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RESUMEN

En la actualidad lo mas optimo para cualquier organizacion es contar con el mejor recurso
humano. Para ello, es fundamental que los individuos se identifiquen con la empresa en la que
trabajan, porque se vuelven mas productivos, innovadores y creativos al momento de realizar sus
actividades laborales. Esto ayuda a que la empresa sea méas competitiva en el mercado y de esa
manera logran ciertas ventajas sobre otras instituciones que se encuentran posicionadas en el
mismo. Pero existe otro factor que a veces impide todo lo mencionado, y se trata del estrés
laboral. Por eso la presente investigacion analiza y relaciona dos variables importantes, estrés

laboral y compromiso organizacional.

El objetivo general de este estudio es determinar la relacion que existe entre el estrés laboral
de los trabajadores y su compromiso con la organizaciéon Oleana- La Sexta. Para lograrlo se
investigd varios modelos tedricos de cada variable, se identifico los instrumentos mas apropiados

para la medicion de cada uno y por tltimo se analiz6 la situacion actual de los empleados.

Para la ejecucion de esta investigacion se contd con todo el personal del drea administrativa
de la empresa. Se aplicoé dos cuestionarios a 37 trabajadores, el primero sobre el estrés laboral:
Escala Demanda- Control de Karasek y el segundo sobre compromiso organizacional: Escala de

Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith.

Los resultados mas relevantes que se analizaron fue que la mayoria de la fuerza laboral
muestra tener mayor compromiso normativo ante la organizacion. En cuanto al nivel de estrés,
gran parte de los trabajadores estan posicionados en “Activo Colectivo”, lo cual indica que

tienen estrés positivo (eustrés).

En conclusion, la hipotesis no se cumplid porque la correlacion que existe entre cada

variable, estrés laboral y compromiso organizacional, es directa (positiva) pero con un nivel bajo.

X



ABSTRACT

Nowadays the most optimal position for any organization is to have the best human resource.
That is why it is important that individuals identify with the company they work in because they
become more productive, innovative and creative when performing their activities. This helps the
company be more competitive in the market and thus achieve certain advantages over other
institutions that are positioned in it. But there is another factor that sometimes prevents this from
happening and it is work stress. That is why this research analyzes and relates two important

variables, work stress and organizational commitment.

The general objective of this investigation is to determine the relationship that exists between
workers' work stress and their organizational commitment with Oleana-La Sexta. To achieve
this, several theoretical models of each variable were investigated, the most appropriate
instruments for the measurement of each one were identified and finally the current situation of

the employees was analyzed.

All of the personnel from the administrative area of the company were involved in the
execution of this investigation. Two questionnaires were applied to 37 workers, the first one
related to work stress: Demand-Control Scale by Karasek and the second on organizational

commitment: Organizational Commitment Scale by Meyer, Allen and Smith.

The most relevant results that were found was that the majority of the workforce shows
higher normative commitment to the organization. Regarding the level of stress, a large part of
the workers were positioned in "Active Collective", which indicates that they present positive

stress (eustress).

In conclusion, the hypothesis was not fulfilled because the correlation that exists between
each variable, work stress and organizational commitment, was direct (positive) but its level was

low.



CAPITULO 1

1. INTRODUCCION

1.1 Tema:

Incidencia del estrés laboral en el compromiso organizacional de los trabajadores del area

administrativa pertenecientes a la empresa Oleana durante el periodo 2018.

1.2 Justificacion:

Cuando los trabajadores se identifican con la organizacion en la que laboran, son mas
innovadores y creativos al momento de realizar sus actividades profesionales. Esto ayuda a que
la empresa sea mas competitiva en el mercado y de esa manera logran tener ciertas ventajas

sobre otras organizaciones que se encuentran posicionadas en el mismo.

Por eso, es de suma importancia que las empresas conozcan el nivel de compromiso de sus
empleados y los mecanismos a su alcance para que trabajen con un alto nivel de pertenencia al

grupo y consecuentemente con alto indice de retencion (Balain y Sparrow, 2009).

La empresa Oleana cuenta con 37 trabajadores en el area administrativa, que se dedican a
realizar actividades administrativas de la organizacion, como por ejemplo, RRHH, Contabilidad,
Administracion, etc. Los trabajadores se encuentran con varias actividades laborales y por eso es
muy importante conocer el nivel de estrés que presentan los empleados y la relacion que tiene
con el compromiso organizacional. Es por esa razoén que se va a realizar un estudio mediante
instrumentos especificos para determinar el nivel de estrés y compromiso laboral de ellos, cuyos
autores son Karasek y Meyer y Allen respectivamente. Este estudio con la ayuda de los
instrumentos antes mencionados aportara a determinar las mejores herramientas para evaluar las

variables.



Segun los resultados podremos determinar qué métodos utilizar para mejorar dicho nivel de
estrés y se podra aportar con sugerencias y posibles soluciones para la organizacion. De la misma
manera se podra brindar técnicas para mejorar el compromiso organizacional de los trabajadores

para que Oleana tenga a los colaboradores comprometidos con la institucion y sus objetivos.

Con esta investigacion obtendré mi titulo de grado y culminaré mis estudios para poder
ejercer mi carrera profesional prestando servicios especializados en el campo de Recursos

Humanos.

1.3 Planteamiento de Problema:

Cada vez es de mayor relevancia que el recurso humano de una organizacién se encuentre
identificado con los objetivos institucionales, asi consiguiendo la mejor productividad y
efectividad de las metas propuestas por la empresa. Por eso es de suma importancia detectar el
compromiso organizacional que tienen los empleados del area administrativa de la empresa

Oleana y como influye el nivel de estrés en ello.

El estrés laboral tiene varias consecuencias negativas tanto para el trabajador como para la
empresa. Segiin Prado todas las consecuencias negativas del estrés laboral generan una imagen
negativa de la organizacion. Los efectos que causan el estrés laboral de los trabajadores son:
aumento del ausentismo, baja productividad, falta de comunicacion entre los colaboradores,
disminucién de las relaciones interpersonales, dificultades de toma de decisiones, etc. (Prado,

2014).

Es posible que el nivel alto de estrés incide en el compromiso organizacional pero también
puede haber otros factores secundarios que afecten el compromiso sin importar el nivel de estrés
que tengan. Entonces la pregunta de investigacion seria, ;Cémo incide el nivel de estrés en el

compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Oleana?



1.4 Objetivos:

1.4.1 Objetivo General:

* Determinar la relacion que existe entre el estrés laboral de los trabajadores y su
compromiso organizacional con la organizacion Oleana para aportar con

soluciones de mejora y recomendaciones.

1.4.2 Objetivo Especificos:

* Explicar los modelos tedricos del estrés laboral y el compromiso organizacional
para obtener el mejor conocimiento posible.

* Identificar los instrumentos mas apropiados para la medicion del estrés y
compromiso organizacional para los trabajadores pertenecientes a la institucion
Oleana.

* Analizar la situacion actual de los empleados en cuanto al estrés y el compromiso

organizacional que tienen ante la empresa Oleana.

1.5 Hipaotesis

En esta investigacion, el planteamiento del problema nos lleva a preguntar: ;Coémo incide el

nivel de estrés en el compromiso organizacional de los trabajadores de Oleana?

La respuesta que se puede dar como hipoétesis a esta pregunta es que el estrés se relaciona de

forma negativa con el compromiso organizacional en los trabajadores de Oleana.

1.6 Contexto Organizacional

1.6.1 Nombre: Oleana- La Sexta
1.6.2. Actividad: Produccion y venta de productos sostenibles derivados de la palma.
1.6.3. Ubicacion: Recinto Simon Bolivar Via a las Golondrinas Km 2 s/n margen derecho,

Puerto Quito — Ecuador.



1.6.4. Contexto: Es una planta extractora situada en la provincia de Esmeraldas y atiende
aproximadamente a 1,000 agricultores recibiendo su fruta y prestandoles
asistencia técnica en el mejoramiento de sus cultivos. En la actualidad
tiene la capacidad de realizar la extraccion de Aceite Crudo de Palma

(Oleana, 2017).

1.6.5. Mision, Vision, Valores corporativos y Organigrama: (Oleana, 2017)

Mision: Somos el componente creativo y comercial de la empresa La Sexta S.A.,
encargadas de ofrecer una gama de productos y servicios de apoyo agricola; buscamos
convertirnos en el portador de las necesidades reales del palmicultor lo que nos posibilita
de manera eficiente y con calidad forjar el desarrollo de nuestros socios productivos,

ejecutivos, trabajadores, proveedores y a la comunidad dentro de la cual operamos.

Vision: Convertirnos en la unidad estratégica de mayor relevancia dentro de Extractora
La Sexta S.A. reconocidos por el compromiso permanente en el desarrollo sostenible del
sector palmicultor en el Ecuador, a través de la oferta de espacios de accion a los
proveedores asi como productos y servicios acordes con las necesidades del sector,
delineando todas nuestras labores bajo la filosofia de lealtad, respeto, organizacion,
calidad en asesoria y servicio, sinergia corporativa y responsabilidad social, fidelizando y

comprometiendo asi a nuestro socios productivos generacion tras generacion.

Valores Corporativos:

. Responsabilidad . Compromiso

. Trabajo en Equipo . Calidad

. Autocritica . Comunicacion *

. Honestidad . Disponibilidad al Cambio




Organigrama:

Organigrama Extractoras: La Sexta/Rio Coca
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CAPITULO 2

2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Hoy en dia es tan comun el estrés que se ha generado un problema para la salud y se ha
creado numerosas investigaciones al respecto. El estrés se presenta en cualquier momento,
especialmente en un ambito o situacion que un individuo no sabe sobrellevar o responder de

manera positiva.

Por otro lado, el compromiso organizacional también es otro aspecto que ha sido
estudiado por varios profesionales ya que es un aspecto fundamental para el buen desarrollo de
una organizaciéon. Para una institucion es esencial que el capital humano tenga cierto
compromiso hacia ella para tener éxito en el mercado porque los trabajadores comprometidos

muestran mas creatividad y productividad ante sus actividades laborales.

A continuacion, se va a determinar las investigaciones que se han dado sobre los dos

variables a estudiar: estrés laboral y compromiso organizacional.

Un estudio realizado por Sanchez (2014) sobre el compromiso laboral y estrés en los
empleados de bancos y cajas en el sector de la banca, con el objetivo de ver “la relacioén causal
del compromiso con el estrés se testa con un modelo de ecuaciones estructurales dando por
resultado que cuanto mayor es el compromiso de la plantilla, menores son los niveles de estrés”

(Sanchez Hernandez, 2014).

Existe otra investigacion realizada por dos autores, Mercado-Salgado y Gil-Monte,
(2010) sobre la influencia del compromiso organizacional en la relacién entre conflictos
interpersonales y el sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) en profesionales de servicios
(salud y educacion). El objetivo de este estudio es “analizar la influencia de los conflictos

interpersonales en el trabajo y del compromiso organizacional sobre el sindrome de quemarse



por el trabajo (burnout), una respuesta psicoldgica al estrés laboral crénico que aparece en los
profesionales del sector servicio que trabajan hacia personas” (Mercado-Salgado & Gil-Monte,
2010). En este estudio se concluye que mientras mas se refuerza el compromiso organizacional
del personal, habrd una disminucion en el estrés aunque si existen conflictos interpersonales, esto

afectard de igual manera al incremento del estrés sin importar el alto nivel de compromiso.

En Ecuador, se ha llevado a cabo investigaciones sobre el estrés (Bedoya Chico, 2012;
Garcia, 2015) y por otro lado también hay estudios sobre el compromiso organizacional
(Hidrovo & Naranjo, 2015) pero ninguna de estos estudios comprende la relacion de las dos
variables. Por lo tanto, este proyecto dard un valor agregado al entendimiento de este problema

psicosocial en los trabajadores.

