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Anélisis del estrés laboral y resiliencia durante la pandemia del Covid 19 en la
Cooperativa 29 de Octubre Ag. Esmeraldas

RESUMEN

La investigacion buscd, a mas de realizar una evaluacion de los niveles de estrés que se
han generado durante la pandemia del Covid-19, conocer cudles han sido las alternativas
que han empleado los funcionarios de la Cooperativa ‘29 de octubre” Ag. Esmeraldas,
para hacer frente a las situaciones adversas que se presentaron en este tiempo, identificar
las estrategias de resiliencia en las que se han amparado para afrontar las adversidades
laborales en medio de la emergencia. Para lograr los objetivos previstos se desarrollé una
investigacién con un enfoque cuantitativo, descriptivo y no experimental en el que
participaron nueve funcionarios, a quienes se les aplicd el cuestionario sobre Estrés
Laboral de la OIT-OMS y la Escala de Wagnild y Young para medir la resiliencia. Entre
los resultados se destaca que, existen factores especificos que generan un nivel de estrés
intermedio, como no tener un grupo de colaboracion estrecha para el trabajo, la
desorganizacion en ciertas areas de labores, dificultades con la tecnologia, la falta de
comprension de la estrategia, asi como deficiencias en la influencia, respaldo y confianza
del lider. También aspectos como presién del equipo de trabajo, las dificultades para
controlar las actividades y no contar con un espacio privado, el desconocimiento técnico
y la poca disponibilidad de equipos tecnoldgicos, el irrespeto a la cadena de mando con
una estructura de mucho papeleo, asi como la ausencia de politicas que impidan un buen
desempefio, presentan niveles de estrés. Por otra parte, los funcionarios han mostrado un
nivel de resiliencia en promedio de 127, considerado en el nivel medio de la escala. En
este sentido, se considera que los funcionarios, a pesar de las circunstancias vividas,
especialmente por la pandemia, han puesto de manifiesto su colaboracion y compromiso

para que la organizacién alcance sus objetivos.

PALABRAS CLAVE. - Estrés laboral, causas del estrés, resiliencia, niveles de

resiliencia, estrategias de prevencion.
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Analysis of work stress and resilience during the Covid 19 pandemic at
Cooperative 29 de October Ag. Esmeraldas

ABSTRACT

The investigation sought, in addition to conducting an evaluation of the stress levels that
have been generated during the Covid-19 pandemic, to know what alternatives have been
used by the officials of the Cooperative "October 29" Ag. Esmeraldas, to face the adverse
situations that arose during this time, identify the resilience strategies in which they have
relied on to face labor adversities in the midst of the emergency. In order to achieve the
planned objectives, a research was developed with a quantitative, descriptive and non-
experimental approach in which nine officials participated, to whom the ILO-WHO
Occupational Stress questionnaire and the Wagnild and Young Scale were applied to
measure the resilience. Among the results, it is highlighted that there are specific factors
that generate an intermediate level of stress, such as not having a close collaboration
group for work, disorganization in certain areas of work, difficulties with technology,
lack of understanding of the strategy, as well as deficiencies in the influence, support and
trust of the leader. Also aspects such as pressure from the work team, difficulties in
controlling activities and not having a private space, lack of technical knowledge and the
limited availability of technological equipment, disrespect for the chain of command with
a structure with a lot of paperwork, as well as the absence of policies that prevent good
performance, present levels of stress. On the other hand, officials have shown a level of
resilience on average of 127, considered in the middle level of the scale. In this sense, it
is considered that the officials, despite the circumstances experienced, especially due to
the pandemic, have shown their collaboration and commitment so that the organization

achieves its objectives.

KEYWORDS. - Work stress, causes of stress, resilience, levels of resilience, prevention
strategies
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

En diciembre del 2019, en la ciudad de Wuhan, China, se reportd un cuadro clinico
caracterizado por fatiga, fiebre, dolor de cabeza y alteraciones respiratorias graves,
situacion médica que fue denominada Covid-19, generado por un nuevo coronavirus

(Sars-CoV-2), que se propag6 de manera rapida por todo el mundo.

Segun Monterrosa (2020), la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), declar6 en enero
del 2020 como una emergencia mundial al nuevo virus del Covid-19 y, en marzo del
mismo afio, la catalogd como una pandemia mundial que obligd a los gobiernos del
mundo a tomar medidas que permitieran afrontar el problema no Unicamente desde la
salud, sino tomando en consideracion aspectos econémicos, sociales y laborales que se

vieron afectados por la aparicion del virus.

El mundo laboral, a nivel publico y privado, sufrié enormes afectaciones con la pandemia
del Covid-19. Este virus mortal trajo consigo muchas afectaciones como el miedo,
ansiedad, preocupacion, insomnio, entre otras emociones fuertes que se consideran
abrumadoras, generan agotamiento mental en los trabajadores y provocan un mayor nivel

de estrés laboral al desarrollar sus funciones.

Con referencia a lo anterior, el estrés laboral es considerado por Maslach, et. al (2011)
como la interaccion que se genera entre un trabajador y su entorno laboral, en la que se
presenta una exigencia al organismo que excede los recursos son los que puede
enfrentarlos, afectando negativamente su salud. En base a lo expuesto, la pandemia del
Covid-19 ha generado un alto nivel de estrés en la poblacién general y también en los
trabajadores, quienes, al concurrir a sus sitios de trabajo, sienten ansiedad, depresion y

miedo a contagiarse, lo que afecta significativamente a su salud y desempefio laboral.

Cabe agregar lo importante que resulta, el hecho que los trabajadores puedan tener la
capacidad de sobrellevar las emociones negativas y el estrés laboral que se ha provocado

por la pandemia del Covid-19. Es necesario que los trabajadores sepan reconocer y



manejar los signos del estrés laboral, asi como adoptar medidas de actuacion que le
permitan desarrollar resiliencia, definida por Wagnild y Young (2013) como la capacidad

de una persona para realizar las cosas de manera eficiente a pesar de las adversidades.

Dadas las condiciones que anteceden, la presente investigacion es realizada con la
finalidad de analizar el estrés laboral que se ha presentado durante la pandemia del Covid-
19 en funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de Octubre”, agencia
Esmeraldas. Del mismo modo se pretende identificar los niveles de resiliencia que han
presentado los funcionarios para adaptarse y afrontar las adversidades que se han

generado en su trabajo por efectos de la pandemia.

El estudio pretende conocer las condiciones en las que estan desarrollando su labor los
funcionarios de la entidad, evaluar las exigencias propias del trabajo que desempefian y
cuanto la emergencia sanitaria ha afectado o incrementado el estrés en sus actividades
cotidianas. Se requiere también identificar la forma en que se ha podido hacer frente a las
condiciones de estrés laboral por medio de la capacidad personal de enfrentar y adaptarse

a las condiciones actuales de trabajo.

Planteamiento del problema

El estrés laboral se presenta continuamente en las diferentes realidades laborales debido
a una presion excesiva en los lugares de trabajo. Por lo general es una consecuencia del
desequilibrio presentado entre la exigencia de las labores y la capacidad o recursos que

tienen los colaboradores para enfrentarlas.

La pandemia del Covid-19 trajo consigo una serie de cambios radicales no solo en la vida
de las personas, sino que también modifico los procesos laborales que tradicionalmente
se han llevado a cabo en las empresas o instituciones. La emergencia sanitaria ha causado
que los niveles de estrés laboral se incrementen significativamente, afectando la salud e

incluso la productividad de los trabajadores.

La problematica del estrés laboral a causa de la pandemia por Covid-19 también se ha

presentado en las actividades laborales de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de



Octubre” agencia Esmeraldas, entidad de servicio financiero que, para el cumplimiento
de su mision, cuenta con nueve funcionarios en las diferentes actividades de atencién a

clientes y servicios que buscan satisfacer los requerimientos de sus clientes.

En efecto, al inicio de la pandemia, cuando las autoridades gubernamentales del Ecuador,
en el mes de marzo del 2020 ordenaron el confinamiento a nivel nacional, la Cooperativa
de Ahorro y Crédito “29 de Octubre” agencia Esmeraldas, se vio obligada a cerrar sus
puertas y suspender la atencion a sus clientes de forma presencial, situacion de inactividad

que se mantuvo por un tiempo aproximado de un mes.

Luego de este periodo de tiempo, las autoridades de la institucidn financiera decidieron
volver a trabajar de manera presencial, solicitando a sus funcionarios que asistan a las
oficinas de la entidad para retomar sus actividades laborales cotidianas. Es en este
contexto que empiezan a generarse dificultades que, segin conversaciones mantenidas

con los funcionarios, han generado un incremento en el estrés laboral de los funcionarios.

De acuerdo con criterios preliminares de los funcionarios, aspectos como el miedo a
contagiarse del Covid-19 y por ende contagiar a sus familias al volver a casa, ansiedad y
depresion ante el incremento de casos y muertes por el virus, imposibilidad en algunos
casos de atender y acompariar a sus hijos en casa por la suspension de clases presenciales,
la nula aplicabilidad de teletrabajo y la disminucion de los ingresos en beneficios como

comisiones y horas extras, han ocasionado un incremento en el nivel de estrés laboral.

Es por lo expuesto que resulté importante, a mas de realizar una evaluacion de los niveles
de estrés que se han generado durante la pandemia del Covid-19, conocer cuales han sido
las alternativas que han empleado los funcionarios para hacer frente a las situaciones
adversas que se presentaron en este tiempo, identificar las estrategias de resiliencia en las

que se han amparado para afrontar las adversidades laborales en medio de la emergencia.

Aunque el estrés laboral es una reaccion comdn que se presenta en funcionarios de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de Octubre” agencia Esmeraldas, ante un hecho o
exigencia que supera los limites personales, es también un reto para ellos enfrentarlo con
alternativas y estrategias de resiliencia que les ayuden a superar el riesgo y la adversidad

en su trabajo, generadas por la situacion de emergencia sanitaria.



Justificacion

El estrés laboral se presenta cuando las exigencias laborales logran superar las
capacidades de los trabajadores para responder a tales condiciones; es decir, cuando el
trabajador no puede atender una situacién y ésta sale de su control, se presentan
situaciones de estrés (Garcia, 2014). Las condiciones de estrés suelen sufrir incrementos
cuando surgen situaciones especificas que redundan en mayor tension, miedo y
preocupacion; la pandemia por el virus del Covid-19, segun la percepcion de los
funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “29 de Octubre”, ha generado un

aumento de sus niveles de estrés.

Es de suma importancia el desarrollo de la investigacion, pues su fundamento esta
enmarcado en la medicién objetiva de la condicion de estrés que atraviesan los
funcionarios de la entidad durante la pandemia del Covid-19 y como esta situacion causa
afectaciones en la salud y el normal desempefio de sus actividades. Resulta importante
también que se identifiquen las alternativas de resiliencia que han tenido los funcionarios

para tratar de desenvolverse eficientemente a pesar de las adversidades presentadas.

La investigacion es pertinente debido a que se necesitan obtener resultados objetivos que
posibiliten conocer las afectaciones especificas generadas por el estrés laboral en los
funcionarios durante la emergencia sanitaria, de tal manera que las autoridades de la
institucion, basados en tales resultados, puedan establecer alternativas para enfrentar y

mejorar las condiciones de estrés que atraviesan los empleados.

Los beneficiarios directos de la investigacion son los funcionarios de la entidad, quienes
tendrén la posibilidad de expresar abiertamente las situaciones que, en este lapso de
tiempo de pandemia, han afectado su condicion laboral. Del mismo modo, se buscara
identificar y promover la resiliencia en la gestion laboral, no solo como una actividad
personal sino también como una situacion institucional, ya que el estrés laboral a mas de

perjudicar al trabajador, causa perjuicios a la gestion organizacional.

Los impactos de la investigacion estan dirigidos a enfrentar las situaciones de estrés,
mejorar el bienestar emocional y la satisfaccion laboral, lo que podria traducirse en

resultados positivos en pos del logro de la misidn y objetivos organizacionales planteados.



Objetivos

Objetivo general

Analizar el estrés laboral y resiliencia durante la pandemia del Covid 19 en la Cooperativa

“29 de Octubre” Agencia Esmeraldas.
Obijetivos especificos
= Determinar los factores que causan estrés laboral en los funcionarios de la Cooperativa

“29 de Octubre” Agencia Esmeraldas durante la pandemia de Covid-19.

= Identificar los niveles de resiliencia de los funcionarios de la Cooperativa “29 de
Octubre” Agencia Esmeraldas, para hacer frente a las situaciones de estrés presentadas

durante la pandemia de Covid-19.

= Definir medidas de prevencion para enfrentar el estrés laboral entre los funcionarios

de la Cooperativa “29 de Octubre” Agencia Esmeraldas.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1. Fundamentacion teorica cientifica

Son muchas las teorias que tratan de explicar la aparicion del estrés, por lo que no se
puede enumerar autores. Las teorias explicativas son diversas, pero en el presente estudio
se tomara en consideracion la teoria de Karasek (1979) quien considera que los altos
niveles de estrés se presentan por la interaccion de altas demandas laborales junto a bajos

niveles de control de parte del trabajador que realiza las tareas.

Karasek considera dos dimensiones de suma importancia en la generacion del estrés
laboral. Una dimension de demandas laborales que hace referencia a cuanto se trabaja,
los ritmos laborales, tipo de 6rdenes, niveles de concentracion y atencion, entre otros.
Otra dimensién es la del control, que se refiere a como se trabaja, teniendo en cuenta la

autonomia y las habilidades del trabajador.

La investigacion que se desarrolla, plantea la identificacion de los niveles altos y bajos
de resiliencia. Se tomo en consideracién teorias como la de Grotberg (1995) quien desde
los primeros estudios sobre la temética la ha definido como la capacidad que tiene el ser
humano para enfrentar las adversidades de la vida, superarlas o también transformarlas
en algo positivo para su vida. La mencionada autora considera de suma importancia el
componente ambiental para analizar la resiliencia, diferencidndose de otros autores que

necesariamente debe haber una relacion entre factores bioldgicos y ambientales.

1.1.1 Estrés: definicion, causas, fases y sintomas

Son muchas las definiciones que existen sobre el estrés. Guillén et al. (2009) consideran
que el estrés es una condicién que varia entre individuos cuando generalmente deben
confrontar alguna demanda o situacion que se relaciona con lo que el afectado desea y los

resultados a obtener se consideran inciertos.

Segiin Guic et al. (2015) el estrés “es la adaptacion que tiene una persona ante una
determinada situacion y que guarda caracteristicas psicoldgicas o individuales sobre una

reaccion demandada ante el momento” (p.19).



De acuerdo con Martinez (2014), es una situacién que se genera por condiciones de
agobio, que dan pie a una reaccion personal psicoldgica con posibles consecuencias
graves. Tiene efectos de reaccion sobre accion, debido a que preliminarmente se necesita
identificar una situacion de agobio que haga genere posteriormente reacciones de

angustia, cansancio y temor que, de cierto modo puede considerarse grave para su salud.

Por otra parte, segun Garcia (2014), se considera al estrés como un desequilibrio que
resulta de una peticion realizada a una persona y la imposibilidad de atenderlo por parte
de ésta, lo que genera consecuencias poco beneficiosas. En la vida diaria, en aspectos
familiares, laborales o educativas, se presentan diferentes exigencias que deben ser
resueltas de forma inmediata; por esta razon el estrés es una condicién muy relacionado

con la vida cotidiana de las personas.

En concordancia con lo mencionado por los autores citados, se puede considerar al estrés
como la respuesta natural que tiene el organismo ante situaciones que superan las
capacidades emocionales, psicologicas o conductuales de las personas, que generan una
sobreexposicion y por ende cuadros de estrés que afectan de varias formas la salud de los

individuos que lo sufren.

Ademas, se puede acotar que el estrés es la respuesta que el organismo emite ante una
situacion ajena a las propias capacidades psicoldgicas, emocionales y de comportamiento,
que las sobreexponen y esto consecuentemente ocasiona que se desencadenen cuadros de
estrés en la vida particular, el trabajo y que consecuentemente puede causar afectaciones

de salud en la persona.

Al abordar el tema del estrés, es necesario considerar las causas o Ilamados también
estresores, que son los estimulos, condiciones o situaciones que generan estrés. Barrero

(2012) propone cuatro tipos:

= Estresores agudos. — Por lo general son de tipo externo y tienen una duracién bastante

corta de tiempo.

= Secuencias estresantes. — Su duracidn es mas prolongada y se relaciona con eventos

vivenciales que no son cotidianos y toman la forma de extraordinarios.



= Estresores intermitentes. — Es la agrupacién de estresores agudos, presentados

periddicamente con la consecuente generacion de estrés en las personas.

= [Estresores cronicos continuos. — Son situaciones de la vida cotidiana de los individuos;

sus niveles de estrés son permanentes y constantes en las personas (Barrero, 2012).

Al considerar las fases, el estrés laboral, tiene tres componentes sucesivos con las que los

organismos se adaptan al estrés. Segun Rodriguez et al. (2015) las fases son las siguientes:

» Reaccion de alarma. — Tiene que ver con la respuesta automaética que tiene el
organismo ante una situacion estresante que busca pelear o escapar del mismo. Surge
del mismo modo la activacion psicologica, con la que se incrementa la concentracién
y atencion. Por ser de duracion corta, esta fase no tiene tantos perjuicios cuando la

persona cuenta con el tiempo necesario para su recuperacion.

» Resistencia. — En estos casos, el organismo del afectado no dispone de tiempo para la

recuperacion y por tanto, tiene una reaccién continua ante la condicion.

= Agotamiento. — Se presenta cuando la adaptacion de la persona es limitada, por lo que,
en el caso de continuar el estrés, éste va adquiriendo una mayor intensidad que, en los
casos mas dificiles, puede superar la resistencia de las personas. En este caso, el
organismo se agota y presenta alteraciones de tipo psicosomatico (Rodriguez et al.,
2015).

Respecto a los sintomas del estrés, segin Torres y Baillés (2017), las persona que tienen

niveles altos de estrés:

Tienen una presion sanguinea elevada, se irrita, presenta Ulceras, estrefiimiento y
diarrea, surgen enfermedades de tipo respiratoria, puede perder el apetito y la
memoria, toma decisiones rutinarias con dificultad, tiene fatiga constante, es
inseguro y se considera de menor valia que el resto de personas, siente fatiga,
apatia, tristeza, aislamiento, no cuida de su higiene personal, forma de vestir y son

propensos a sufrir accidentes. (p.13)

La sintomatologia del estrés puede agruparse en tres grupos detallados a continuacion:



= Sintomas fisioldgicos. — Cuando se presentan condiciones de estrés, las personas
suelen presentar problemas de metabolismo, se acelera su ritmo cardiaco, presenta
jaquecas, sensacion de hormigueo en el estdbmago, sudoracion excesiva en manos,
dificultad para respirar, boca seca, disminucion o aumento de apetito, fatiga,

estrefiimiento y diarrea.

= Sintomas psicoldgicos. — Se presentan casos de insatisfaccion, especialmente
relacionado con la actividad laboral. Presenta otros estados psicolégicos como
aburrimiento, ansiedad, tensién, angustia, ganas de llorar, descontrol en sensaciones

de enojo o furia, miedo que incluso puede paralizar su accionar.

= Sintomas en el comportamiento. - Tienen que ver con la productividad de la persona,
su rotacion y ausentismo, problemas con los habitos alimenticios, aumento del
consumo alcohol o tabaco, inquietud, movimiento excesivo de un lugar a otro,
problemas en las relaciones sexuales, insomnio o dormir en exceso (Torres y Baillés,
2017).

1.1.2 Estrés laboral: definicion, caracteristicas y dimensiones

Segun Maslach et al. (2011), el estrés laboral es considerado como la accion que se genera
entre una persona y su entorno de trabajo, generado como respuesta a una exigencia a la
que se expone el organismo al enfrentar una situacion que supera las capacidades del

individuo y le genera afectaciones a su salud.

La Organizacion Mundial de la Salud (2017), califica al estrés laboral de la siguiente
forma: “es un proceso que se presenta continuamente en el tiempo, donde un individuo
tiene la percepcion de desequilibrio contra exigencias demandadas por la realidad y en

funcidn de los recursos personales que tiene para enfrentarlos” (p.147).

De acuerdo con las definiciones expuestas se considera que el estrés laboral se origina
debido a la complejidad del contexto de trabajo en el que se desenvuelve una persona. A
pesar de esto, se considera la necesidad que exista siempre un par que pueda emitir un

juicio objetivo si las personas tienen los recursos para enfrentar tal situacion.



Finalmente, el estrés laboral debe considerarse como reacciones que siguen un patron y
que se desencadenan cuando una persona, en su puesto de trabajo, enfrenta exigencias
dificiles de atender por sus competencias, destrezas o capacidades sobre la situacion.
Generalmente se presentan respuestas fisiologicas y emocionales como aumento del ritmo
cardiaco, adrenalina, nerviosismo. Suelen también presentarse respuestas de tipo
cognitivo y conductuales como falta de concentracién, memoria, percepcion, agresiones,

descontrol de los impulsos, entre otros (Posada, 2011).