En la PUCE no existen disertaciones que relacione el compromiso organizacional con el
estrés laboral pero si hay disertaciones con estos componentes de forma individual. Para
compromiso organizacional (Hidrovo & Naranjo, 2015); (Navarrete Guerra & Palacios Garcia,
2012). Para el estrés laboral: (Bustos Amores & Roman Mino, 2005); (Alvarez Chavez, 2014);
(Llerena Nufez, 2012).

2.2 Estrés Laboral

2.2.1 Definicion

Todos los seres humanos en esta vida han experimentado cierto nivel de estrés. Desde
que existe la humanidad se encuentra presente el estrés porque donde quiera que el ser humano

interactie con otras personas o con el ambiente, tendra cierto tipo de estrés.

Meichenbaum (1987) hace referencia al estrés como “la reaccion fisioldgica, psicologica
y de comportamiento de un individuo, que se esfuerza por amoldarse a las presiones tanto

internas como externas y por adaptarse a las mismas”.



El estrés relacionado con el trabajo estd determinado por la organizacion del
trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las
exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades, recursos o
necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador o
de un grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la

cultura organizativa de una empresa (OIT, 2016, p. 2).

El estrés laboral se da cuando existe un nivel de ansiedad o angustia elevada, lo que causa
que el individuo se le dificulte enfrentar las situaciones externas. Estos cambios son causados
principalmente por factores relacionados de forma directa con el ambiente laboral, y puede
provocar que el trabajador no logre desempefiar de manera Optima sus funciones o actividades

asignadas del puesto (Mufioz D. F.).

La mayor parte del tiempo , el ser humano lo consume en el trabajo, donde se encuentra
con varios estimulos estresores. Martin (2008) explica que el trabajo de los profesionales de la
salud y la educacion ayuda de forma directa al mantenimiento o a la conservacion de la vida de
los demas, apoyando a la satisfaccion de sus necesidades basicas o al desarrollo de su autonomia,
lo que demanda que los componentes afectivos se incorporen a las competencias laborales, con
la consecuente l6gica de la reciprocidad o solidaridad (Martin M. , 2008), por lo tanto, si no se da
esta interaccion social, los profesionales pueden caer en un estrés cronico y tener el sindrome de

quemarse por el trabajo, también conocido como burnout (Gil-Monte, 2004).

2.2.2 Modelos tedricos del estrés

Existen varios modelos tedricos que explican la razén por la cual surge el estrés laboral.

A continuacion se describirdn cada uno de ellos a través de diagramas.



2.2.2.1 Modelo de interaccion entre demandas y control

Demandas
— +
Bajo .
Activo
+ estrés v
£
=
Q
)
I Pasivo Ah?
estrés

Demandas psicologicas
objetivas del trabajo:

Niveles de produccion,
nivel de atencioén-
concentracion,
volumen de trabajo,
presion de tiempo,
interrupciones, ctc.

La posibilidad objetiva de decidir y utilizar
los recursos que posee ¢l individuo:
Poder de decision o grado de autonomia,
desarrollo de habilidades, etc.

Figura 1: Modelo demandas-control. Fuente: Adaptado de (Karasek, 1979)

Este modelo explica que el estrés laboral se origina por la interaccion entre las demandas
psicoloégicas y control. En la Figura 1, podemos observar que el alto estrés ocurre cuando las

demandas del trabajo son altas y el control de la misma es bajo, es decir, existe una baja

autonomia de toma de decisiones o es por falta de recursos (Karasek, 1979).

2.2.2.2 Modelo de interaccion entre demandas, control y apoyo social

Johnson y Hall (1988) amplifican el modelo de interaccion demandas-control de Karasek,
e introducen la dimension de apoyo social como modulador.
relaciona los tres componentes y las exigencias psicologicas significan las demandas y el control

esta como margen decisorio. En la figura se ve la relacion que hay cuando el apoyo social es alto

o bajo.

La Figura 2 explica como se




é\

Exigencia Psicolégica

O
¥ .

Apoyo Social

Bajo

o Bajo Alto
&
Poca tension Activo
colectivo Colectivo
Pasivo Alta tension
Colectivo colectivo -
Poca tensién Activd
aislado aislado
Pasivo Alta tensién }
aislado aislado .

Figura 2: Modelo demandas-control-apoyo social. Fuente: Adaptado de (Johnson & Hall, 1988)

2.2.2.3 Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones

técnico, intelectual, social,
econdmico, etc.

Desequilibrio

Demandas Laborales | «—> Apoyos Laborales <+ | Restricciones Laborales
Representan las tareas y El grado con que el ambiente Limitaciones que
cl ambiente laboral que laboral contiene recursos dificultan la actividad
contiene estimulos disponibles que resultan laboral debido a la
técnicos, intelectuales, relevantes para satisfacer las carencia de recursos ¢
sociales o econdmicos demandas laborales. Los impiden al trabajador

apoyos pueden ser de tipo

afrontar las demandas.

Figura 3: Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones. Fuente: Adaptado de (Payne & Fletcher, 1983)
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Este modelo expresa que la falta de equilibrio entre los tres factores (demandas, apoyos y
restricciones) produce estrés laboral. Por ejemplo, si las demandas son altas no necesariamente
produce altos niveles de estrés si existe un buen nivel de apoyo y bajos niveles de restricciones
(Payne & Fletcher, 1983). A continuacion podremos observar la Figura 3 donde se explica los

tres factores.

2.2.2.4 Modelo de desajuste entre demandas y recursos del trabajador

Harrison (1978) nos explica que el estrés laboral es debido a la falta de ajuste entre las
exigencias y demandas de trabajo a desempefiar y los recursos disponibles del trabajador para

satisfacerlas.

Desajuste
Demandas Laborales ] — I Recursos del trabajador
Tres factores fundamentales:

a) los recursos con los que cuenta el trabajador
para afrentar las demandas y exigencias del
medio laboral

b) la percepcion de dichas demandas por parte
del trabajador

¢) las demandas en si

Figura 4: Modelo de desajuste entre demandas y recursos del trabajador. Fuente: Adaptado de (Harrison, 1978)
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2.2.2.5 Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa

Este modelo postula que el estrés laboral se genera a partir de un elevado esfuerzo, un
salario inadecuado y un bajo control sobre el propio estatus ocupacional (Siegrist, 1996). El alto
esfuerzo se divide en dos: extrinseco o intrinseco y la baja recompensa esta en funcion de tres

factores como se detalla en la Figura 5.

Desbalance
Alto esfuerzo — Baja recompensa
Esfuerzo Extrinseco: Esfuerzo Intrinseco: Sueldo
Estima
* Demandas *  Alta motivacién Control de estatus:
* Obligaciones con afrontamiento * Pérdida de trabajo
* Degradacién en el
empleo

Figura 5: Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa. Fuente: Adaptado de (Siegrist, 1996)

2.2.3 Sintomas del estrés laboral

Los sintomas del estrés laboral se pueden dividir en tres grupos mas relevantes (Cano
Vindel, 2002); el primero son sintomas asociados con reacciones emocionales, también
conocidos como sintomas a nivel cognitivo-subjetivo, el segundo son sintomas relacionados con
reacciones fisicas o fisioldgicas y el tercero son sintomas conductuales, también conocido como

sintomas a nivel motor u observable.

12



2.2.3.1 Sintomas emocionales (cognitivo-subjetivo):

El estrés laboral puede afectar de diversas maneras nuestro comportamiento y estado de
animo. Estas reacciones emocionales también se las puede identificar como psicoldgicas ya que
ambas conllevan los mismos sintomas. Algunas de estas reacciones son faciles de percibir para
las personas mas cercanas al individuo, reacciones como el mal humor o irritabilidad pueden
detectarse con mas facilidad. En cambio, existen otras reacciones, como la depresion, que son
mas dificiles de detectar ya que el individuo puede ocultar su estado de &nimo o su malestar ante
los demas. Entre otros sintomas que puede llegar a presentar una persona que tiene estrés laboral
son: ansiedad, miedo o temor, inseguridad, dificultad para concentrarse o para tomar decisiones,
pensamientos negativos de uno mismo y de los demas, y bajo estado de 4nimo (Cano Vindel,

2002).

2.2.3.2 Sintomas fisicos (fisiologicos):

El estrés laboral también tiene efectos negativos en nuestros cuerpos generando
reacciones que afectan de manera concisa a nuestro sistema motor, digestivo, respiratorio o
cardiovascular. Los sintomas fisicos mas comunes que se presenta cuando alguien se encuentra
con estrés laboral son: problemas intestinales y/o estomacales, sudoracion excesiva,
hiperventilacion, dolor de cabeza, mareos, nauseas, temblores, taquicardia, palpitaciones, tension
muscular y contracturas, hipo-salivacion, problemas en la piel y pérdida de cabello (Cano

Vindel, 2002; Cano Vindel, 2002).

2.2.3.3 Sintomas conductuales (motor u observable):

El insomnio es muy comun en las personas que presentan un cuadro de estrés dado que
no saben como manejarlo adecuadamente. Estos individuos tienen dificultades al momento de
conciliar el suefio ya que por lo general suelen tener pensamientos continuos de los problemas
que se les presenta durante el dia o la semana, incluso preocupaciones o temores que tienen y

esto provoca que se agrave el problema. Esto se da porque basicamente el suefio tiene una
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funcion reparadora para nuestro cerebro y si no se da dicho descanso, la persona se levanta
cansado y con mal humor (estreslaboral.info, 2017). Otros sintomas que se presentan son:
evitacion de situaciones temidas, fumar o beber en exceso, llorar, aparicion de tics nerviosos,
cambio en el apetito, ir de un lado a otro sin finalidad concreta, intranquilidad motora, etc. (Cano

Vindel, 2002).

Es muy frecuente tener casos en que el trabajador presente una combinacién de estos
sintomas donde se presenta dos o varios sintomas que de cualquier forma podria significar que si
existe presencia de estrés. En el campo de la psicologia no sélo es importante atenuar los
sintomas sino que es preferible trabajar en la prevencion de este malestar y para ello se requiere

conocer las razones por las que se puede presentar.

2.2.4 Causas del estrés laboral

La mayor parte del dia el individuo dedica su tiempo al trabajo donde existen multiples
factores desencadenantes del estrés. En ocasiones se observa que muchos de los trabajadores
buscan la perfeccion en las actividades que realizan. Esta demanda de excelencia es una de las
causas del estrés ya que pasan angustiados o agobiados de tanto trabajar para encontrar dicha

perfeccion y dejan a lado el contexto familiar y/o amistades.

Las causas del estrés laboral puede darse en diversos 4ambitos como por las caracteristicas
del puesto; volumen y ritmo del trabajo; horarios de trabajo; participacion y control; perspectivas
profesionales, estatus y salario; papel en la entidad; relaciones interpersonales; cultura
institucional; y relacion entre la vida familiar y la vida laboral se lo puede resumir en la Tabla 1

y 2 que se muestra a continuacion:
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Tabla 1: Causas relacionado con el estrés- Caracteristicas del Trabajo

Caracteristicas del Trabajo

Caracteristicas del
puesto

Volumen y ritmo
del trabajo

Horarios de trabajo Participacion y control

- Tareas monotonas, - Exceso o escases - Horarios de trabajo - Falta de participacion en

aburridas y tribales. de trabajo. estricto e inflexible. la toma de decisiones.
- Falta de variedad. - Trabajos con - Jornadas de trabajo - Falta de control (por
- Tareas desagradables. plazo muy muy largas o fuera del ejemplo, sobre los

- Tareas que producen estrictos. horario normal. métodos de trabajo, el

aversion. - Horarios de trabajo ritmo de trabajo, el horario

imprevisibles. laboral y el entorno

- Sistemas de turnos mal laboral).

concebidos.
Nota: Adaptado de (Leka, Griffiths, & Cox, 2004)
Tabla 2: Causas relacionado con el estrés (Contexto Laboral)

Contexto Laboral

Perspectivas Papel en la Relaciones Cultura Relacion entre
profesionales, estatus entidad interpersonales institucional la vida familiar
y salario y la vida laboral
- Inseguridad laboral. - Papel - Supervision - Mala - Exigencias
- Falta de perspectivas  indefinido. inadecuada, comunicacién. contrapuestas
de promocion - Funciones desconsiderada o que - Liderazgo entre la vida
profesional. contrapuestas no proporciona apoyo. inadecuado. laboral y la vida
- Promocioén excesiva  dentro del - Malas relaciones con - Falta de familiar.

o insuficiente.

- Actividad poco
valorada socialmente.
- Remuneracién por
trabajo o destajo.

- Sistema de
evaluacion del
rendimiento injusto o
poco claro.

- Exceso o carencia de
capacidades para el
puesto.

mismo puesto.
- Tener a cargo
a otras
personas.

- Atender
constantemente
a otras
personas y
ocuparse de
sus problemas.

los compafieros.

- Intimidacion, acoso
y violencia.

- Trabajo aislado o en
solitario.

- Ausencia de
procedimientos
establecidos para
tratar de resolver
problemas y quejas.

claridad en los
objetivos y en
la estructura
de la entidad.

- Falta de apoyo
en la familia con
respecto a los
problemas
laborales.

Nota: Adaptado de (Leka, Griffiths, & Cox, 2004)

Santos (2004) menciona que uno de los factores estresantes es el uso de las nuevas

tecnologias, y esto ocurre porque el uso de ellos crea una monotonia que no es percibido por los
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trabajadores pero acontece mucho en el ambito laboral. Pero este estrés no se da solo por las
nuevas tecnologias sino también se atribuye a la mala organizacion de la empresa, por ejemplo,
el modo que se define los puestos y sus funciones, la mala comunicacion entre los compaieros
de trabajo, entre otras. La sobrecarga de actividades o tareas y el mal manejo de ellas por parte
del empleado puede provocar estrés ya que no hay una buena gestion, creando asi insatisfaccion

por parte del empleado y del empleador sobre las funciones a desempenar.

Todas estos elementos organizacionales deben examinarse de manera periddica con la
finalidad de evitar altos niveles de estrés y sus posibles consecuencias. Si la organizacién no
toma las medidas preventivas necesarias, el estrés que presentan sus empleados, podra afectar

directamente a la institucion.

2.2.5 Consecuencias del estrés laboral

Las consecuencias que se producen cuando existen altos niveles de estrés laboral, no sélo
afectan al trabajador, sino que también a la organizaciéon. Cuando el empleado sufre de estrés,
llega a transmitir el mismo a sus compafieros mas cercanos, incluso a sus superiores. Por eso, es
sumamente importante que la empresa se asegure de que los niveles de estrés de los trabajadores
no lleguen a perjudicar la productividad y competitividad de la institucion. Las consecuencias
mas perjudiciales que el estrés laboral implica para la empresa son (Leka, Griffiths, & Cox,

2004):

* Aumento del absentismo.

* Menor dedicacion al trabajo.

* Aumento de la rotacion del personal.

* Bajo rendimiento del empleado.

* Menor productividad.

* Aumento de las practicas laborales poco seguras e incremento de accidentes
laborales.

* Aumento de quejas por parte de los clientes y por tanto menor nivel de

satisfaccion.
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Efectos negativos en el reclutamiento de personal.

Se generan sinergias negativas (deterioro de las relaciones laborales, falta de

colaboracion, de comunicacion, etc.).
Mayor numero de bajas por enfermedad.

Incremento de los problemas legales ante las demandas presentadas por los

trabajadores que sufren estrés.

Deterior de la imagen organizacional tanto interna como externamente.

Todas estas consecuencias pueden repercutir en la vida del trabajador y en la trayectoria

de la institucion a corto, medio o largo plazo. De esto dependerd mucho la tolerancia que tienen

las personas al estrés, de la intensidad de los estimulos o situaciones estresantes que se presenta

en la organizacion y también de la prolongacion en el tiempo de dicha situacion.

2.2.6 Tipos de estrés laboral

Cada individuo responde de manera diferente a la presencia del estrés. Para poder tratarlo

de manera adecuada se debe conocer el tipo de estrés que padece el trabajador de lo contrario las

consecuencias pueden afectar la salud fisica y mental del individuo. Existen algunos tipos de

estrés laboral y se pueden clasificar segin la duracidon-alcance o por el efecto negativo-positivo

(Echeverria, 2016).

2.2.6.1 En funcion a duracion-alcance:

Estrés laboral episodico: es aquel que se produce de manera puntual, ya que se
caracteriza por su corta duracidon y su naturaleza esporadica. Un ejemplo de este
tipo de estrés laboral puede ser cuando existe una sobrecarga de trabajo puntual
que provoca un aumento del nivel de estrés en el trabajador. En otras ocasiones se
presenta cuando el empleado tiene una discusion con sus superiores o
compafieros, la noticia de un traslado geografico del puesto laboral o también un

despido. En la mayoria de estos casos, el efecto que produce el estrés son casi
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imperceptibles por lo que la duracion de la situacion es limitada pero existen
casos donde estos factores estresantes se prolongan en el tiempo, dando como

resultado al estrés laboral cronico (Echeverria, 2016).

* Estrés laboral crénico: es aquel que se presenta cuando el trabajador esta
expuesto de manera continua y prolongada a diversos factores estresantes. En
algunos casos, este tipo se produce como una evolucion del estrés laboral
episddico, donde el trabajador paulatinamente ha ido reduciendo la resistencia
ante ¢l. Este tipo de afeccion es el que produce consecuencias graves a medio y
largo plazo, causando una reaccion maés perjudicial al empleado. Algunos
ejemplos de los factores estresantes son (estreslaboral.info, 2017):

* Continuas discusiones entre compafieros de trabajo.

* Inestabilidad del puesto y continuos traslados de un lugar para otro.

* QGran exigencia del puesto y trabajador sometido a presion constante.

* El acoso laboral o mobbing también puede provocar o fomentar la

aparicion de este tipo de estrés.

2.2.6.2 En funcion al efecto negativo-positivo

» Eustrés: Se refiere a un estrés positivo, en el que nuestro organismo se prepara
para afrontar las nuevas etapas que requieren de mayor esfuerzo. Es una situacion
ideal ya que nos mantiene alertos ante cualquier novedad pero no exige de un
esfuerzo excesivo. Este tipo de estrés es beneficioso porque nos motiva e

incrementa nuestras capacidades y productividad (Echeverria, 2016).

* Distrés: Es una respuesta negativa al estrés y se da cuando nuestro cuerpo
reacciona de modo inadecuado. Puede presentarse ante factores estresantes que se
repiten de modo prolongado y repetitivo en el tiempo. Este tipo de afeccion es
perjudicial para el organismo y reduce de manera significativa nuestro

rendimiento.
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2.2.7 Fases del estrés laboral

Existen tres fases del estrés laboral: fase de alarma, fase de resistencia y fase de
agotamiento. Estas fases fueron propuestas por Hans Selye en 1975, ya que durante sus
investigaciones descubrid que los sintomas que tenian sus pacientes se podian denominar como
Sindrome del estrés, o mejor conocido como Sindrome de Adaptacion General (GAS)
(Villagomez, 2013). La duracion de cada fase dependerd mucho de la tolerancia que tenga el
individuo hacia el estrés y también a otros factores estresantes, tales como, clima o estructura
organizacional, altas demandas laborales, relaciones interpersonales, etc. A continuacion se

podra observar la figura 6 que explica las diferentes fases del estrés laboral.

Fase de
alarma

Figura 6: Fases del estrés. Fuente: (estreslaboral.info, 2017)

* Fase de Alarma: Es la primera fase del estrés y su duracion es corta. Se trata de
una reaccion normal del organismo frente a un factor estresante. Nuestro organismo
comienza a preparase para la agresion externa y esto produce un esfuerzo adicional
y es por eso que el individuo comienza a liberar adrenalina y otras hormonas que

pueden provocar sintomas como (Villagémez, 2013):

» Respiracion entrecortada y acelerada
= Aceleracion del ritmo cardiaco
=  Aumento del ritmo cardiaco

* Mayor presion arterial
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* Sensacion de tener un nudo en la garganta o en el estomago
* Ansiedad

* Angustia

Fase de Resistencia: Es la segunda fase del estrés y se presenta cuando el estado de
agresion externa se prolonga. Nuestro organismo se adapta a esta situacion y
comienza el proceso de resistencia a este estado. Una vez que la persona se adapte a
este estado de estrés, el cuerpo se estabiliza y los sintomas comienzan a reducirse ya
que la situacion estd bajo control y esto impide el agotamiento del organismo. En
esta etapa el cuerpo libera hormonas, tales como los glucorticoides, que aumenta la
glucosa al nivel que el organismo necesita para mantener un buen funcionamiento
del corazén, del cerebro y de los musculos (Villagémez, 2013). La duracién de ésta
fase puede ser variable, dependiendo de la resistencia que el individuo tenga ante el
estrés, donde influye factores bioldgicos y psicosociales. Si los factores estresantes
se prolongan mucho en el tiempo entonces pasamos a la siguiente fase

(estreslaboral.info, 2017).

Fase de Agotamiento: Es la Gltima fase del estrés laboral y se identifica cuando se
produce un cuadro constante y severo de afeccion, en el que el organismo pierde su
capacidad de respuesta y se fatiga. Es una fase de agotamiento fisico y mental
donde al trabajador se le hace dificil afrontar las situaciones agresivas del entorno.
Esto puede ocasionar consecuencias graves para la salud de la persona y también
para la organizacion ya que el empleado ya no rinde de la misma manera y puede
volverse facilmente irritable o perder toda motivacion. Si el individuo contintia en
esta fase por un largo tiempo, podra perder la resistencia ante el estrés y puede

provocar el Sindrome de Burnout (estreslaboral.info, 2017).
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2.2.8 Medicion y evaluacion de estrés laboral

Para la evaluacion del estrés laboral existen varios instrumentos de medicion y en la
Tabla 3 se analizan estas herramientas del estrés donde veremos las variables contextuales que se
refieren a las condiciones del estrés segin cada test y los variables individuales que implica los
elementos particulares que contiene cada instrumento y por ultimo las consecuencias del estrés

laboral.

Tabla 3: Instrumentos de medida del estrés laboral

INSTRUMENTO Variables Variables Individuales Consecuencias del
Contextuales estrés laboral
SCOPE - Desencadenantes del - Estrategias - Reacciones
(Brengelmann, 1986). estrés equivocadas comportamentales

- Reacciones somaticas

Estrategias positivas

Occupational Stress - Fuentes de estrés. Locus de Control - Satisfaccion Laboral

Inventory - Interpretacion de los - Salud Mental
(Cooper et al., 1988). eventos estresantes - Respuestas de estrés.
Maslach Burnout - Cansancio emocional
Inventory. - Despersonalizacion
(Maslach & Jackson, - Falta de realizacion
1986. personal
Work Stress - Estructura social
Inventory Scale. del puesto de
(Moos et al., 1974). trabajo
Ways of Coping - Estrategias de
(Folkman y Lazarus, afrontamiento
1980, 1985.
COPE Inventory - Estrategias de
(Carver et al. 1989). afrontamiento
Inventario de Valoracion - Valoracion (3 tipos)
y Afrontamiento (IVA) de situacion laboral
(Cano Vindel y Miguel- estresante
Tobal, 1992) - Estrategias de

afrontamiento (6

tipos)
Cuestionario de - Supervision
Satisfaccién Laboral. - Ambiente fisico
(Melia y Peiro, 1989). - Prestaciones

recibidas
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Cuestionario sobre el - Exigencias del - Facultades de
estrés en el lugar de trabajo. decision
trabajo. - Condiciones de - Utilizacién de las
(Kompier y Levi, 1995) empleo capacitaciones.
- Apoyo del
supervisor y de los
compafieros

Perfil de Estrés de - Fuentes de estrés - Situaciones
Nowack (2002) estresantes

- Habitos de salud

- Red de apoyo social

- Conducta tipo A

- Fuerza cognitiva

- Estilo de

afrontamiento

- Bienestar psicologico.
Escala Demanda-Control - Contenido del - Demanda
de Karasek (1979) trabajo - Control

-Fuentes de estrés -Apoyo Social

Escala de Estrés Percibido  Escala general del - Habitos de salud
EEP-14 estrés percibido - Estilo de
(Cohen et al. 1983) afrontamiento

- Situaciones

estresantes

Nota: Adaptado de (Cano Vindel, 2002)

Al analizar cada uno de estos instrumentos se decidio utilizar dos de ellas:

* Escala Demanda-Control de Karasek (1979)

La utilizacion de este instrumento brindard un mayor conocimiento en cuanto al nivel de
estrés que tienen los trabajadores asi como también en el ambito que se encuentra dicho
fenémeno. Por un lado la Escala Demanda-Control nos dard un conocimiento general las
exigencias o demandas que presentan los empleados. Por otro lado el control que tienen cada

uno ante las demandas presentadas en el ambito laboral.
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2.3 Compromiso Organizacional

2.3.1 Definicion

Toda organizacidon necesita que su recurso humano tenga cierto nivel de compromiso
hacia la institucion ya que seran mas productivos en cuanto a las tareas asignadas a cada cargo

ayudando a cumplir los objetivos empresariales de manera mas eficiente.