Segln Leka et al. (2014) la presentacién del estrés laboral se da cuando un trabajador se
expone a requerimientos y exigencias en su trabajo, que superan las capacidades y
conocimientos que tiene para hacer frente a tales demandas. En este sentido, el estrés
laboral es calificado como un exceso en la demanda laboral que el colaborador no esta en

capacidad de hacer frente o contar con recursos para hacerlo.

Cuando el trabajador siente que no puede enfrentar y solucionar una demanda en su
trabajo, empieza a sentir angustia que, si se extiende en el tiempo, puede generar
consecuencias negativas en la salud mental y fisica del trabajador. Es por esta razon que,
el estrés laboral genera un desequilibrio entre las demandas internas y externas que tiene
el trabajador, asi como los recursos con que cuenta para hacerles frente (Fernandez,
2015).

En funcidn de las consideraciones expuestas, el estrés laboral agrupa respuestas de tipo
conductual, emocional y cognitivo en los colaboradores, las que son notorias cuando se
presentan situaciones organizacionales mas exigentes que la capacidad de los trabajadores

para enfrentarlas.

Al tomar en consideracion las dimensiones del estrés laboral, de acuerdo con Maslach et

al. (2011), existen tres dimensiones del estrés laboral que se exponen a continuacion:

Dimensién 1: Desgaste emocional

Segun Maslach et al. (2011), se presenta con afectaciones fisicas como la falta de energia,

agotamiento y la percepcion que los recursos y emociones no alcanzan. Suele asociarse
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también con la tension y frustracion, debido a que no tiene niveles emocionales que le
permitan con suficiencia, enfrentar la tarea que genera preocupacion. Este cuadro se
asocia con las reacciones iniciales que se hace a las demandas estresantes de las labores

Yy Su respuesta es, en esencia, emocional.

Dentro de las caracteristicas del desgaste emocional se encuentran aspectos como el
agotamiento emocional, definido por Bello (2014) como una sintomatologia expresada
en problemas mentales y fisicas para efectuar adecuadamente las tareas asignadas a los
colaboradores como consecuencia del cansancio o la fatiga. Asi también, se presentan
sentimientos negativos entre los que se pueden percibir miedo, dolor y agresividad
(Berkowitz, 2006). Destacar también sensaciones como apatia, que se caracteriza por la

falta de motivacion que perturba la inteligencia (Cabrera et al., 2012).

Dimension 2: Despersonalizacion

Para Maslach et al. (2011), en esta dimensién se va perdiendo las necesidades que tiene
un ser humano para ser un individuo social, debido a que el trabajador empieza a poner
distancia con el usuario que requiere su atencién. En este caso, se presentan actitudes
negativas ante los usuarios internos y externos, presentdndose conflictos entre

compafieros que concluyen en un aislamiento.

Entre los aspectos destacados se identifican las barreras emocionales, calificadas como
una interferencia de comunicacion surgida de emociones 0 malos héabitos que las personas
tienen al escuchar a otros (Herrera et al., 2015). También la insensibilidad, caracterizada
por la hipocresia, egocentrismo, poca empatia y la no admision de responsabilidades por
la conducta impulsiva (Lépez et al., 2011). Por altimo, se refleja la suspicacia, que no
solo se limita a no creer en las circunstancias y buen accionar de compafieros, sino que

todos llevan ocultas acciones perjudiciales contra él (Rebok et al., 2014).

Dimensiéon 3: Realizacion personal

Segun Maslach et al. (2011), esta dimensidn describe una negatividad en los trabajadores

por la autoevaluacién, lo que provoca una disminucion del sentimiento de competencia
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individual para ejercer sus funciones. También, en ocasiones el trabajador manifiesta no

sentirse de la misma forma que lo hizo al inicio de su trabajo.

Se puede notar en esta dimension situaciones como la falta de empatia, que no permite
entender emociones y sentimientos de otros, es decir, no permite ponerse en la posicion
del otro (LoOpez et al., 2014). Se identifica también la reduccion de la autoeficacia, que
genera en el trabajador la sensacion de poca capacidad para realizar eficientemente una
tarea (Zimmerman et al. (2015). Por altimo, se identifica la autoevaluacion disminuida,
con la que se reducen los procesos de reflexion que permiten la superacion de lo cotidiana
y emprender acciones que mejoren las condiciones actuales de la persona (Arias, 2014).

Ante las consideraciones expuestas, se puede acotar finalmente que el estrés laboral
presenta varios desequilibrios entre las demandas externas e internas a las que hace frente
el trabajador en su cotidianidad y las capacidades que posee para resolverlas. Es también
destacable que ante el estrés hay algunas alternativas para su afrontamiento, siendo la
resiliencia una caracteristica que permite a los trabajadores enfrentar de mejor manera las

situaciones de estrés presentadas.

1.1.3 Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS

Para medir el nivel de estrés laboral se utilizo el cuestionario sobre Estrés Laboral de la
OIT-OMS, el cual consta de 25 items que permiten valorar estresores laborales
enfocandose en diversos aspectos tales como: las condiciones ambientales de trabajo,
factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo, estilos de direccion y liderazgo,
la gestidon de recursos humanos, las nuevas tecnologias, la estructura organizacional e

incluso aspectos relacionados al clima organizacional (Llaneza, 2009).

Segln la citada autora, para cada pregunta, se debe indicar con qué frecuencia la
condicion descrita es una fuente actual de estrés, segun la escala: nunca (1), raras veces
(2), ocasionalmente (3), algunas veces (4), frecuentemente (5), generalmente (6) y
siempre (7). Las respuestas de cada item se agrupan en diferentes estresores laborales, de

tal manera que el cuestionario permite identificar 7 factores diferentes.
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Al tomar en consideracion las dimensiones del estrés laboral, de acuerdo con Hernandez
y Rojas (2012), por medio del cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS, se tratan

siete dimensiones:

Dimensién 1: Respaldo de grupo

El hecho de que se presenten conflictos al interior del grupo, puede presentarse como un
estresor, no tan solo a nivel individual, sino también como una carga grupal para toda la
linea laboral y que puede influir negativamente en la calidad de los productos o servicios
que se ofertan. Por lo expresado, es sumamente importante y, el apoyo grupal entre los
integrantes del equipo de trabajo, es necesario. En otras palabras, el estrés laboral tiene
mas posibilidades de presentarse en trabajadores que no tienen un suficiente apoyo
grupal.

Dimension 2: Falta de cohesién

Este tipo de estresor se origina con la disminucién de la satisfaccion laboral de los
colaboradores, lo que incide negativamente en el clima organizacional. La falta de
cohesidn o relacidn estrecha entra las personas redunda en la ejecucién de tareas por su

cuenta, sin importar como le vaya al resto.

Dimension 3: Influencia del lider

Los lideres o quienes manejan a un grupo de trabajadores deben procurar un manejo
eficiente del talento humano, asi como la correcta distribucién de responsabilidades que
permita preservar una linea de trabajo eficiente y como referente de crecimiento global
de todo el grupo de trabajo. Si no se cuenta con un lider que articule las actividades, sea
participativo, respetuoso y genere motivacion, se generaran riesgos de estrés laboral.

Dimension 4: Territorio institucional

Se refiere al espacio en el que los trabajadores pueden efectuar sus responsabilidades

cotidianas. Las caracteristicas de estos espacios se relacionan intimamente con la
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motivacién de los trabajadores y por ende con las condiciones del clima organizacional.

Un inadecuado territorio organizacional puede generar riesgos de estrés laboral.

Dimensidn 5: Aspectos tecnoldgicos

Debido a que es constante la busqueda de crecimiento y desarrollo individual y
organizacional, los equipos de trabajo necesitan implementar tecnologias nuevas y acorde
a la sociedad actual. La presencia de nuevas tecnologias en los procesos cotidianos de los
colaboradores, puede generar estrés laboral, como resultado de las dificultades de

adaptacion a las condiciones cambiantes.

Dimension 6: Organizacion empresarial

En este aspecto se establecen las diferentes directrices que se presentan en un grupo de
trabajo para poder desarrollar adecuados flujos comunicacionales y calidad en la
funcionalidad de la organizacion. Cuando las estructuras son mecanizadas o
excesivamente burocratizadas, se genera un impacto negativo en el clima organizacional

en el que se desenvuelven los colaboradores.

Dimensién 7: Ambiente organizacional

Hace referencia a las percepciones que tienen los trabajadores sobre el lugar de trabajo
en donde se desenvuelven, asi como la forma en la que son realizadas. EI ambiente laboral
tiene un impacto significativo en el desempefio de los individuos; una percepcién de carga
laborar en medio de una insuficiente organizacién, puede desarrollar estrés laboral en los

colaboradores.

1.1.4 Resiliencia: definicion, caracteristicas y dimensiones

De acuerdo con Barlach et al. (2016) se considera a la resiliencia como la capacidad que
tiene una persona o grupo de personas para afrontar adversidades en contextos poco
amigables o favorables. Se lo califica como un proceso de adaptacién, positivo en
contextos desfavorables; desde esta vision, nace el término de resiliencia aplicado al

entorno organizacional.
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De su parte, Infante (2012) sobre la resiliencia expresa:

Es la capacidad que presentan personas o colectivos que persiguen adaptarse y
superar condiciones que impide que siga con sus proyectos personales o laborales.
Es decir, la persona resiliente tiene la capacidad de adaptarse y hacer frente a las
adversidades que se le presenten, por medio de consideraciones subjetivas que
posibilitan lograr las metas que se han propuesto segun la motivacion requerida

para cada caso. (p.85)

Rutter (2001), uso este tipo de expresiones con el fin de describir a individuos que, a pesar
de nacer en situaciones de alto riesgo, se desarrollan triunfantes y sanos en aspectos
emocionales. Segun lo expresado, la resiliencia suele tener una connotacion pasiva, en
otras palabras, se presenta de forma natural y se evidencia tan solo cuando la persona

tiene éxito al enfrentar situaciones dificiles.

Segun Becofia (2016), por medio de la resiliencia se pueden afrontar condiciones
retadoras, con el suministro de defensas adicionales al sujeto y capacidades nuevas para
su afrontamiento. Con la resiliencia, las personas pueden continuar con una funcion
normal de sus vidas, aunque existan factores de riesgo y preocupacion; esta en la genética

de las personas y se refuerza con expresiones de tipo cultural (Klawski y Haz, 2013).

Es importante poner de manifiesto el criterio de Bonanno et al. (2017) que hacen una
diferencia entre resiliencia y recuperacion. Segun los autores, mientas la recuperacion se
refiere a un tiempo que se detiene para volver a la actividad normal, la resiliencia tiene
un funcionamiento continuo y constante, en el que las funciones cognitivas necesitan un

constante ejercicio.

En concordancia con los criterios expresados, se puede acotar que la resiliencia tiene que
ver con las capacidades de tipo personal que posibilita a un individuo, efectuar
correctamente sus actividades sin importar que existan adversidades; se las supera y se

sale de ellas mejorandolas e incluso transforméandolas.