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso es “un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la

decision para continuar en la organizacion o dejarla.”

Para esto se establecid una division del compromiso en tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo (Meyer & Allen, 1991):

* Compromiso Afectivo: La adhesiéon emocional del empleado hacia la empresa,

adquirido como consecuencia de la satisfaccion por parte de la organizacion de las
necesidades y expectativas que el trabajador siente.

¢ Compromiso de Continuacidon: Es la consecuencia de la inversion de tiempo y

esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia si
abandona el trabajo.

* Compromiso Normativo: Se refiere al deber moral o gratitud que siente el

trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa como
consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras laborales,

etc.).

Respecto a los antecedentes del compromiso, se establecen tres tipos de variables:
organizacionales, personales y del entorno (Meyer & Allen, 1991). En la primera variable
(organizacionales) se sefialan: el ambiente del trabajo, la descripcion del cargo, las politicas de
recursos humanos, la comunicacion, el nivel de participacion en la institucion y los estilos de
liderazgo de los directivos. En la segunda variable (personales) se destacan: edad, género,

responsabilidades familiares, afectividad, antigiiedad en el puesto, expectativas laborales, valores
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respecto al trabajo y motivacion. Entre las del entorno se establece las oportunidades laborales

que tienen los empleados (Ruiz de Alba Robledo, 2013).

2.3.2 Modelos tedricos del Compromiso Organizacional

Existen varios modelos que explican el compromiso organizacional en los
trabajadores y como surge. Para explicar cada modelo se deberd tomar en cuenta que
constan dos principales posiciones de las que se parte para explicar este constructo:
actitudinal y conductual. A continuacion se detallardn los cuatros modelos de

compromiso.

2.3.2.1 Modelo de Compromiso Organizacional de Steers (1977)

Es uno de los primeros modelos que explica sobre este fendémeno desde una
postura actitudinal. Este indica que los trabajadores entran a la empresa con ciertas
necesidades, deseos y habilidades esperando hallar un ambiente laboral que cumplan esas
expectativas. Si los empleados encuentra este entorno, el compromiso de ellos aumentara

(Steers, 1977), como se explica en la figura 7.

CARACTERISTICAS
PERSONALES: N
(edad, educacion, intereses)

CARACTERISTICAS - Descode
DEL TRABAJO: permanencia
COMPROMISO —
(variedad de tareas, ™|  ORGANIZACIONAL - Asiskencia
oportunidad de interaccidn - Desempeiio en el
social, autonomia y trabajo

retroalimentacién

EXPERIENCIA
LABORAL:
(factores que influencia al
trabajador durante su
estancia en la empresa)

-~

AMBIENTE
LABORAL

Figure 7: Modelo de Compromiso Organizacional de Steers. Fuente: (Steers, 1977)
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2.3.2.2 Modelo de Mowday, Porter y Steers (1982)

Este modelo es el mas conocido por su proximidad actitudinal en el que explica
que el compromiso se forma cuando la identidad de la persona se liga con la institucion
(Mowday, Porter, & Steers, 1979). A continuacién en la figura 8 se evidencia las tres

etapas en el desarrollo y formacion del compromiso de los trabajadores.

Experiencias previas

ANTICIPACION: (se - Creencias anticipadas
da previo al ingreso del =9 - Circunstancias que condicionan
aspirante) al empleado al momento de

. ingresar a la organizacion

. . Experiencias de los
COMPROMISO INICIACION: (oct_m’e ri:'lemv. dias en el trabajo
ORGANIZACIONAL 4~ cn los meses posteriores | pnmeros di: J]
i al ingreso del empleado) - Socializacion del empleado
en el institucién

ESTABLECIMIENTO: - Experiencias de los

(nivel de compromiso se [ __J primeros dias en ¢l trabajo

fortalece y se estabiliza - Socializacion del empleado
con el tiempo. en el institucion

Figure 8: Modelo de Mowday, Porter y Steers. Fuente: (Mowday, Porter, & Steers, 1982)

2.3.2.3 Modelo de tres componentes de Meyer y Allen (1991)

Para Meyer y Allen (1984), el compromiso es multidimensional, como se observa
en la figura 9, y propone dos componentes: el afectivo como un lazo emocional con una
identificacion e involucramiento con una organizacion y el de continuidad mostrando la
percepcion de costos asociados con estar en la organizaciéon. Después se incluye el tercer
componente, el compromiso normativo, que refleja la percepcion de mantenerse en la

institucion (Meyer & Allen, 1991).
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Compromiso

Responsabilidad
Personal

Rotacién

Conductual
Caracteristicas
de Estructura Atribucion
Organizacional Causal
Experiencia en
¢l trabajo: Compromiso
-Confort Afectivo
~Competenci
Caracteristicas ompetencia T
Personales
Inversiones \
Compeomiso
/‘ de Continuidad
Altemativas
Socializacién )
<Cultura/familia Compromiso
Normativo

-Organizacional

Inversiones
Organizacionales

Conductas en
¢l trabajo:
-Desarrollo

~Ausentismo

-Conductas de
ciudadania

Normas de
reciprocidad

Figure 9: Modelo de tres componentes de Meyer y Allen. Fuente: (Meyer & Allen, 1991)

2.3.2.4 Modelo de Compromiso Organizacional de Mathieu y Zajac (1990)

Este modelo, como se muestra en figura 10, menciona las dos corrientes mas

importantes del compromiso: la actitudinal y la conductual donde explica que estos

conceptos no son totalmente diferentes y que contienen elementos comunes.

Son dos

procesos que pueden estar atados en el tiempo pero opuestos dependiendo de las

variables con las que se relacionan (Betanzos Diaz, 2007).
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ANTECEDENTES CORRELATOS CONSECUENTES
CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS Motivacion Desarrollo en el
PERSONALES DEL TRABAJO Trabajo
» Edad Varicdad de tarcas Involucramiento

Sexo Autonomia Percepcion de
Educacién Cambio Estrés Alternativas
Estado Ciwvil Importancia del trabajo
Antigiicdad en ¢l pucsto
Antigiicdad en la RELACIONES S'“[’:::::: 'S':;:::M" de
organizacion GRUPO-LIDER - Extrinseca
Competencias - Cohesion Supervisida Asistencia
personales percibidas Interdependencia de tarcas ) ‘Compu..ﬁ;!m
Habilidad - Iniciacidén a la organizacidn R Pm;'nocioncs Retard
Salanio - Consideraciones del jefe - Pago ardos
Etica del trabajo Comunicacién con jefe Trabaio
- Nivel del Puesto Participacién en decisiones — Rotacién
ROL DE TRABAJO CARACTERISTICAS DE
Ambigacdad de rol LA ORGANIZACION
Conflicto de rol Centralizacion
Incompatib:hidad de rol Tamado de la organizacion

Y

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figure 10: Modelo de Compromiso Organizacional de Mathieu y Zajac. Fuente: (Mathieu & Zajac, 1990)

Este estudio se enfocard en el modelo de Meyer y Allen (1991) donde se
determind que existen tres componentes de compromiso organizacional. La razén por la
cual se decidio tomar este modelo para la investigacion, es porque este modelo es el mas
utilizado en otras investigaciones y por ende tiene mas reconocimiento a nivel mundial.
Con la informacién brindada de otras investigaciones se podra obtener mas informacién

validada al respecto.

2.3.3 Componentes del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso organizacional como un estado
psicologico que caracteriza la relacion entre un individuo y la instituciéon, donde surgen
consecuencias respecto a la decision de continuar en la organizacion o no. Estos autores

mencionan que el compromiso contiene tres componentes:

» Compromiso Afectivo

» Compromiso de Continuidad
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» Compromiso Normativo

2.3.3.1 Compromiso Afectivo

Este fenomeno se da cuando el empleado se involucra emocionalmente con la
empresa y crea lazos afectivos al percibir la satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, por ende disfrutan su permanencia en la empresa buscando el bienestar de la
organizacion. Los empleados con este compromiso se sienten orgullosos de ser parte de
la organizacidn, lo que significa que se sienten identificados con los valores y objetivos

de la empresa (Meyer & Allen, 1991).

El compromiso afectivo incluye las caracteristicas personales, estructurales y las
caracteristicas relacionadas al trabajo y las experiencias de trabajo (Meyer, Allen, &
Smith, Commitment to organizations and occupations: Extension and test of a three-
component conceptualization, 1993). Pero este componente se enfoca mas a las
experiencias de trabajo ya que promueve los sentimientos de comodidad en la institucién
y las competencias personales (Meyer, Allen, & Gellatly, 1990).

Este componente se vincula cuando el trabajador tiene experiencias y entornos
agradables en la institucion, practicas apropiadas de parte de la gestion de recursos
humanos, asi como condiciones favorables como oportunidades de aprendizaje o
desarrollo profesional. También ocurre que el trabajador muestre interés en solucionar los
problemas de la organizacion cuando éste estd en situaciones vulnerables. En otras
palabras, el empleado se siente parte de la empresa, “tiene bien puesta la camiseta”

(Arciniega, 2002).

Los trabajadores con este tipo de compromiso manifiestan entusiasmo,
dedicacion, laboriosidad, una buena predisposicion a los cambios organizacionales,
disposicion a aportar mayor tiempo de lo establecido a la institucion y responder de

forma favorable a practicas de gestion de RRHH (Betanzos Diaz, 2007).
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2.3.3.2 Compromiso de Continuidad

Este tipo de compromiso ocurre cuando el trabajador siente cierta necesidad de
permanecer en la organizacion, ya que ha invertido tiempo, esfuerzo y/o dinero en ella y
renunciar significa perder todo esa inversion. El empleado también analiza que dejar la
empresa podria perjudicarle financieramente porque puede ser que tenga pocas
posibilidades de conseguir otro empleo con las mismas o mejores condiciones (Meyer &

Allen, 1984).

El objetivo general del empleado en este tipo de compromiso es de permanecer en
la organizacion, es por ello que su desempeio sera el minimo esfuerzo ya que ellos no
buscan contribuir en el crecimiento de la misma. Esto no significa que el trabajador
siempre dard el minimo esfuerzo en sus actividades laborales dado a que si llegard a
sentir que su puesto peligra, serd capaz de esforzarse de manera extraordinaria para no
perder su empleo. De igual manera, si el empleado percibe que su trabajo estd asegurada

entonces su contribucion serd minima (Meyer, et al., 2002).

Mathieu y Zajac (1990), establecen que este tipo de compromiso es conocido
como el tipo calculador, y lo definen como un fendmeno estructural que es resultado de la
transaccion que ejecuta la persona con la organizacidon a través de las inversiones,
aquellas que no se podran llevar con ellos si cambian de empresa. En otras palabras,
dejarla resulta cada vez mds costoso, por lo tanto se crea un “compromiso por omision”

(Becker, 1960).