Al tomar en consideracién las dimensiones, de acuerdo con Wagnild y Young (2011),

existen cinco dimensiones de resiliencia que se exponen a continuacion:
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Dimensiéon 1: Confianza en si mismo

Para Wagnild y Young (2011), tiene que ver con la fe en si mismo que tienen las personas,
amas de las habilidades propias que poseen. Se la observa también como la capacidad de
mostrar ser independientes sin dejar de reconocer debilidades y fortalezas propias, en

funcién de contribuir eficientemente en determinada actividad o condicién.

En esta dimension se destacan aspectos como la autoconfianza, definida por Pullido
(2014) como la capacidad de contar con actitudes mentales positivas, respecto a lo que
pueda suceder, traducido en expectativas sobre un propdésito que se anhela, convencidos
de lograrlo. Asi mismo se identifica la autonomia, reconocida como la habilidad de las
personas para efectuar actividades, pensando y sintiendo que la persona se autogobierna
en su vida (Vived, 2018).

Dimension 2: Ecuanimidad

Se refiere a la representacion equitativa de la vida y experiencia de una persona, teniendo
en consideracion sus habilidades para asumir mucha experiencia con tranquilidad,
atendiendo cualquier evento sin importar la condicion en la que aparezca, teniendo

moderacion en las respuestas extremas ante procesos adversos (Wagnild y Young, 2011).

Dentro de la ecuanimidad existen varios aspectos que se destacan como el balance,
conocido como un equilibrio personal en el que se caracterizan la autonomia, confianza,
empatia y generosidad de acuerdo con la conciencia propia (Diaz, 2015). También se
identifica la moderacion, considerada como las acciones que permiten a las personas,

privarse voluntariamente de alguna cosa que desean.

Dimension 3: Perseverancia

Wagnild y Young (2011), consideran que la perseverancia es el acto con el que una
persona persiste ante la aparicion de adversidades o condiciones desfavorables; tiene que
ver con el deseo de la persona por seguir luchando en pos de construir su propia vida, en

constante involucramiento y la practica frecuente de la autodisciplina.
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En esta dimension se identifican aspectos como la persistencia, definida por Rheinberg
(2014) como la fuerza de una persona enfrentando situaciones complejas y dificiles, a
pesar del tiempo y esfuerzo que se hacen necesarios para invertir. También se puede
identificar al afrontamiento, considerada como el esfuerzo conductual y cognitivo que
aplica una persona para manejar adecuadamente las demandas que, en su entorno laboral,

le generan episodios de estrés (Solis y Vidal, 2016).

Del mismo modo se identifica al involucramiento, definido por Arguedas (2010) como el
compromiso que tiene una persona para atender, enfrentar y cumplir con las demandas
que le han sido solicitadas, encontrando valores inherentes y sentido a las acciones que
fueran desplegadas para el caso. Por Gltimo, se identifica la autodisciplina, que se aplica
en la satisfaccion de las demandas de mayor importancia, de forma razonable y

consistente (Knapczyk, 2015).

Dimension 4: Satisfaccion personal

De acuerdo con Wagnild y Young (2011), significa comprender la vida misma, después
de evaluar los aportes propios que se han aplicado para su concrecion. Se asocia
generalmente con la valoracion que le da cada persona a su calidad de vida, a partir de

valoraciones objetivas y subjetivas de lo que se ha logrado y lo que es.

En esta dimension se identifica el aspecto de la comprensién de la vida, considerada como
la busqueda de la esencia, del sentido de la vida para lograr la plenitud y la felicidad.
También se destaca la contribucién a la vida, que permite la obtencién de satisfaccién
personal haciendo algo por los demas, plantedndose como objetivo personal, que otras
personas sean felices (Cabello, 2018).

Dimension 5: Sentirse bien solo

Wagnild y Young (2011) lo consideran como el entendimiento que, luego de compartir
experiencias, permite a las personas querer realizar su camino de vida de forma particular,
deseando enfrentar las situaciones solos. Esta condicion brinda un sentido de libertad y el

hecho de considerar Unicos.
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En esta dimensidn se identifican aspectos como la libertad, esa facultad que tienen las
personas para ser siempre responsable de su accionar. Del mismo modo se identifica la
perspectiva de la soledad, que tiene referencia al sentimiento vivencial de que estar solo,

es mejor (Desiato, 2010).

1.1.5 Niveles de resiliencia

Al desarrollase de diferentes maneras, la resiliencia se puede clasificar en diferentes
niveles segun lo que expresen los instrumentos usados para su evaluacion. De acuerdo

con Angeles y Morales (2005), existen dos niveles de resiliencia: alto y bajo.
Nivel de resiliencia alto

Esta se da cuando la persona logra sobre ponerse al hecho estresante, incluso sale
fortalecido y sigue adelante con su vida. Tiene un nuevo sentido a la vida y toma nuevos

proyectos para su desarrollo (Angeles y Morales, 2005).

Nivel de resiliencia bajo

Un nivel bajo se refiere a que las personas logran salir adelante del hecho traumante, pero
las consecuencias son tan fuertes que le impiden seguir con nuevos proyectos, aqui se da
un desequilibrio interno. Se presenta entonces que la capacidad de reaccion es buena pero
la resiliencia es baja. Se puede agregar que la resiliencia es la que sostiene el primer golpe
del suceso traumante, pero no logra encontrar una base firme en la cual sostenerse y seguir

adelante (Angeles y Morales, 2005).

1.1.6 Escala de resiliencia de Wagnild y Young

En relacion con la deteccion e identificacion de casos de individuos resilientes, éstas
pueden ser realizadas a través de diversas técnicas entre la que destaca la Escala de
Resiliencia de Wagnild y Young. Esta escala permite identificar la capacidad de
resiliencia individual y consecuentemente conocer las caracteristicas de la personalidad

positiva. Partiendo de su identificacion, los profesionales de la psicologia y de la salud
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pueden ayudar a promover esta capacidad, asi como también conocer los procesos
subyacentes a su desarrollo (Wagnild y Young, 1993).

La Escala de Wagnild y Young (1993), que evalta cinco dimensiones de la resiliencia: I.
Satisfaccion personal (items 16, 21, 22, 25); Il. Ecuanimidad (items 7, 8, 11, 12) y 1II.
Sentirse bien solo (items 5, 3, 19). IV. Confianza en si mismo (items 6, 9, 10, 13, 17, 18,
24). V. Perseverancia (items 1, 2, 4, 14, 15, 20, 23). Los 25 items puntuados en una escala
de formato tipo Likert de 7 puntos donde: 1, es maximo desacuerdo; 7, significa maximo
de acuerdo. Los participantes indicaran el grado de conformidad con el item; y a todos
los que son calificados positivamente de entre 25 a 175 serdn puntajes indicadores de

mayor resiliencia (Isuiza, 2020).

1.2. Antecedentes

Con la finalidad de tomar en consideracion posturas realizadas con anterioridad acerca
del estrés laboral y la resiliencia en trabajadores, se consultaron varias fuentes
investigativas, como articulos de revistas y tesis de maestria que posibilitaron una

eficiente ejecucion del estudio planteado.

En la investigacion de Guimarey (2018), es establecié como objetivo, determinar cual es
la relacion que tienen la resiliencia y el estrés laboral entre funcionarios que prestan sus
servicios en un centro penitenciario de Ancon, Peru. En cuanto a la metodologia, fue un
estudio no experimental, descriptivo, correlacional y transversal; en cuanto a las técnicas
de recoleccién de datos, para medir la resiliencia se aplico la escala de resiliencia de
Wagnild y Young, mientras que la evaluacion del estrés laboral se hizo por medio del
cuestionario de estrés laboral de Maslach, Schaufeli y Leiter (2001). Entre los resultados
se destaca que se presentan entre el personal se presentan niveles bajos de empatia,
disminuida autoeficacia, marcada desvalorizacién, insensibilidad y suspicacia a causa del
estrés presentado en estas actividades. Se determina la necesidad de plantear procesos en

los que se puedan fortalecer las capacidades de resiliencia de los trabajadores.

Valdivia (2018) establecié como objetivo para su trabajo de investigacion, determinar la

relacién existente entre estrés laboral y resiliencia de funcionarios municipales en Cusco,
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Per. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo
correlacional y transversal. Para estudiar la poblacion, se aplicd una muestra aleatoria a
conveniencia de 78 trabajadores, que respondieron a una encuesta y escala de estrés
laboral. Para medir la resiliencia se aplic la escala de resiliencia de Wagnild y Young,
mientras que la evaluacion del estrés laboral se elabor6 una encuesta propia de parte del
investigador, la misma que fue validada por expertos y con calificacion eficiente segun el
Alfa de Cronbach. Los resultados evidenciaron que mientras mas alta es la capacidad de
resiliencia de los trabajadores, menor significancia tiene el nivel de estrés. Del mismo
modo se establecid que existen altos niveles de estrés entre los empleados, en especial,
en aquellos que estan en constante contacto con las personas solicitantes de los servicios.
Al final se determina la necesidad de aumentar la capacidad de resiliencia de los
colaboradores por medio de actividades grupales, de trabajo en equipo, recreacion, pausas

activas y trabajos colaborativos que contribuyan a disminuir el estrés en los funcionarios.

Rugel (2021) desarroll6 un estudio con la finalidad de determinar cual es la relacion
presentada sobre la resiliencia y el estrés laboral de guardias en un hospital de Salitre,
Ecuador durante la pandemia de Covid-19. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo,
de corte transversal, en la que participaron 100 empleados del centro médico con la
aplicacion de instrumentos como la Escala de Resiliencia de Connor — Davidson (CD-
RISC) para medir la resiliencia y el cuestionario de la OIT-OMS. Los resultados
evidenciaron que los funcionarios estan constantemente trabajando bajo presion,
especialmente durante la pandemia del Covid-19. Se establecié ademas que el personal
no se considera atendido, que faltan procesos de capacitacion que influyan en aspectos
como la persistencia, tenacidad, autoeficacia, por lo que su nivel de estrés es considerado
medio. Se sugiere a las autoridades de la entidad que elaboren y pongan a disposicion de
los empleados, un plan de mejora continua con la finalidad de elevar los niveles de

resiliencia y garantizar una mayor resistencia al estrés que se presenta cada vez mas.