Aqui podemos observar que la economia o el indice de desempleo de la sociedad
también influye en la permanencia del empleado en el trabajo, creando un mayor
compromiso de continuidad (Vandenberghe, 1996). Este fenémeno tiende a ser mas

pasivo, en cuanto a la lealtad hacia la institucion (Meyer & Allen, 1991).
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2.3.3.3 Compromiso Normativo

Este tipo de compromiso, al igual que el anterior, muestra un aspecto emocional
ya que consiste en un fuerte sentimiento de obligacion del trabajador por permanecer en
la empresa. Este sentimiento y lealtad proviene de los antecedentes familiares del
individuo y sus primeras experiencias laborales, donde aprendi6 a ser leal con la
organizacion que le contratd. Por ello, el trabajador puede crear una fuerte sensacion de
obligacion a permanecer en la institucion ya que cree que tiene una deuda con ¢l por las
oportunidades y recompensas (sueldo, promociones, capacitaciones, etc.) que recibe por
parte de la empresa llegando a valorar mas la institucion (Betanzos Diaz, 2007). Por lo
tanto, si el trabajador recibe ciertos beneficios por parte de la empresa, comienza a sentir

el deber de retribuir con ella, creando un sentido de moral.

En este compromiso, el trabajador se identifica con los valores y objetivos de la
organizacion y por estas razones el individuo puede ejecutar mas de lo que le
corresponde. Ellos deciden tomar iniciativas que resultan ventajosas para la empresa,
independientemente de que esta gestion sea recompensada o no. También crea lazos con
los compaiieros del trabajo dado a que ellos le proporcionan la informacion necesaria y le
ayudan, facilitando una adaptacion rapida por parte del nuevo empleado, por lo que
después llegan a sentirse comprometidos con su grupo de compaiieros (Betanzos Diaz,

2007).

Meyer y Allen (1991) abarcan dos vertientes que se debe mencionar para entender
este tipo de compromiso. La primera se refiere a la obligacion moral que tiene el
empleado al recibir ciertos beneficios por parte de la empresa que retribuye con lealtad.
La segunda al desarrollo de compromiso como una caracteristica personal del trabajador,
esto incluye las creencias, valores y socializacion de la persona que le llevan a
comportarse responsablemente ante lo asumido. En otros términos, el empleado presenta
dos tipos de respuestas ante este compromiso, por un lado la conducta de lealtad y por

otro lado la de ser responsable.
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2.3.4 Factores del Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es un tema que ha interesado a los directivos por varias
décadas. Es por ello que Steers (1977), lo definié como “...la fuerza relativa de identificacion y
de involucramiento de un individuo con una organizacion..”. El propuso un modelo donde
plantea tres factores o fuentes del compromiso: 1) las caracteristicas personales, 2) las

caracteristicas del trabajo y por tltimo, 3) las experiencias laborales.

* Caracteristicas personales: Se trata de la personalidad y de los aspectos
demograficos relativos. Algunos ejemplos de estas caracteristicas son: auto-estima,
necesidad de logro y de poder, edad, educacion, tensiones entre los roles, satisfaccion
con la vida, estado civil, etc. Por ejemplo, la edad se relaciona de manera que define el
grado de compromiso que tiene el individuo. En otras palabras, los empleados de
mayor edad tienden a llevar mas tiempo en la organizacion, lo que significa que tienen
un mayor compromiso con ella Otro ejemplo es la educacion, segin Mowday, Porters
y Steers (1982) establecen que existe una relacion negativa ya que los empleados con
un mayor nivel de educacion tienen mayores expectativas que posiblemente la
organizacion no es capaz de satisfacer. Por otra parte, el compromiso de los
trabajadores también es influido por el hecho de que sea casado y/o con hijos. Se
explica que estos empleados tienen mayor responsabilidad fuera del trabajo, lo que
contribuye a que sean mdas comprometidos y responsables porque depende de la

empresa para cubrir sus necesidades externas (Martin, Magenau, & Peterson, 1986).

* Caracteristicas del trabajo: Algunos ejemplos de esta caracteristica son: antigiiedad,
sentir el trabajo como un reto, identidad con la tarea, interaccidén con otros a
discrecion, retroinformacion, el nimero de horas trabajadas, etc. En cuanto a la
antigliedad del empleado con la organizacion, se crea mayor compromiso con ella. Por
otro lado el tipo de puesto influye en la actitud del trabajador, se ha evidenciado que
mientras el empleado ocupe un puesto superior jerarquicamente tendra mejores
actitudes que las personas en puestos inferiores (Tilly, 1996). En cuanto al numero de

horas trabajadas, es considerado como un antecedente del compromiso puesto que en
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cuanto mayor sea el numero de horas que el individuo pasa en la empresa mayor sera

su socializacion y, por ende, su compromiso (Tansky, Gallagher, & Wetzel, 1997).

* Experiencias Laborales: hace referencia a las actitudes del grupo, satisfaccion con el
trabajo, percepcion de la propia importancia en la organizaciéon asi como las
inversiones de tiempo, esfuerzo y otras efectuadas en la organizacion, expectativas de
recompensas, confianza en la organizacion, etc. En cuanto a la satisfaccion laboral se
ha mostrado que mientras mas satisfechos estén los colaboradores, mas
comprometidos seran con la empresa (Mathieu & Zajac, 1990). Por otro lado, las
oportunidades de carrera dentro de la organizacién también influye en el compromiso
de manera positiva, dado a que mientras mas beneficios tenga el trabajador en la

empresa, mas comprometidos estardn con ella (Tansky & Cohen, 2001).

2.3.5 Importancia del Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es de suma importancia para las empresas competitivas
del mercado. La mayoria de las organizaciones tratan de implementar el compromiso en sus
trabajadores para lograr obtener mayores beneficios para ellos. Mientras tengan empleados mas
comprometidos, tendrdn mayor produccion a menor costo y tiempo, creando una ganancia tanto
en aspectos tangibles como no tangibles muy favorable para la empresa. Cuando los individuos
se sienten mas comprometidos hacia la organizacion, habra una reduccion de la rotacion, menos
ausentismo e incluso los trabajadores “iran mas alla” para lograr los objetivos organizacionales

(Tett & Meyer, 1993).

Los trabajadores que se sienten comprometidos tienden a mejorar su el rendimiento
laboral, provocando una mejora en la produccion de la organizacion y por ende éste se vuelve
mas competitivos en el mercado. Cada individuo puede llegar a presentar diferentes tipos de
compromiso organizacional. Segun Meyer y Allen (1991) hay tres componentes dentro de este
fenomeno en donde los empleados se ubican, y dependiendo de eso, ellos actuaran de manera
diferente hacia el cumplimiento de actividades que les corresponden en la empresa. Cuando el

compromiso afectivo es alto, los trabajadores tienden a rendir mas que los demas, y sucede de
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igual manera con los que son de compromiso normativo, pero no de igual intensidad que el de

afectivo. En cambio, los que son de compromiso de continuidad cumplen con las tareas

asignadas y no van mas alla de lo requerido.

Las consecuencias de lo que sucede cuando no existe compromiso de los empleados con

la organizacidn son negativas y perjudiciales. Por ejemplo, con la falta de compromiso aumenta

el ausentismo, la rotacion del personal o las renuncias por parte de los trabajadores.

2.3.4 Medicion y evaluacion del Compromiso Organizacional

Para la evaluacion del compromiso organizacional existen varios instrumentos de

medicion y en la Tabla 4 se analizan estas herramientas del compromiso donde observamos los

autores de cada instrumento, las escalas, variables y resultados psicométricos.

Tabla 4: Instrumentos de medida del Compromiso Organizacional

Autores

Porter &
Smith (1970)

Modway et al.

(1979)

Cook & Wall
(1980)

Meyer, Allen
y Smith (1993)

Escala

0CQ
(15 items)

0CQ
(15 items)

British
Organizational
Commitment
Scale
Cuestionario
Commitment
Scale

(18 items)

Variables

Fuerte creencia y aceptacion de los
valores organizacionales

Disposiciéon para hacer un esfuerzo
considerable para la organizacion

Fuerte deseo de seguir siendo
miembro de la organizacion.
Participacion en el trabajo,

satisfaccion profesional, satisfaccion
en el trabajo

Identificacion
Lealtad
Participacion

-Compromiso Afectivo
-Compromiso Normativo
-Compromiso de Continuidad

Nota: Adaptado de (Juaneda Ayensa & Gonzalez Menorca)

Resultados Psicométricos

Tiene validez predictiva al correlacionar
compromiso con satisfaccion laboral,
rendimiento laboral y apoyo con los
valores organizacionales. La
confiabilidad presenta un alfa de
cronbach del 0.82 al 0.93

Tiene validez predictiva dada por
opinion de expertos, test-retest. La
confiabilidad presenta un alfa de

cronbach del 0.82 al 0.93

Tiene validez predictiva dada por test-
retest. La confiabilidad presenta un alfa
de cronbach

Tiene validez predictiva dada por test-
retest. La confiabilidad presenta un alfa
de cronbach de cada escala son: 0.85,
0.83y0.77.
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Al analizar cada uno de estos instrumentos se decidio utilizar;

* Cuestionario 2R- Commitment Scale (Meyer, Allen & Smith, 1993)

Se aplicara este instrumento dado a que ya ha sido utilizado en nuestro medio en otras
investigaciones previas, tales como el estudio realizado por Hidrovo y Naranjo (2015),
especificamente de la universidad. Este cuestionario también estd disponible en el internet tanto
el instrumento como su interpretacion. Se divide en los tres componentes que establecieron los
autores Meyer y Allen (1991): Compromiso Afectivo, Normativo y de Continuidad. Cada
componente explica la razén por la cual el trabajador siente cierto tipo de compromiso hacia la
organizacion. La utilizacion de esta herramienta brindard un mayor conocimiento en cuanto al
nivel de compromiso que tienen los empleados y también el tipo. Con los resultados de este
instrumento podemos determinar en qué componente se encuentran la mayoria de los

trabajadores.

2.4 Relacion entre el estrés laboral y compromiso organizacional

Existen varias investigaciones sobre estrés laboral y también sobre compromiso
organizacional pero pocas abarcan los dos variables. A continuacion vamos a explicar algunos
articulos o investigaciones que han contemplado la influencia que tiene el estrés laboral con el

compromiso organizacional o viceversa.

Un estudio realizado por Sanchez (2014) sobre el Compromiso Laboral y Estrés en los
Empleados de Bancos y Cajas en el Sector de la Banca, con el objetivo de ver “la relacion causal
del compromiso con el estrés se testa con un modelo de ecuaciones estructurales (analisis
factorial) dando por resultado que cuanto mayor es el compromiso de la plantilla, menores son

los niveles de estrés” (Sanchez Hernandez, 2014).
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Investigacion realizada por varios autores, Ruzungunde, Murugan y Hlatywayo (2016)
sobre La Influencia del Estrés Laboral sobre los Componentes del Compromiso Organizacional
del Personal de Cuidado de la Salud en la Provincia del Cabo Oriental Suddfrica, cuyo objetivo
es ver si el estrés laboral afecta al compromiso organizacional de los empleados dentro de las
instituciones de salud. Los resultados fueron comparados con el andlisis de correlacion de
Pearson y mostraron relaciones significativas entre el estrés laboral y compromiso
organizacional donde muestra que el primero afecta de manera negativa al compromiso de los

trabajadores (Ruzungunde, Murugan, & Hlatywayo, 2016).

Una disertacion realizada por Bandy (2015) con titulo: Evaluacion Internacional de los
Resultados del Programa de Bienestar de los Empleados (EWP) tiene como objetivo estudiar la
relacion entre el estrés, compromiso organizacional y la nacionalidad. Para analizar los datos se
utilizé un paquete estadistico para las ciencias sociales (SPSS). Los resultados de este estudio
mostraron que mientras mayor estrés sea percibido por el individuo menor serd el nivel de

compromiso cuando la nacionalidad sea fuera de los Estados Unidos (Bandy, 2015).

Otra investigacion que se realiz6 en India por los autores Sanjeev y Rathore (2014):
Explorando La Relacion Entre Estrés Laboral y Compromiso Organizacional: Un Estudio Del
Sector Indian It. El objetivo de este trabajo fue encontrar la relacién entre el estrés de los
empleados y su compromiso organizacional. En este estudio se analizaron los datos mediante el
SPSS y los resultados indicaron que el compromiso de los empleados muestra una correlacién

significativamente negativa en relacion con el estrés organizacional (Sanjeev & Rathore, 2014).

Un articulo sobre Estrés Organizacional como Moderador de la Relacion entre la
Adaptabilidad del Proveedor de Salud Mental y el Compromiso Organizacional (Green, Dishop,
& Aarons, 2016). El objetivo de esta investigacion es de analizar la relacion entre el estrés
organizacional, la adaptabilidad del proveedor y el compromiso organizacional.
Las variables se analizaron con moderada regresion multinivel en una muestra de 311
proveedores de salud mental de 49 programas comunitarios. El estresante clima organizacional,
caracterizado por altos niveles de agotamiento emocional, conflicto de roles y sobrecarga de

roles, estaba relacionado negativamente con el compromiso organizacional. El estrés
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organizacional moder6d la relacion entre la adaptabilidad del proveedor y el compromiso
organizacional, de manera que aquellos que eran mdas adaptables tenian mayores niveles de
compromiso organizacional cuando el estrés organizacional era bajo, en cambio eran menos
comprometidos las personas que eran menos adaptables cuando el estrés organizacional era alto

(Green, Dishop, & Aarons, 2016).

Existe otra investigacion realizada por dos autores, Mercado-Salgado y Gil-Monte,
(2010) sobre la Influencia del Compromiso Organizacional en la Relacion entre Conflictos
Interpersonales y el Sindrome de Quemarse por el Trabajo (Burnout) en Profesionales de
Servicios (Salud y Educacion). El objetivo de este estudio fue “analizar la influencia de los
conflictos interpersonales en el trabajo y del compromiso organizacional sobre el sindrome de
quemarse por el trabajo (burnout), una respuesta psicoldgica al estrés laboral cronico que aparece
en los profesionales del sector servicio que trabajan hacia personas” (Mercado-Salgado & Gil-
Monte, 2010). El analisis de los datos en esta investigacion se realizd6 mediante el paquete
estadistico SPSS 17 y con base a los resultados se concluyd que mientras mas se refuerza el
compromiso organizacional del personal, habra una disminucion en el estrés, sin embargo si
existen conflictos interpersonales se afectara de igual manera al incremento del estrés sin

importar el alto nivel de compromiso.
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CAPITULO 3

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 Poblacion y Muestra

Para la ejecucion del estudio se contd con todo el personal del drea administrativa de la
empresa Oleana-La Sexta. Durante la aplicacion de los cuestionarios se logro recolectar el
namero total de la poblacion N=37 de las cuales 30 de ellos son hombres y 7 mujeres. Ademas

no se realizé ningln tipo de exclusion por temas de género, edad o tiempo de servicio.

3.2 Diseno del estudio

La investigacion propuesta es de tipo transeccional y correlacional puesto que evalta la
relacion que existe entre dos variables, estrés laboral y compromiso organizacional en un
momento dado.

Con los datos recolectados se pudo analizar la posible correlacion a través del Coeficiente
Pearson, entendido como una medida de la relacion lineal que existe entre dos variables (Mufioz
& Sanchez, 2006). Ademdas se analizaron descriptivamente los resultados en Excel de Office
2010 y presentados en un informe final con las recomendaciones y posibles mejoras para la

organizacion Oleana- La Sexta.

3.3 Técnicas metodologicas

Los instrumentos que se utilizaron en este estudio fueron los siguientes:

* Escala de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith

¢ Escala Demanda-Control de Karasek
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Cuestionario de Compromiso Organizacional (Anexo 1)

Nombre: Escala de Compromiso Organizacional

Autor: Meyer, Allen y Smith

Afo: 1993

Descripcion: El cuestionario consta de 18 items en total, 6 de ellos por cada tipo de
Compromiso: normativo, afectivo y de continuidad. Este cuestionario mide los tres
componentes de compromiso con la finalidad de determinar el tipo de compromiso que
presentan los trabajadores.

Medicion: Se la realiza a través de una escala tipo Likert donde el 5 significa
completamente de acuerdo y el 1 es completamente en desacuerdo.

Validez y Confiabilidad: Presenta un nivel de confiablidad de .88 en alfa de Cronbach y
para su validacién se han realizado varias pruebas en diferentes investigaciones en

Ecuador (Hidrovo & Naranjo, 2015; Dominguez, 2017).

Cuestionario de Estrés Laboral (Anexo 2)

Nombre: Escala Demanda-Control

Autor: Karasek

Ano: 1979

Descripcion: El cuestionario consta de 29 items en total, donde se evaluan tres factores
del estrés: demanda, control y apoyo social. El cuestionario mide los tres componentes
del Modelo Demanda-Control de Karasek para determinar las razones por las que los
empleados presentan estrés laboral.

Medicion: se realiza mediante una escala tipo Likert donde el 4 significa Completamente
de Acuerdo y el 1 es Completamente en Desacuerdo.

Validez y Confiabilidad: Su confiabilidad fue determinada a través del alfa de Cronbach,
obteniendo un indice de 0.75 y para la validacion se ha realizado varias pruebas en
diferentes investigaciones (Rivera, Radillo, Baréon, & Ramirez, 2013; Sanz, 2009;

Barrezueta Solis, 2013).
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Tabla 5:Matriz Metodologica

Objetivos

Objetivo

General

Objetivo
Especifico

Objetivo
Especifico

Objetivo

Especifico

Descripcion

Determinar la relacion que
existe entre el estrés laboral
de los trabajadores y su
compromiso organizacional
con la organizaciéon Oleana
para aportar con soluciones
de mejora y
recomendaciones.

Explicar sobre los modelos
teoricos del estrés laboral y
el compromiso
organizacional para poder
obtener el mejor
conocimiento posible.

Identificar los instrumentos
mas apropiados para la
medicion del estrés y
compromiso organizacional
para los trabajadores
pertenecientes a la
instituciones Oleana- La
Sexta.

Analizar la situacion actual
de los empleados en cuanto
al estrés y el compromiso
organizacional que tienen
ante la empresa Oleana.

Actividades

Aplicacion de los
dos
Cuestionarios
Aplicacion del
coeficiente de
Pearson.
Analisis de los
resultados
obtenidos.
Revision
bibliografica
Elaboracion del
marco tedrico
Validacion de la
informacién

Revision
bibliografica
Comparacién de
instrumentos

Identificacion de
la poblacion
Socializacion de
la investigacion
con los empleados
Aplicacion de los
cuestionarios
Tabulacion de la
informacién
recolectada.
Analisis
estadistico
descriptivo de las
dos variables

Técnica

Técnica
Estadistica
Analisis de los
datos.

Andlisis
bibliografica

Analisis
bibliografica
Método
deductivo

Aplicacion de
los instrumentos
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El primer paso para comenzar esta investigacion fue pedir la autorizacion respectiva en la
empresa Oleana-La sexta y firmar el consentimiento informado (ANEXO 3) por el gerente
general. Después que se obtuvo la autorizacion debida, se procedid a investigar las dos variables
propuestas en este estudio, el estrés laboral y compromiso organizacional. En primer lugar se
hizo una revision bibliografica para identificar los modelos de cada variable para asi poder tener
el mayor conocimiento posible. Luego se analizd y compar6 varios instrumentos mediante los

siguientes criterios:

* Los componentes que evaluaba cada instrumento
* La confiabilidad y la validez
* El tiempo que se toma en realizar las pruebas

e El nimero de items de cada cuestionario

Con esta informacién analizada se determind los instrumentos de medicidén mas

apropiados para estrés laboral y compromiso organizacional.

Una vez que se identificaron los dos instrumentos mas apropiados para la medicion de
cada variable, los cuestionarios fueron trasladados a Google forms. Este formato constaba de

tres partes:

1. Datos informativas (edad, género, cargo, etc.)
2. Escala Demanda-Control

3. Escala de Compromiso Organizacional

Antes de enviar el link de los cuestionarios, el gerente general de la empresa se encargo
de socializar la investigacion por medio de correos y se explicé que era para una disertacion y
siendo fundamental que cada colaborador administrativo llene las pruebas para que el estudio
alcance su objetivo. A partir de eso, se envid electronicamente a cada trabajador de la
organizacion el link y sus respectivas instrucciones (Anexo 4). Cabe mencionar que al momento

de hablar con el gerente general se establecio que solo los trabajadores del area administrativa se

40



tomarian en cuenta en la investigacion puesto que ellos tienen acceso a una computadora y un
correo de la empresa. Los empleados que no se tomaron en cuenta son aquellos que trabajan en

el campo ya que es mas complicado que ellos realicen los cuestionarios online.

Posterior a la recoleccion de los datos necesarios se procedio a tabular y analizar los
resultados en Excel. Finalmente se logrd determinar la correlacion a través del coeficiente de
Pearson entre el estrés laboral y compromiso organizacional. Una vez que se obtuvo el
coeficiente Pearson, se pudd interpretar los resultados, comprobar la hipdtesis y analizar
descriptivamente la situacion actual de los trabajadores, para redactar un informe final con las

recomendaciones y posibles mejoras para la empresa Oleana- La Sexta.

41



CAPITULO 4

4. RESULTADOS
4.1 Descripcion de Resultados: Diagnostico General

4.1.1 Escala Demanda-Control (Estrés Laboral)

Con los datos obtenidos en el cuestionario Escala Demanda-Control se procedié a tabular
de manera individual cada uno de los tres componentes que mide este instrumento y se obtuvo el

promedio de la frecuencia en que los trabajadores elegian si estaban de acuerdo o en desacuerdo.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en cada componente del estrés

laboral, empezando por la demanda psicolégica.

Demanda Psicologicas

Totalmente en

Desacuerdo
Totalmente de 3%

Acuerdo
19%

En Desacuerdo
38%

De Acuerdo
40%

Figure 11: Frecuencia del factor Demanda
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A la demanda psicolédgica se entiende por el ritmo y rapidez del trabajo, la cantidad de
trabajo que existe, por el alto nivel de concentracion, por la cantidad de interrupciones, al igual
que tener que depender de los demds para avanzar en sus actividades, estas se encuentran ligadas

a la cota de produccion que tiene la empresa. (Mansilla Izquierdo, 2018).

Segtin la figura 11, el 59%, es decir, la mayoria de los trabajadores, dicen que estan
totalmente de acuerdo o de acuerdo que las demandas son altas en la empresa. Los altos niveles
de demandas psicoldgicas no siempre son contraproducentes pues si existe un alto nivel de
control entonces el trabajador tiene como enfrentar esas demandas de la mejor manera (FeSP-

UGT, 2017).

El siguiente factor se denomina Control que se refiere a los recursos que tiene el
trabajador para enfrentar las demandas laborales. Segiin Karasek (1979) este factor tiene dos
componentes: la autonomia y el desarrollo de habilidades. La autonomia hace referencia al grado
de independencia que se tiene para realizar sus actividades profesionales y a la toma de
decisiones sobre aquellos aspectos que afectan su contorno laboral. Por otro lado, el desarrollo
de habilidades se refiere al nivel de formacion y si es capaz de desarrollarse en el trabajo, tanto

sus capacidades como creatividad.

A continuacion se presenta la figura 12 donde podremos observar que, al igual que la
demanda, el nivel de control también es alto pues el 86% de los empleados indicaron que estan
totalmente de acuerdo o de acuerdo con las afirmaciones que indican el alto nivel de control que
ellos poseen en su puesto laboral. Esto indica que los trabajadores sienten que tienen un grado
de autonomia en la ejecucion de sus actividades laborales y participacion en la toma de
decisiones y también tienen la oportunidad de desarrollar sus habilidades, conocimientos y

capacidades (Lopez, 2013).