Mina (2021) realiza una investigacion cuyo proposito fue analizar como se encuentran
los niveles de resiliencia y qué tipo de estrategias de afrontamiento han sido usadas
durante la pandemia del Covid-19 en la Facultad de la Pedagogia de la Universidad
Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas. Sobre la metodologia, fue un estudio
cuantitativo, exploratorio, descriptivo y de campo en el que participaron 47 docentes de

la entidad educativa citada. Para medir la variable de resiliencia se aplico el cuestionario
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Escala de Resiliencia de Wagnild y Young, mientras que para medir la variable de
afrontamiento del estrés se uso el cuestionario de Afrontamiento del Estrés de Sandin y
Chorot. Los resultados evidenciaron que existe un alto nivel de resiliencia entre los
docentes; que el 70% de los docentes ha aplicado algunas estrategias de afrontamiento
contra el estrés como focalizar la solucion de los problemas y la constante evaluacion,
describiendo posibles causas del problemay armando estrategias para contrarrestarlo. Del
mismo modo, se enfrenta con mucha frecuencia a los problemas, sacando lo positivo para

enfrentar los casos de estrés que se presenten.

La investigacion de Isuiza (2020) plante6 como objetivo evaluar la resiliencia en alumnos
de educacion secundaria dentro de una unidad educativa estatal en Santa Rosa de Lima,
Per(. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo descriptivo, comparativo y no
experimental en donde la muestra estuvo conformada por 119 estudiantes del plantel.
Respecto a los instrumentos para recolectar datos, se utilizo la escala de resiliencia de
Wagpnil y Young (1993), empleado el modelo estadistico T de student. En cuanto a los
resultados, se establecio que, a nivel general, el 39.5% tienen un nivel medio, el 36.1%
nivel alto y en un nivel bajo el 24.4%. Se evidencié ademas que existe muy poca
conciencia sobre la importancia de la resiliencia, la misma que debe tratarse por medio
de talleres vivenciales que promuevan estrategias de afrontamiento ante las situaciones

de estrés y presion.

1.3. Fundamentacion legal

La presente investigacion tomara en consideracion los siguientes cuerpos legales para su

desarrollo:

El Art. 33 de la Constitucion del Ecuador (2008) establece que el Estado sera el garante
para que las personas puedan desarrollar sus labores en ambientes sanos, bajo una labor

saludable y libremente escogida.

El Art. 410 del Cddigo del Trabajo (2012) establece que los empleadores estan en la
obligacion de prevenir riesgos a sus trabajadores, asegurando condiciones de trabajo que
no signifiquen peligros para la salud y vida de los colaboradores. Del mismo modo

establece obligaciones para los trabajadores, quienes también tienen la obligacion de
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acatar las medidas de prevencion que dispongan las autoridades laborales, observarlas y
aplicarlas; de no acatarlas, pueden recibir amonestaciones que irian incluso hasta la

destitucion del puesto de trabajo.

El Art. 1 de la decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
(2006) establece la obligacion de los empleadores de definir medidas de prevencion que
se orienten a la proteccion de la salud de sus colaboradores, elevando constantemente su
seguridad fisica y mental. Se deben concretar politicas preventivas que concreten

procesos de Seguridad y Salud en el trabajo.

El Art. 4 de la Resolucién 957 del Reglamento del Instructivo Andino de Seguridad y
Salud en el Trabajo (2006) plantea un lineamiento de tipo preventivo, que brinda asesoria
a empleadores para que dentro de sus organizaciones establezcan y conserven un
ambiente laboral seguro, asi como la adaptacién de trabajadores a los entornos en los que

laboran.

El Art. 5 de este cuerpo legal establece el cumplimiento de funciones como elaboracion
de programas de salud y seguridad en el trabajo, evaluar constantemente los entornos
laborales, identificar y evaluar factores de riesgo, asesorar en la planificacion del trabajo,
verificacion constante de las instalaciones, vigilar la salud de los trabajadores, capacitar
a los colaboradores en riesgos, promover adaptarse a los lugares de trabajo, entre otros.

El Ministerio de Trabajo, Seguridad y Salud en el trabajo, sobre el Art. 326 de la
Constitucién Ecuador (2008), determina que los empleadores deben elaborar programas

de seguridad y salud laboral que definan aspectos como:

= Mejorar los ambientes de salud y seguridad de los trabajadores.

= Promover la creacién de conciencia preventiva y habitos de seguridad entre los
trabajadores.

= Disminuir loe eventos de lesiones y dafios en la salud.

= Mejorar la productividad co seguridad bajo un enfoque preventivo.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Tipo de estudio

El presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo, definido por Rodriguez (2017) como el
andlisis de un objeto de estudio, la construccion de instrumentos para obtener datos y la
utilizacion de analisis estadisticos sobre los resultados. Asi, la investigacion fue
cuantitativa porque utilizé instrumentos que midieron numérica y porcentualmente la
percepcion de los empleados de la Cooperativa 29 de Octubre Ag. Esmeraldas sobre
estrés laboral y resiliencia durante la pandemia del Covid 19.

Al abordar el disefio de investigacion, se considerd un estudio no experimental, porque
evitd la manipulacién intencional de variables, es decir, observo el fenébmeno que se
desarrolla en la realidad para su posterior analisis (Moreno, 2017). En el presente caso, la
investigacion observd y analizo la situacion del estrés laboral y resiliencia en funcionarios
de la Cooperativa 29 de Octubre Ag. Esmeraldas, limitandose a la presentacion de

recomendaciones para mejorar las condiciones actuales.

En torno al alcance, la investigacion fue descriptiva, calificada por Hernandez et al.
(2017) como el andlisis de la naturaleza actual y las caracteristicas que componen un
fendmeno que es motivo de estudio. En base a lo expresado, se analizaron las
caracteristicas que se presentan sobre el estrés y resiliencia en funcionarios de la entidad

en la que se realizo el estudio.
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2.2 Conceptualizacion y operacionalizacion de variable

Tabla 1.

Variable “Estrés laboral”

. DEFINICION DEFINICION
CATEGORIAS CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Respaldo de grupo
Se  define  como la Marco tedrico sobre el Falta de cohesién
interaccion entre el estres. _ ’
individuo v su contexto, en Influencia del lider 55 jrems de adaptacién
que la respuesta del estrés Metodologia de Territorio de la Escala de Estrés Encuesta
exige al orgamismo a vestizacis L Laboral de la OIT-OMS.
Estrés laboral fnvestigacion institucional P g empleados (anexos)
stres fabora afrontar una demanda que Editorial Revista
excede  sus  recursos, o . Aspectos PsiqueMag (2018)
cansando cambios en el Téchicas para recoleccion tecnolégicos
estado usuval de bienestar y de datos
afectando en forma negativa Organizacion
al individuo (Maslach et al | . empresarial
2011) Conclusiones para el
estudio Ambiente
institucional

Elaborado a partir de OIT-OMS (2018)
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Tabla 2.

Variable “Resiliencia”

- DEFINICION DEFINICION
CATEGORIAS DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Marco tedrico sobre el Ccnﬁ@za en si
Alude a la capacidad de un estres. ISmo
sujeto o colectivo para
enfrentar ad'l.‘ersnfladﬂs en Metodologia de Ecuanimidad
un contexto h':_'st'l- Es un investizacién 25 items de la Escala de
N ] pml:.:Pisn adaptatn‘c:, act_m:- ¥ = _ Resiliencia de Wagnild Encuestaa
Resiliencia PDSIHVIG en -[!I]_ EesSCenario df_'-' - . Perseverancia v Yﬂm].g (1993) E-‘H].P].E-'ados (EIIEXGE)
adversidad importante, es  Técnicas para recoleccién
desde esta perspectiva que . :
surge el Pcari:epm qdﬂ e datos Satisfaccion
g personal

resiliencia en el ambito
organizacional (Barlach et
al., 2016).

Conclusiones para el
estudio

Sentirse bien solo

Elaborado a partir de Isuiza (2020)
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2.3 Poblacion

Como se ha mencionado, la investigacion fue efectuada en las instalaciones de la
Cooperativa 29 de Octubre Ag. Esmeraldas, en donde prestan servicios financieros las

siguientes personas segun la tabla 3.

Tabla 3.

Poblacion

ORDEN DETALLE CANTIDAD

1 Gerente
Supervisor de servicios
Asesor de crédito
Atencidn al cliente

Cajero

o o1 A oWDN

Asesor de servicios

O© = N N DN

TOTAL DE LA POBLACION

Fuente: Cooperativa 29 de Octubre

Debido a que la poblacion no es muy amplia, no se aplicaron formulas para determinar
muestras; se tomd en cuenta la totalidad de funcionarios que laboran en la entidad

financiera.

2.4 Técnicas e instrumentos

Se utilizd la encuesta, definido por Rodriguez (2016) como la técnica que posibilita la
recoleccion de informacion a través de un conjunto de preguntas sobre un tema
previamente definido. En el presente estudio se realiz6 una encuesta que trate temas de
estrés laboral y resiliencia para los funcionarios que laboran en la “Cooperativa 29 de
Octubre” Ag. Esmeraldas. Para la realizacidn de la encuesta se aplicaran dos instrumentos

gue se detallan a continuacién:
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Instrumento de estrés laboral de la OIT-OMS

Para medir el nivel de estrés laboral se utilizd el Cuestionario sobre Estrés Laboral de la
OIT-OMS, el cual consta de 25 items que permiten valorar estresores laborales
enfocandose en diversos aspectos tales como: las condiciones ambientales de trabajo,
factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo, estilos de direccion y liderazgo,
la gestion de recursos humanos, las nuevas tecnologias, la estructura organizacional e
incluso aspectos relacionados al clima organizacional. El instrumento fue tomado del
estudio de Paredes (2016), sobre del estrés laboral y su relacion con la satisfaccion laboral

en la compafiia Insumos Profesionales Insuprof Cia. Ltda. de la ciudad de Quito.

Segun la citada autora, para cada pregunta, se debe indicar con qué frecuencia la
condicion descrita es una fuente actual de estrés, segun la escala: nunca (1), raras veces
(2), ocasionalmente (3), algunas veces (4), frecuentemente (5), generalmente (6) y
siempre (7). Las respuestas de cada item se agrupan en diferentes estresores laborales, de
tal manera que el cuestionario permite identificar 7 factores diferentes. El instrumento ha
mostrado confiablidad por medio del Alfa de Cronbach. A continuacion, se presenta una

tabla 4, en la cual se indican los items que corresponden a cada factor:

Tabla 4.-
Items por factores de estrés laboral
FACTOR ITEMS
Respaldo de grupo 8-19-23
Falta de cohesion 7-9-18-21
Influencia del lider 5-6-13-17
Territorio organizacional 3-15-22
Tecnologia 4-14-25
Estructura organizacional 2-12-16-24
Clima organizacional 1-10-11-20

Llaneza (2009)
La interpretacion con respecto a los niveles de estrés se determina a partir de la sumatoria

de cada item del cuestionario, de tal manera que el valor total nos indica el nivel de estrés

experimentado por la persona, conforme a la siguiente escala presentada en la tabla 5:
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Tabla s
Niveles de estrés

NIVEL DE ESTRES SUMATORIA
Bajo nivel de estrés < 90,2
Nivel intermedio 90,3-117,2
Estrés 117,3 - 153,2
Alto nivel de estrés > 153,2

Llaneza (2009)

Cuestionario de resiliencia

Para medir la resiliencia del personal se considero la Escala de Wagnild y Young (1993),
que evalua cinco dimensiones por medio de 25 items puntuados en una escala de formato
tipo Likert de 7 puntos donde: 1, es maximo desacuerdo; 7, significa maximo de acuerdo.
El instrumento se tomd de la investigacién de Isuiza (2020) quien realiz6 un estudio sobre
la resiliencia en estudiantes de educacion secundaria de instituciones educativas de la

provincia de Santa Rosa de Lima en el afio 2019.