43



Control

Totalmente en
Desacuerdo

0% En Desacuerdo

14%

Totalmente de
Acuerdo
35%

De Acuerdo
51%

Figura 12: Frecuencia del factor Control

Podemos decir que la mayoria de la fuerza laboral percibe altos niveles de demanda y
control lo cual indica que casi todo el personal se encuentra en la categoria activo. Segun
Karasek (1979) en el modelo tedrico demanda-control solo se presenta un alto nivel de estrés si
existe una demanda psicoldgica alta pero un bajo control para enfrentarlas. Como podemos ver
en la figura 13 existen 4 categorias diferentes de resultados que se producen por los altos y bajos
niveles de cada componente. Como se menciond, la mayoria de los empleados se encuentran en
un estado activo. En esta situacion el trabajo se convierte en un reto para el empleado lo cual
proporciona una fase de activacion para la consecucion del objetivo. Si un trabajador con altas
exigencias tiene el control sobre su actividad laboral, ayuda a su desarrollo profesional porque al
momento de tener mas autonomia en cuanto a la respuesta frente a las demandas el individuo,
aprende de los resultados obtenidos y se beneficia con nuevas pautas de comportamiento. De
hecho, esto genera un alto grado de motivacion de aprendizaje pero disminuye conforme baja el

control sobre el trabajo, y por ende fomenta un comportamiento activo o pasivo frente al labor.
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EXIGENCIA PSICOLOGICA

ALTA

ML T

g
b

MARGEN DECISORIO (CONTROL)

Foeate: Konasek 1979,

Figura 13: Modelo Demanda-Control de Karasek (1979)

El altimo factor es apoyo social, donde se analiza el grado de apoyo que tiene el
empleado, por parte de sus jefes como de sus compafieros de trabajo y hace referencia al clima
social que existe en la organizacion. En la figura a continuacidon se muestra los resultados que se

obtuvieron.

Apoyo Social

En Desacuerdo
16%

Totalmente de
Acuerdo
33%

De Acuerdo
51%

Figura 14: Frecuencia del factor Apoyo Social
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Al igual que el factor control, el apoyo social también muestra la misma tendencia. El
84% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo o de acuerdo con las preguntas que afirman
que existe un apoyo social en la organizacion, tanto de los jefes como de los compafieros. Esto
indica que la gran mayoria de los trabajadores se sienten apoyados lo que genera que disminuya
el nivel de estrés. Johnson y Hall (1988) consideran que el apoyo social es una variable que
cuando es elevada disminuye el nivel del estrés laboral pero su ausencia se relaciona con

enfermedades coronarias, colesterol alto y aumenta el nivel de estrés laboral.

Luego de este analisis de los tres factores que componen el cuestionario de estrés laboral,
se puede analizar qué nivel de estrés o estado presentan los trabajadores. A continuacion se
observa el resultado del estrés laboral relacionando demanda, control y apoyo social e

interpretado con el modelo que se observa a continuacion.

Exigencia Psicolégica
Qo“ © Bajo Alto

N
é? c}foo V\\U Poca tension Activo
bq. colectivo Colectivo

Q;,\?—‘ Pasivo Alta tensién
Colectivo colectivo

/ Pocalensibn/ Activd
aislado aislado
: Pasivo Alta tensién :
aislado / alslado :

Apoyo Social

Figura 15: Modelo demandas-control-apoyo social. Fuente: Adaptado de (Johnson & Hall, 1988)
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Tipo de Estrés

Alta Tension Aislada
11%

Poca Tensién
Colectivo
35%

Activo Aislado Pasivo
3%

Activo Colectivo
46%

° PocaTension Aislada
Colectivo 2%

3%

Figura 16: Tipo de Estrés Laboral segun el Modelo Demanda-Control de Karasek

Como podemos observar en la figura 16, el 46% de los trabajadores estan ubicados en
Activo Colectivo, lo que significa que casi la mitad de la poblacidn estd en una posicion dptima
para el buen desarrollo y funcionamiento de la empresa. Cuando el trabajador est4 en un estado
activo, significa que la demanda psicologica es alta, pero la organizaciébn permite que el
trabajador tenga un alto nivel de control para decidir en sus actividades y también hay un nivel
alto de apoyo social. Convirtiéndose en el estado més Optimo para la empresa dado que la
fuerza laboral se encuentran activamente realizando sus actividades y cumpliendo los objetivos
de la organizacion. Este seccion del modelo manifiesta un tipo de estrés positivo o “eustrés”, la
situacion que aumenta la motivacion y las posibilidades de crecimiento y desarrollo personal; y
también se produce aprendizaje de nuevos patrones de conducta y habilidades basadas en la

experiencia psicosocial del trabajo (Vega Martinez, 2001).
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Luego viene el 35% de los empleados que se ubican en Poca Tension Colectivo. Esto es
una indicacién de que los trabajadores tienen alto control (autonomia) pero una demanda laboral
baja y un alto apoyo social, creando un nivel de estrés bajo y colectivo.

El 11% de los empleados presentan Alta Tension Aislada pues la demanda es alta pero
los niveles del control y apoyo social son bajos. Luego de observar con detalle quienes estan
situadas en este estado se pudo ver que son los trabajadores que pertenecen al departamento de
Recursos Humanos. Este esta conformado por cuatro personas y ellos se encuentran con una alta
tension aislada en la organizacién. Es obvio que este nivel de estrés no es favorable para la
persona. Se observa que dos personas no cumplen ni un afio trabajando ahi, y capaz por el hecho
de ser nuevos en la empresa se presentan niveles de control y apoyo social bajos ya que a un
empleado nuevo no se le puede incluir en la toma de decisiones dado que aun no conoce
completamente como funciona la organizacion. Otra manera de ver las causas de alta tension
solo en el departamento de RRHH es que ellos se encargan de muchas tareas relacionadas con el
personal de la empresa. Tiene una serie de funciones que le caracterizan dentro de la empresa, y
las cuales la hacen una figura imprescindible en muchas empresas (Soto, B). Por ende, su nivel
de estrés puede que sea mas elevado dado que ellos cuidan al personal y se aseguran de que todo

esté funcionando correctamente.

4.1.2 Escala de Compromiso Organizacional

De la misma manera se analizoé este cuestionario, se tabulo de manera individual cada
uno de los tres componentes que mide este instrumento y se obtuvo la media de la frecuencia en

que los trabajadores elegian si estaban de acuerdo o en desacuerdo.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en cada componente del

compromiso organizacional, empezando por Compromiso Normativo.
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Compromiso Normativo

Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo
8%

Totalmente de
Acuerdo
43%

De Acuerdo
49%

Figura 17: Frecuencia de Compromiso Normativo

En cuanto al compromiso normativo se puede observar en la figura 17 que la mayoria de
los colaboradores de la empresa muestran un alto compromiso normativo mostrando que un 92%
de los trabajadores estan totalmente de acuerdo o de acuerdo con las afirmaciones. Solo el 8%
de los trabajadores son imparciales a este compromiso y no hay una persona que estd en
desacuerdo. Segun Meyer y Allen (1991), cuando los trabajadores tienen un alto compromiso
normativo, sienten un deber moral o gratitud y sienten que deben responder de manera reciproca
hacia la empresa como resultado de los beneficios obtenidos. Los autores también mencionan
que el empleado presenta dos tipos de respuestas ante este compromiso, por un lado la conducta
de lealtad y por otro lado la de ser responsable. Es decir, la mayoria de la fuerza laboral esta

mostrando lealtad hacia la empresa o simplemente es responsable porque asi fue criado.
También existe otro componente de compromiso organizacional que se refiere al apego

emocional del empleado hacia la organizacion, y se denomina compromiso afectivo. A

continuacion se muestra la figura 17 donde observaremos los resultados de este factor.
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Compromiso Afectivo

En Desacuerdo
8%

Totalmente de
Acuerdo
13%

Ni de Acuerdo Ni
en Desacuerdo
38%

De Acuerdo
41%

Figura 18: Frecuencia de Compromiso Afectivo

En cuanto al compromiso afectivo, se puede ver en la figura 18 que 54% de los
trabajadores estan totalmente de acuerdo o de acuerdo, lo que indica que mas de la mitad de la
poblacion presenta un nivel alto de compromiso afectivo con la organizacion. Segin Fernando
Arias Garcia (2001) el componente afectivo se refiere a los lazos emocionales que las personas
crean con la empresa al sentir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicologicas)
y expectativas; por lo tanto, disfrutan de su permanencia en la organizacion. El 38% se
encuentran imparciales a este tipo de compromiso mientras el 8% no demuestran tener un
compromiso afectivo hacia la empresa, demostrando que existe aun el 46% de los trabajadores

que no estan apegados emocionalmente con la empresa.
El ultimo componente del cuestionario de compromiso organizacional es el compromiso

de continuidad que establece que el trabajador permanece en la empresa por el hecho de que ha

invertido tiempo y recursos en ella y perderia mucho si abandona el trabajo.
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Compromiso de Continuidad

Totalmente de
Acuerdo
13%

Ni de Acuerdo Ni
en Desacuerdo
30%

De Acuerdo
57%

Figura 19: Frecuencia de Compromiso de Continuidad

En la figura 19 se puede observar como la mayoria de los trabajadores demuestran tener
un alto compromiso de continuidad ya que 70% de ellos estan totalmente de acuerdo o de
acuerdo. El otro 30% de empleados estan imparciales a este compromiso. Para Robbins y Judge
(2009) resulta ser el valor econémico con el cual el colaborador se siente comprometido con la
organizacion y su deseo por permanecer en ella. En otras palabras los trabajadores analizan el
costo que seria dejar la empresa y lo comparan con el sueldo que estdn ganando actualmente y

ven que resulta mas beneficioso permanecer en la empresa.

4.2 Comprobacion de Hipotesis
En esta investigacion, la hipdtesis planteada fue que el estrés se relaciona de forma indirecta

(negativa) con el compromiso organizacional en los trabajadores, lo que significa que a medida

que aumenta el estrés, el compromiso disminuye.
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Para comprobar la hipdtesis se realizo una correlacion de Pearson con los datos obtenidos en
los cuestionarios. Para la interpretacion de los resultados se utilizo la tabla 6 que estd a

continuacion seguido por la tabla 7 donde podremos ver el resultado de la correlacion por

variables.

Tabla 6: Tabla de Interpretacion del Coeficiente de Pearson

Coeficiente Interpretacion
r=1 Correlacion perfecta

080<r<1 Muy alta
0.60<r<0.80 Alta
DAOKIFS 0.0 Moderada
0.20<r<0.40 Baja

0<r<0.20 Muy bajam-““ LA PR
r=0 Nula

Tabla 7: Tabla de Correlacion por Variables

Control Demanda Apoyo Normativo  Afectivo  Continuidad

Social
Control 1.00000
Demanda -0.00700 1.00000
Apoyo 0.47931 -0.38020 1.00000
Social
Normativo 0.59296 0.00327 0.25049 1.00000
Afectivo -0.18626 0.35894 -0.13936 -0.03581 1.00000

Continuidad  0.11359 0.24607 -0.04854 0.11301 0.58045 1.00000

Seglin el analisis realizado, la hipdtesis no se cumplié porque la correlacion que existe

entre cada variable es directa (positiva) y con una magnitud baja ya que la mayoria se encuentran
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debajo de 0,40 a excepcion de una. La razon por la cual no se cumplié la hipotesis es porque
gran parte de la fuerza laboral se encuentran en un estado de eustrés (estrés positivo) y algunas
investigaciones indican que eustrés se correlaciona positivamente con el nivel de satisfaccion
laboral de los empleados y causa menos rotacion, por lo que se puede decir que son trabajadores

comprometidos con la organizacion (iresearchnet.com, n.d.).

Se puede ver que solo la correlacion entre control y compromiso normativo es moderada
y de manera directa, lo que indica que cuando hay mas control, el compromiso normativo
aumenta. En otras palabras, cuando los trabajadores participan en la toma de decisiones, se
sienten mas comprometidos a lograr los resultados deseados, convirtiéndose en una motivacion

para ellos (Gestiopolis Aportes, 2009).
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CAPITULO 5

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

El tema principal de esta investigacion fue determinar la relacidn que existe entre el
estrés laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de Oleana- La Sexta.
Una vez que se analizaron los datos recolectados de los cuestionarios, se determino que la
correlacion que existe entre ambas variables es directa (positiva) pero significativamente
baja. La razon por la que la relacion resulto ser directa es porque el estrés que mostraron
los empleados fue positiva (eustrés), indicando que al tener mayor estrés positivo el

personal, mayor serd su compromiso.

Se concluye que hay varios modelos tedricos para ambas variables que aportan al
desarrollo de ellas. Para el estrés laboral se encontraron cinco teorias de diferentes
autores, donde cada uno de ellos muestran diferentes componentes que influyen el estrés.
Algunos factores como demanda y control, se mencionan en dos o tres modelos tedricos
pero el que se utilizd en esta investigacion y en el cuestionario fue el modelo de
interaccion de demanda, control y apoyo social, desarrollada principalmente por Karasek
y luego ampliada por Johnson y Hall en 1988. Por otro lado, el compromiso
organizacional tiene cuatro modelos teoéricos, y al igual que el estrés, cada modelo
muestran diferentes factores que influyen el compromiso organizacional de los
trabajadores. La teoria que se utilizd en este estudio fue el Modelo de los tres
componentes de Meyer y Allen, donde explican los tres tipos de compromiso (normativo,
afectivo y de continuidad) que puede tener el personal hacia la organizaciéon. Existen
nuevas teorias donde el compromiso de continuidad ya no se denomina compromiso sino
atrincheramiento, y se refiere a que el trabajador se queda en la empresa por miedo a salir

y se convierte en una conformidad por parte del empleado.
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Concluimos que existe una diversidad de instrumentos para evaluar tanto compromiso
organizacional como el estrés laboral. Se realizd un andlisis de cada uno de los
instrumentos para cada variable y se logréo determinar el mas apropiado para la
investigacion. Para el estrés laboral se escogio el Perfil de Estrés de Nowack ya que se
encontraba disponible en la facultad, pero cuando se observo detenidamente los
componentes que indagaba el test se determind que no era el mas apropiado para la
investigacion puesto a que era un test general de estrés y consta de 123 items. Después
de realizar otro analisis mas profunda se encontrd un cuestionario que se ajustaba a las
necesidades de este estudio, la Escala Demanda-Control de Karasek, que se basa en uno
de los modelos tedricos del estrés laboral. En cuanto al compromiso organizacional, el
cuestionario que se eligio desde el principio fue el que se utilizd en esta investigacion.
Ambos cuestionarios utilizados fueron mds accesibles, sin costo, disponibles en el

internet y faciles de interpretar.

Se concluye que el nivel de estrés en los trabajadores no es alto porque si bien existe una
demanda psicoldgica alta, también hay altos niveles de control sobre ella y apoyo social.
Sin embargo en ciertas areas, como RRHH, las demandas son altas pero el nivel de
control y apoyo social son bajas, causando un alto nivel de estrés. Indagando con el
gerente general de la institucion, vimos que la organizacidn tiene varias sedes y el
departamento de RRHH se encarga de todas las sedes. Entonces podemos ver que
claramente las demandas son altas por esa razon y el control es bajo porque ellos no
tienen el poder de decision en todas las sedes. Por otro lado, el compromiso normativo
de los trabajadores es alto, lo que demuestra que ellos sienten una obligacion en
permanecer en la institucion por alguna razén (beneficios, remuneracion, etc.). El
compromiso de continuidad se encuentra en el segundo lugar y por tltimo el compromiso
afectivo es el mas bajo de los tres, sin embargo la mitad de los trabajadores muestran

tener un lazo emocional con la empresa.
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda realizar nuevas investigaciones e indagar con mayor profundidad que
variable del estrés influye més en el compromiso de los trabajadores. Dado a que existe
una correlacién con las dos variables estudiadas, es importante trabajar en el estrés
laboral para que el compromiso asociado este en buenas condiciones. Como la mayoria
de los trabajadores presentan un estrés positivo, lo mas optimo es que se mantengan en
este estado para que la empresa se beneficie en cuanto a la productividad y el buen
manejo de ella. De igual manera, la mayoria de los trabajadores presentan un tipo de
compromiso y algunos muestran tener dos o todos los tipos de compromiso, y eso

significa que los trabajadores estan muy comprometidos con Oleana.

Ambas teorias utilizadas en esta investigacion fueron esenciales para el buen desarrollo
de esta y ambos cuestionarios encontrados se basaron en estos modelos tedricos y fueron
desarrollados por el mismo autor. En cuanto al compromiso organizacional, se
recomienda estudiar las nuevas teorias contemporaneas sobre el compromiso de

continuidad.

Se recomienda el uso de ambos instrumentos para futuras investigaciones ya que ambos
muestran un alto grado de confiabilidad y fueron validadas en algunos estudios dentro y

fuera del pais.

En cuanto al estrés, es recomendable mantener a los trabajadores en el estado “Activo”
porque es el estado mas beneficioso no solo para la organizacion sino también para el
empleado. El estrés positivo es una situacion ideal porque mantiene alerto al empleado
ante cualquier novedad sin demandar tanto esfuerzo mental o fisico y es beneficioso ya
que motiva y aumenta la productividad y capacidades del personal. Para los trabajadores
que presentan altos niveles de estrés, es recomendable manejar el estrés lo mas pronto
posible ya que existen efectos secundarios del estrés que pueden causar enfermedades,
cambio de comportamiento o malestares fisicos y/o mentales. Existen varias maneras de

manejar el estrés, pero el objetivo principal es encontrar los factores estresantes en el
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trabajo y tratar de mantener bajo control esas situaciones de estrés comunicandote, con
técnicas de relajacion, tomando un pequeio descanso cada cierto tiempo en el trabajo

para tomar aire y estirarte un poco.

Para el compromiso, es recomendable disminuir el compromiso normativo ya que este se
basa en que el trabajador se siente endeudado con la empresa y crea un sentimiento de
obligacion de permanecer en ella. Se recomienda aumentar el nivel de compromiso
afectivo, asi aumenta el lazo emocional del personal hacia la organizacién y crea un
mayor involucramiento por parte de ellos, al igual que su deseo de permanecer en la
organizacion a un largo plazo. Para aumentar el compromiso de los trabajadores, se
recomienda establecer procesos de retroalimentacion que permite que los empleados
expresen sus opiniones, sugerencias y/o quejas y de esa manera proporcionan
informacion valiosa acerca de sus destrezas y posibles problemas. Es fundamental
asumir el compromiso como un factor clave para obtener mejores resultados en la

empresa, especialmente el compromiso afectivo.
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Anexo 1: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993)

INSTRUCCIONES:

A continuacion se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las

personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor

indique el grado De acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion.

Conteste sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas

o incorrectas. Por favor sea sincero. Sus respuestas seran ANONIMAS.

La escala es la siguiente:

Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

— N W N WD

—

Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en la PUCE.

En realidad siento como si los problemas de la PUCE fueran los mios.

Tengo un fuerte sentido de pertenencia con la PUCE.

Me siento emocionalmente ligado a la PUCE.

Me siento como “parte de la familia” en la PUCE.

La PUCE tiene un gran significado personal para mi.

Por ahora, permanecer en la PUCE refleja tanto necesidad como deseo.

Seria muy dificil para mi dejar la PUCE ahora, incluso si deseara hacerlo.

O |0 | I | || bW

Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la PUCE.

—
(e

Siento que tengo muy pocas opciones si dejara la PUCE.

[N I N 2 I NS 2 B (O R N \O R NS R I \S AR SR I SR BN \S)

W [ W | W[ W | W[ W | W|Ww | Ww| Ww

N N I SN I N S > I ~ N Y PN I SN S

DN O | | W[ || D | | D

[a—
[a—

Si no hubiera invertido tanto de mi en la PUCE, yo podria considerar
trabajar en otro lugar.

[\9)

W

I

W

—
\S]

Una de las consecuencias negativas de dejar la PUCE seria la escasez de
otras alternativas disponibles.
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13 | Siento alguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual. 4

14 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la PUCE ahora no seria 4
lo correcto.

15 | Me sentiria culpable si dejo la PUCE ahora. 4

16 | La PUCE merece mi lealtad. 4

17 No dejaria la PUCE ahora porque tengo un sentido de obligacion con las 4
personas que trabajan conmigo.

18 | Siento que le debo mucho a la PUCE. 4
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Anexo 2: Escala Demanda- Control de Karasek (1979)

INSTRUCCIONES:

Estas cuestiones conciernen a su trabajo y a las relaciones de su entorno profesional. Marcar una

sola de las casillas por item. Por favor indique el grado De acuerdo o Desacuerdo con cada

afirmacion.

Conteste sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas

o incorrectas. Por favor sea sincero. Sus respuestas seran ANONIMAS.

La escala es la siguiente:

4. Totalmente de Acuerdo

3: De Acuerdo

2: En Desacuerdo

1: Totalmente en Desacuerdo

1 | Mi trabajo necesita que aprenda cosas nuevas. 2 3 4
2 | Mi trabajo necesita un nivel elevado de cualificacion. 2 3 4
3 | En mi trabajo debo ser creativo. 2 3 4
4 | Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo 2 3 4
5 | Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo 2 3 4
6 | Mi trabajo me permite tomar decisiones de forma auténoma. 2 3 4
7 | En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes. 2 3 4
8 | Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo. 2 3 4
9 En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades ) 3 4
personales.
10 | Mi trabajo exige ir muy deprisa. 2 3 4
11 | Mi trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo mental. 2 3 4
12 | No se me pide hacer una cantidad excesiva de trabajo. 2 3 4
13 | Tengo suficiente tiempo para hacer mi trabajo. 2 3 4
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14 | No recibo peticiones contradictorias de los demas. 2 3 4

15 | Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de tiempo. 2 3 4
Mi tarea es a menudo interrumpida antes de haberla acabado y debo

16 . , 2 3 4
finalizarla més tarde.

17 | Mi trabajo es muy dindmico. 2 3 4

18 A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de los 5 3 4
demas.

19 Mi jefe se preocupa del bienestar de los trabajadores que estan bajo su 5 3 4
supervision.

20 | Mi jefe presta atencion a lo que digo. 2 3 4

21 | Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi. 2 3 4

22 | Mi jefe facilita la realizacion del trabajo. 2 3 4

23 | Mi jefe consigue hacer trabajar a la gente unida. 2 3 4

24 Las personas con las que trabajo estan cualificadas para las tareas que ) 3 4
efectlian.

25 | Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mi. 2 3 4

26 | Las personas con las que trabajo se interesan por mi. 2 3 4

27 | Las personas con las que trabajo son amigables. 2 3 4

28 | Las personas con las que trabajo se animan mutuamente a trabajar juntas. 2 3 4

29 | Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo. 2 3 4
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Anexo 3: Consentimiento Informado
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Anexo 4: Ejemplo de uno de los correos electronico enviados

Evelyn Canarte

I
Tue 572972018, 11:48 AM (—) () _>
ehormaza@oleanaec ¥

Estimado Colaborador,

El link que se encuentra a continuacion lo guiara hada dos cuestionarios disefiadas para medir el compromiso
organizacional y el estrés laboral.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIDQLSCLUZM7Efq1x626DXKLAxySeFNSke 1hXFrvSnl_1rOoHNfgA/viewform?
usp=sf_link

-Estas encuestas serdn lienadas a través del link adjuntado.

-Contestar todas las preguntas con total sinceridad, ya que los resultados obtenidos a través de este proceso seran un
insumo para plantear beneficios en la empresa.

-Sus respuestas seran ANONIMAS y utilizadas solo para fines de la investigacion.
De antemano agradezco su colaboracion y su pronta respuesta con los cuestionarios.

Muchas gracias
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