Los participantes indicaron el grado de conformidad con el item; y a todos los que son
calificados positivamente de entre 25 a 175 serdn puntajes indicadores de mayor
resiliencia. Para determinar la validez del instrumento se aplicé el juicio de expertos a
través del criterio de profesionales con titulos de cuarto nivel; se proceso estadisticamente
con el coeficiente V de Aiken teniendo un resultado general de 0.99, entendido como un

alto indice de validez de contenido (Isuiza, 2020).

Los parametros para la medicion de la resiliencia se detallan en la tabla 6 presentada a

continuacion:

Tabla 6.
Items por factores de resiliencia
FACTOR ITEMS
Confianza en si mismo 6-9-10-13-17-18-24
Ecuanimidad 7-8-11-12
Perseverancia 1-2-4-14-15-20-23
Satisfaccion personal 16-21-22-25
Sentirse bien solo 5-3-19

Isuiza (2020)
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La interpretacion con respecto a los niveles de resiliencia se establecié conforme a la

siguiente escala:

Tabla 7.
Niveles de resiliencia
NIVEL DE RESILIENCIA ESCALA
Nivel bajo 80-119
Nivel medio 121-138
Nivel alto 139-175

Isuiza (2020)

2.5 Recoleccion y analisis de datos

Los pasos a seguir en el proceso de investigacion seran los siguientes:

= Conversar con las autoridades de la Cooperativa para lograr la autorizacion del

proceso investigativo.
= |dentificacion plena de la problemaética sobre la poblacién objeto de estudio.
= Revision del cuestionario para recolectar datos.
= Ejecucion de la encuesta dentro de la entidad.
= Tabulacién de los datos obtenidos de los instrumentos.
= Realizacion de tablas y figuras segun la necesidad.

= Andlisis definitivo de los datos obtenidos.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

El presente estudio buscé conocer las condiciones en las que estan desarrollando su labor
los funcionarios de la Cooperativa 29 de Octubre Ag. Esmeraldas, evaluar las exigencias
propias del trabajo que desempefian y cuanto la emergencia sanitaria ha afectado o

incrementado el estrés en sus actividades cotidianas.

Del mismo modo se pudo conocer cuales han sido las alternativas que han empleado los
funcionarios para hacer frente a las situaciones adversas que se presentaron en este
tiempo, identificar las estrategias de resiliencia en las que se han amparado para afrontar

las adversidades laborales en medio de la emergencia.

Para medir el nivel de estrés laboral se us6 el Cuestionario sobre Estrés Laboral de la
OIT-OMS, que consta de 25 items que permiten valorar estresores laborales, mientras

que para la medicion de la resiliencia se consideré la Escala de Wagnild y Young.

Es importante destacar que, segln la forma en que se analizaron los resultados del estrés
laboral, se tomo en consideracion un calculo porcentual de los niveles de estrés, la misma

que se presenta a continuacion basada en la calificacion establecida.

Tabla 8
Niveles de estrés
NIVEL DE ESTRES SUMATORIA
Bajo nivel de estrés < 45,53
Nivel intermedio 4554 — 59,16
Estrés 59,17 - 77,33
Alto nivel de estrés 77,34 — 100%

Llaneza (2009)

La presentacion de resultados se hizo de forma grupal, resumiendo cada uno de los
aspectos que evaltan el estrés laboral y la resiliencia, estableciendo al final de cada uno

de ellos, un resumen que muestre sus niveles de incidencia.
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3.1 Evaluacion del estrés laboral

Respaldo de grupo (8-19-23)

80,00%
70,00% 67,00%
60,00% 56,00%

50,00%
St 45,00%

40,00%
33,00%

30,00%
22,00% 22,00% 22,00% 22,00
20,00%

11,00%
10,00%
0,00% 0,00%
0,00%
Mi equipo no respalda mis metas Mi equipo no me brinda Mi equipo no me brinda ayuda

proteccion técnica
B Nunca Rara vez Ocasionalmente Algunas veces

Figura 1
Respaldo de grupo

Al iniciar la evaluacion de los niveles de estrés de los trabajadores de la Cooperativa 29
de Octubre Ag. Esmeraldas, se analizo el factor “Respaldo de grupo™ en la figura 1, dentro

del cual se identificaron diferentes puntuaciones que se detallan a continuacion:

Al evaluar la condicién “Mi equipo no respalda mis metas”, se conocio que el 78% de los
empleados ocasionalmente o0 en pocas ocasiones han sentido estrés dentro de su labor. Es
importante también considerar que el 22% de funcionarios ha experimentado estrés de
manera frecuente al no sentir el respaldo de sus comparieros. Se considera con estos

resultados que el nivel de estrés es bajo.

En el caso de “Mi equipo no me brinda proteccion”, se destaca que un porcentaje
mayoritario de funcionarios (67%), ocasionalmente ha sufrido episodios de estrés en este

aspecto por lo que presenta un nivel marcado de estrés. No hay que descuidar que un 33%
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de empleados de manera frecuente o algunas veces ha presentado problemas de estrés al
no sentirse respaldado, mostrando un nivel bajo de estrés.

En el aspecto “Mi equipo no me brinda ayuda técnica”, se presentan condiciones mas
complejas, ya que el 56% de los funcionarios han sentido estrés al no recibir ayuda técnica
de sus compafieros, calificando asi en un nivel intermedio de estrés, lo que podria afectar
su desempefio normal de actividades. Destacar también que el 44% de los consultados,

algunas veces y frecuentemente han presentado problemas de estrés en este aspecto.

Falta de cohesion (7-9-18-21)

80,00%
70,00% 67,00% 67,00%
60,00% 56,00% 56,00%
50,00%
40,00%
,00%
30,00%
22,00% 22,0
20,00%
00/11 00% 12,00%11,00% 11,0
10,00% 6, 00
0,00% 00% 0,00% 00 0,00% 0,00
0,00%
No soy parte grupo  Mi equipo no disfruta de Mi equipo es Mi equipo me presiona
trabajo estrecho estatus desorganizado demasiado

B Nunca M Raravez M Ocasionalmente = Algunas veces B Frecuentemente B Generalmente M Siempre

Figura 2
Falta de cohesion

Al evaluar el factor “Falta de cohesion” en la figura 2, los resultados fueron los siguientes:

En el item “No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha”, el mayor
porcentaje de trabajadores (56%) frecuentemente ha sentido estrés al no sentirse parte de
un grupo de trabajo estrecho, lo que podria considerarse como una muestra de la
participacion por separado de los funcionarios para el desarrollo de las tareas. En este

caso, el nivel de estrés es intermedio.
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Respecto al item “Mi equipo no disfruta de estatus”, tampoco se presentan mayores
inconvenientes, debido a que un mayoritario 67% de los funcionarios, rara vez ha sufrido
problemas de estrés porque el grupo de trabajo no disfruta o presenta un estatus; su trabajo

es realizado con esfuerzo y sin importar condiciones de estatus. El nivel es bajo.

En cuanto al item “Mi equipo es desorganizado” el 56% de los empleados afirma haber
presentado alguna etapa de estrés debido a que, en muchas ocasiones, los comparieros no
tienen una adecuada organizacion para el desarrollo de sus funciones, ubicando esta

calificacion en un nivel intermedio de estrés.

Por ultimo, respecto al item “Mi equipo me presiona demasiado”, el 67% de los
funcionarios manifestaron que siempre se sienten presionados en la ejecucion de sus
labores; sea de parte de jefes inmediatos o de sus compafieros del mismo nivel, calificando

en un nivel de estrés.

Influencia del lider (5-6-13-17)

60,00%

56,00% 56,00% 56,00% 56,00%
50,00%
40,00%
30,00%
22,0022,0 22,00% 22,00%2,00% 22,0
20,00%
11,00%1,0 11,0 ,00%
10,00%
0,00% ,00% ,00% 0,00% 0,00%
0,00%
Mi superior no dalacara  Misuperior no me Mi superior no se Mi superior no confia en
por mi respeta preocupa por mi mi trabajo
bienestar
H Nunca M Rara vez Ocasionalmente Algunas veces
Figura 3

Influencia del lider

33



Al realizar la evaluacion del aspecto “Influencia del lider” en la figura 3, se obtuvo una
valoracion general de 56% lo que sitla a todos los aspectos en un nivel intermedio de

estrés. De forma detallada se explican los resultados por preguntas:

Un mayoritario 56% considerd que el item “Mi superior no da la cara por mi”, que
generalmente ha presentado algun tipo de estrés al sentir que sus jefes inmediatos no
responden por ellos, es decir, no se sienten bien representados por sus superiores. Del
mismo modo, un 56% considera, respecto al item “Mi superior no me respeta”, que
generalmente se han presentado situaciones en las que no se sienten respetados por
superiores dentro del trabajo. El nivel de estrés es intermedio.

En cuanto al item “Mi superior no se preocupa por mi bienestar”, un mayoritario 56%
considera que algunas veces ha tenido problemas de estrés debido a que sus superiores
No se preocupan por su bienestar; esto se ha evidenciado especialmente en los tiempos de
pandemia por Covid, en donde se ha obligado a trabajar a los funcionarios sin importar

gue puedan contagiarse. Se califica como intermedio el nivel de estrés.

Por Gltimo, en el item “Mi superior no confia en mi trabajo”, un 56% de los funcionarios
ha presentado algun tipo de estrés debido a que sus superiores no confian plenamente en
su trabajo, cuestionando en muchas ocasiones decisiones personales adoptadas por los
funcionaros respecto a algun servicio brindado. Se considera un nivel de estrés

intermedio.
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Territorio organizacional (3-15-22)

90,00%
80.00% 78,00% 78,00%
70,00% 67,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
22,00 22,00% ,00%
20,00%
1,00%
10,00%
0,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% ,00% 0,00% 0,00%
0,00%
No puedo controlar las No se tiene derecho a un Me siento incomodo con los
actividades del area espacio privado otros miembros
B Nunca M Rara vez Ocasionalmente Algunas veces
Figura 4

Territorio organizacional

Se evalud también el factor considerado “Territorio organizacional” en la figura 4,

obteniendo los siguientes resultados por preguntas:

Al abordar el item “No puedo controlar las actividades del area”, un mayoritario 67% de
los colaboradores ha sentido frecuentemente algun tipo de estrés debido a que la cantidad
de trabajo por hacer, desemboca en ocasiones, en una imposibilidad de cumplir con todos
los pendientes de trabajo en el mismo dia, necesitando mas dias para una misma tarea. La

calificacion en esta pregunta permitié identificar un nivel marcado de estreés.

En cuanto al item “No se tiene derecho a un espacio privado”, un 78% de los funcionarios
han presentado estrés algunas veces, debido a que, en las instalaciones, al realizar su
trabajo cotidiano, no sienten que tienen un espacio designado especificamente para ellos

y su gestion individual. Los resultados muestran un nivel de estrés entre los funcionarios.

Finalmente, al abordar el item ‘“Me siento incOmodo con los otros miembros”, No se

identificaron mayores problemas, debido a que no sienten ningun tipo de incomodidad
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con los otros compafieros; existe buena predisposicién en el grupo para trabajar y se

sienten muy cdmodos, sin ningun tipo de estrés, por tanto, el nivel es bajo.

Tecnologia (4-14-25)

80,00%
70,00% 67,00% 67,00%

60,00% 56,00%
50,00%

40,00%

30,00%
22,00% 22,00 ,00%
20,00%

11,00% 11,00% 11,00%,00
10,00%
0,00% ,00% 0,00% 0,00% ,00% 0,00% 0,00%
0,00%
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Figura 5
Tecnologia

En la evaluacion del factor “Tecnologia” en la figura 5, los resultados obtenidos por

pregunta fueron los siguientes:

En lo correspondiente al item “Equipo tecnologico disponible”, el 67% de los
funcionarios manifesté que algunas veces ha tenido estrés por la disponibilidad de
equipos tecnologicos, ya que a pesar de que la institucion cuenta con el suficiente equipo
informatico, hay problemas con el sistema de atencion, que muchas veces no permite un

trabajo coordinado y continuado. Este item presenta un marcado nivel de estrés.

Sobre el item “No se dispone de conocimiento técnico”, a pesar de que los funcionarios

estan preparados para la realizacion de sus actividades, es escasa la aplicacion de procesos
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de capacitacion técnica que mejore los fundamentos técnicos de los empleados para

desempefiar una mejor labor. EI 67% determina que existe un marcado nivel de estrés.

Finalmente, en cuanto al item “No se cuenta con tecnologia”, el 56% de los funcionarios
consideran que, aunque la institucion tiene herramientas informaticas para la oferta de
servicios, hace falta la dotacién de mas herramientas y canales informaticos para evitar la
acumulacion de clientes en las oficinas a solicitar servicios que bien pueden hacerlo desde
sus casas, como pasa con otras entidades financieras. Los resultados ubican a este aspecto

en un nivel intermedio de estrés.

Estructura organizacional (2-12-16-24)
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Figura 6
Estructura organizacional

Al evaluar el factor “Estructura organizacional” en la figura 6, los resultados por

preguntas fueron los siguientes:

Al analizar el item “Forma de rendir informes”, se evidencié que un mayoritario 67% de
funcionarios no tiene problemas para la presentacion de sus informes, debido a que la
experiencia de trabajo es amplia y saben que obligaciones cumplir en los plazos

establecidos, por lo que ocasionalmente tienen algun tipo de estrés. Los niveles son bajos.
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En cuanto al item “Persona de nivel con control”, tampoco se presentan problemas con el
estrés, debido a que un mayoritario 56% considera que las personas que se encargan del
control en cada departamento, cuenta con el nivel y conocimientos suficientes para

efectuar su trabajo sin inconvenientes. El nivel es bajo.

Respecto al item “Estructura formal con mucho papeleo”, el 67% de los funcionarios
consideran que frecuentemente es estresante la situacion del papeleo en la institucion para
la realizacion de determinada actividad. En tiempos de pandemia se pudo elevar estos
niveles de estrés por la solicitud de permisos, justificacion con certificados médicos, entre
otros aspectos que tenian inconvenientes en su realizacion. En este caso se nota un

marcado nivel de estrés.

Finalmente, en el item de “Cadena de mando no se respeta”, un mayoritario 67% muestra
un marcado nivel de estrés. Generalmente tienen problemas de estrés debido a que existen
falencias en el respeto a la cadena de mando. En ocasiones empleados del mismo nivel

pretenden dar 6rdenes y esta situacion genera inconvenientes en el personal.

Clima organizacional (1-10-11-20)
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Clima organizacional
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Al finalizar la evaluacion, se tomo en consideracion el factor “Clima organizacional” en

la figura 7, obteniendo los siguientes resultados:

Al analizar el item “La gente no comprende mision y metas”, un mayoritario 67% afirma
que hay problemas en el conocimiento y aplicacion de la mision y vision institucionales,
debido en parte, a que la institucion no ha fortalecido los conocimientos de sus
colaboradores en este sentido, dejando que realicen su labor en funcion de su propio

pensamiento y linea de trabajo. En este item se considera un nivel de estrés.

En cuanto al item “La estrategia no es bien comprendida”, el 56% de los empleados de la
institucién, algunas veces posee problemas para alinear su trabajo a la planificacién
estratégica de la institucion; no hay una comunicacion eficiente entre la organizacion y
los empleados para juntos mejorar las condiciones estratégicas de trabajo. El nivel de

estrés en este item es intermedio.

Respecto al item “Las politicas impiden el buen desempefio”, un 67% de los consultados
manifestd que, aunque la institucion cuenta con politicas establecidas desde la matriz de
la institucion, en la agencia de la localidad, éstas no han sido adecuadamente socializada

y puestas en préactica eficientemente. Se presenta entonces un marcado nivel de estrés.

Al finalizar la evaluacion, en el item de “La organizacion carece de direccion y objetivo”,
no se conocieron problemas, debido a que un mayoritario 78% dijo que rara vez tiene
problemas de estrés por esta condicion. La institucion tiene una direccion definida y unos

objetivos plasmados en los que se basa el trabajo y los servicios brindados.
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Analisis resumen de los factores de estrés laboral

Tabla 9
Niveles de estrés
NIVEL DE
ASPECTOS ESTRES
RESPALDO DE GRUPO
Mi equipo no respalda mis metas Bajo
Mi equipo no me brinda proteccion Bajo
Mi equipo no me brinda ayuda técnica Intermedio
FALTA DE COHESION
No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha Intermedio
Mi equipo no disfruta de estatus Bajo
Mi equipo es desorganizado Intermedio
Mi equipo me presiona demasiado Estrés
INFLUENCIA DEL LIDER
Influencia del lider Intermedio
Mi superior no da la cara por mi Intermedio
Mi superior no se preocupa por mi bienestar Intermedio
Mi superior no confia en mi trabajo Intermedio
TERRITORIO ORGANIZACIONAL
No puedo controlar las actividades del area Estrés
No se tiene derecho a un espacio privado Estrés
Me siento incomodo con los otros miembros Bajo
TECNOLOGIA
Equipo tecnoldgico disponible Estrés
No se dispone de conocimiento técnico Estrés
No se cuenta con tecnologia Intermedio
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
Forma de rendir informes Bajo
Persona de nivel con control Bajo
Estructura formal con mucho papeleo Estrés
Cadena de mando no se respeta Estrés
CLIMA ORGANIZACIONAL

La gente no comprende mision y metas Estrés
La estrategia no es bien comprendida Intermedio
Las politicas impiden el buen desempefio Estrés
La organizacion carece de direccion y objetivo Bajo
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A continuacion, se presenta un detalle de la evaluacion del estrés realizada en la tabla 9:

Respaldo de grupo

Un namero considerable de funcionarios ha experimentado estrés de manera frecuente al
no sentir el respaldo de sus comparieros, al no sentir proteccion de sus comparieros y al
no recibir ayuda técnica en determinado momento de trabajo, por lo que se hace necesario
revisar y fortalecer estas falencias.

Falta de cohesion

Son varios los funcionarios que han experimentado algun tipo de estrés a causa de no
sentirse parte de un grupo de trabajo estrecho, también porque los comparfieros no tienen
una adecuada organizacion para el desarrollo de sus funciones e incluso debido a la

percepcion de presion por parte de superiores compafieros del mismo nivel.

Influencia del lider

Muchos de los funcionarios han presentado algiin momento de estrés cuando no se sienten
bien representados por sus superiores, cuando éstos no brindan el respeto que merecen
sus subordinados, por la desconfianza en el trabajo realizado y también por sentir que a

sus superiores no les importa su bienestar.

Territorio organizacional

La cantidad excesiva de trabajo ha tenido también repercusiones en el estrés de los
funcionarios al no controlar plenamente las actividades asignadas. Otro aspecto que causa

problemas de estrés es el no contar con un espacio privado para cada funcionario.

Tecnologia

A pesar de que la institucion cuenta con los suficientes equipos y herramientas
tecnoldgicas, hay inconvenientes que generan algin tipo de estrés; problemas en el
sistema, escasa capacitacion técnicay poca disponibilidad de servicios en linea para evitar

aglomeraciones en la oficina, son estresores para los funcionarios.
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Estructura organizacional

La excesiva gestion de papeles en la entidad, asi como la poca observacion de la cadena

de mando, genera ciertos episodios de estrés en la cotidianidad de los funcionarios.

Clima organizacional

Finalmente, a pesar de que la organizacion tiene definida una direccion y objetivos, hay
procesos que deben fortalecerse como una mayor socializacion de la mision, vision,
estrategias de trabajo conjunto y politicas que ayuden a un mejor desenvolvimiento de las

actividades.
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Se presentan los resultados de la evaluacion del aspecto resiliencia, el que tuvo cinco

componentes que se detallan a continuacion:

Aspecto “Confianza en si mismo”
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Figura 8
Confianza en si mismo

Aspecto “Ecuanimidad”
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Ecuanimidad
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Aspecto “Perseverancia”
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Figura 10
Perseverancia

Aspecto “Satisfaccion personal”
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Satisfaccion personal
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Aspecto “Sentirse bien solo”
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Sentirse bien solo

Resumen de evaluacion de resiliencia
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Resumen de evaluacion de resiliencia
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El célculo de los niveles de resiliencia se realizé sumando las calificaciones que han
expresado los funcionarios consultados. Los valores totales de las dimensiones analizadas
en el proceso suman una calificacion de 128, la que se ubica en un nivel medio de
resiliencia, lo que podria considerarse como aceptable. Sin embargo, en pos de cumplir
con el objetivo de estudio, se identificaron las dimensiones con niveles altos y bajos de

resiliencia, los que se explican a continuacion.

Al revisar los resultados de la evaluacién de los niveles de resiliencia, se pudo identificar
que, entre los niveles altos estdn los aspectos de confianza en si mismo con una
calificacion de 36 y de perseverancia calificada con 37. En el caso de la confianza en si
mismo, se destacan aspectos como el orgullo de su gestién, creer en si mismo y tener
energia suficiente para su trabajo cotidiano. En el caso de la perseverancia se identificaron
aspectos como el logro de las planificaciones realizadas inicialmente, la autodisciplina,
el interés por solucionar los problemas y la busqueda de salidas a los inconvenientes.

Del mismo modo, se pudo establecer que existen tres aspectos con niveles bajos de
resiliencia. Por una parte, existen calificaciones bajas en ecuanimidad (18), satisfaccion
personal (19) y sentirse bien solo (18). En el caso de ecuanimidad, se identificaron
resultados bajos en la poca vision a largo plazo, determinar cual es la finalidad de todo y
resolver las cosas una por una. En cuanto a la satisfaccion personal se han tenido
evaluaciones bajas en el significado que le dan a su vida y la consideracion de que hay
personas a quienes no les agradan. Por altimo, respecto a sentirse bien solo, los
funcionarios consideraron no poder estar solos si les toca hacerlo y dificultades para ver

una situacién de diferentes formas.
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3.3 Medidas de prevencion contra el estrés laboral

Los resultados permitieron evidenciar que, a pesar de que los niveles de estrés de los
funcionarios de la Cooperativa “29 de octubre” Agencia Esmeraldas no son muy altos, se
hace necesarios plantear estrategias y acciones preventivas que eviten en lo posible, la
aparicion y aumento de estresores en el desarrollo de su trabajo.

Se presentan a continuacion, en la tabla 16, las medidas preventivas que se considera,
podrian mejorar las condiciones de trabajo de los colaboradores. Se considera necesaria
la aplicacion de pausa activas, promocion de habitos alimenticios, creacion de buzones y

sugerencias, reconocimientos a trabajadores y programas de intervencion.

Tabla 10
Medidas de prevencion contra el estrés laboral

MEDIDA DE PREVENCION: PAUSAS ACTIVAS

Objetivo
Promover la actividad fisica diaria entre los funcionarios para beneficiar su salud fisica y se
reduzcan los niveles de estrés, interrelacionando las tareas con breves ejercicios de relajacion.

Caracteristicas

= Los ejercicios se realizaran todos los dias, con una duracién de aproximadamente 15 minutos
dos veces por dia.
= Los ejercicios que se realizaran son los siguientes:
v" Inhalacion y exhalacién para los pulmones.
v" Flexiones de cuello en diferentes direcciones.
v" Flexiones de hombro.
v" Flexiones de tronco.
v' Flexiones de pierna.

MEDIDA DE PREVENCION: REUNIONES CON EL LIDER

Objetivo

Promover una constante comunicacion que permita conocer los pormenores de las actividades
realizadas por los colaboradores junto a las personas que los dirigen.

Caracteristicas

= Establecimiento de dos reuniones; una a mediados y otra a fines de mes.

= Crear espacios en donde se puedan sincerar y comentar en libertad sobre las condiciones de
trabajo en la que se desarrollan.

= Establecer parametros de evaluacion que sirvan para medir continuamente las deficiencias o
mejoras identificadas en los procesos laborales.
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MEDIDA DE PREVENCION: TERRITORIO ORGANIZACIONAL

Objetivo

Mejorar las condiciones de los espacios en los que se desarrollan su actividad cotidiana los
funcionarios.

Caracteristicas

= Solicitar reuniones con las autoridades para determinar espacios individuales en los que
exista privacidad y tranquilidad para los colaboradores.

= Establecer un espacio para descansos cortos en medio de la jornada laboral, en donde los
funcionarios puedan tomar un café o una bebida que combata el estrés que se presenta.

= Permitir que los funcionarios hagan decoraciones personales y sencillas en el espacio en
donde realiza su trabajo.

MEDIDA DE PREVENCION: TECNOLOGIA

Objetivo

Preparar adecuadamente a los funcionarios para que se adapten a los cambios tecnol6gicos que
se van presentando en las actividades laborales.

Caracteristicas

= Definir normas o politicas en las que se establezcan las formas de socializar y poner en
ejecucion tecnologias nuevas en el trabajo.

= Coordinar procesos de capacitacién entre los trabajadores para actualizar sus conocimientos
y hacer eficiente su gestion ante las tecnologias aplicadas a su trabajo.

= Realizar evaluaciones periddicas sobre la gestion de los funcionarios en torno al uso de
tecnologia.

MEDIDA DE PREVENCION: MISION Y METAS

Objetivo

Socializar de manera efectiva los procesos estratégicos que ponen en marcha la gestion de la
institucion.

Caracteristicas

= Planificar reuniones para dar a conocer a los funcionarios de qué forma se pueden llegar a
cumplir con los objetivos organizacionales.

= Realizar evaluaciones semestrales para medir la forma en que los trabajadores van adaptando
su trabajo a la mision y metas de la institucion.

= Establecer un lugar estratégico en donde se pueda visualizar de manera clara y continua los
aspectos estratégicos de la institucion.

MEDIDA DE PREVENCION: RECONOCIMIENTOS A TRABAJADORES

Objetivo

Reconocer el esfuerzo y compromiso de los colaboradores en la consecucion de los objetivos
organizacionales.
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Caracteristicas

= Celebrar de manera sencilla los cumpleafios de los funcionarios.

» Realizar una votacion secreta en la que los funcionarios cologuen el nombre de los
funcionarios que consideran han hecho un gran trabajo en el mes.

= Entregar medallas o diplomas a los funcionarios que han sido considerados los mejores del
mes.

MEDIDA DE PREVENCION: BUZON DE SUGERENCIAS

Objetivo

Generar un espacio por medio del cual, los trabajadores puedan expresar sus ideas y
recomendaciones en pos de mejorar la gestion individual y organizacional.

Caracteristicas

= Instalar el buzon en un lugar visible de las instalaciones.

= Recoger al final de la jornada del ultimo dia de la semana, todas las cartas que puede haber
en el buzon.

= Hacer reuniones posteriores para discutir las sugerencias y promover la implementacion de
las mejores ideas en la gestién organizacional.

MEDIDA DE PREVENCION: PROGRAMA DE INTERVENCION

Objetivo

Sensibilizar a los funcionarios de la entidad, sobre los diferentes estresores a los que se exponen
en la realizacién de su trabajo cotidiano.

= Programar sesiones orientadas a contrarrestar los estresores que podrian presentarse en la
gestion de los colaboradores. Las sesiones son las siguientes:
v" Taller sobre el reconocimiento del estrés.
Taller sobre el reconocimiento de emociones.
Taller sobre identificacion de puestos de trabajo y de funciones.
Taller sobre las ventajas y beneficios del trabajo en equipo.
Taller sobre la identificacion de vias eficientes de comunicacion.
Taller sobre cumplimiento de metas.
Taller sobre técnicas de relajacion.
Taller sobre estrategias de afrontamiento.
Taller sobre gestion de cobranza.
Taller sobre atencion al cliente.

SN N N N N N NEN
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CAPITULO 4. DISCUSION

El estrés laboral se define como la interaccion entre el individuo y su contexto, en que la
respuesta del estrés exige al organismo a afrontar una demanda que excede sus recursos,
causando cambios en el estado usual de bienestar y afectando en forma negativa al
individuo. Por otra parte, la resiliencia alude a la capacidad de un sujeto o colectivo para
enfrentar adversidades en un contexto hostil. Es un proceso adaptativo, activo y positivo

en un escenario de adversidad importante.

El estudio se orient6 a conocer las condiciones en las que estan desarrollando su labor los
funcionarios de la entidad, evaluar las exigencias propias del trabajo que desempefian y
cuanto la emergencia sanitaria ha afectado o incrementado el estrés en sus actividades
cotidianas. Se requirié también identificar la forma en que se ha podido hacer frente a las
condiciones de estrés laboral por medio de la capacidad personal de enfrentar y adaptarse

a las condiciones actuales de trabajo.

En cuanto al primer objetivo, en el cual se buscé determinar los factores que causan estrés
laboral en los funcionarios de la Cooperativa “29 de octubre”, se hizo conveniente
considerar los criterios de la investigacion de Guimarey (2018), en donde se destaca que
se presentan entre el personal bajos niveles de empatia, disminuida autoeficacia,
sensaciones de desvalorizacion, insensibilidad y suspicacia a causa del estrés laboral que
se presenta en estas actividades. En este mismo contexto, Valdivia (2018) estableci6 en
una investigacién gue existen altos niveles de estrés entre los empleados, en especial, en

aquellos que se encuentran en constante contacto con los usuarios.

Lo datos presentados anteriormente tienen cierta relacion con los resultados de la presente
investigacion en torno a que, aunque los niveles de estrés no son muy altos en los
funcionarios de la Cooperativa “29 de octubre”, existen ciertas situaciones que generan
estreés entre los colaboradores. Aspectos como no sentir ayuda técnica de sus compafieros,
no tener un grupo de colaboracion estrecha para el trabajo, la desorganizacion en ciertas
areas de labores, dificultades con la tecnologia, la falta de comprension de la estrategia,
asi como deficiencias en la influencia, respaldo y confianza del lider presentan niveles de

estrés intermedio.
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Del mismo modo y, en casos mas complejos, actividades como la presion del equipo de
trabajo, las dificultades para controlar las actividades del &rea y no contar con un espacio
privado, el desconocimiento técnico junto con la poca disponibilidad de equipos
tecnoldgicos, el irrespeto a la cadena de mando con la estructura de mucho papeleo, asi
como la ausencia de politicas que impidan un buen desempefio de los colaboradores, han

presentado un nivel de estrés.

En cuanto al segundo objetivo especifico, relacionado con identificar los niveles altos y
bajos de resiliencia de los funcionarios de la Cooperativa “29 de octubre” Agencia
Esmeraldas, se considerd los resultados de Mina (2021), quien establecio que los docentes
de la UTELVT no presenta niveles de resiliencia bajos, por el contrario, la mayoria de
docentes tienen un nivel alto de resiliencia, demostrando que estos docentes de la Facultad
de la Pedagogia han logrado sobreponerse a aspectos como el desgaste emocional, siendo
comprometidos con sus labores docentes cotidianas. En este mismo contexto, Isuiza
(2020) establecié que en una unidad educativa se establecié a nivel general, el 39.5%
tienen un nivel medio, el 36.1% nivel alto y en un nivel bajo el 24.4%. Se evidencio
ademas que existe poca conciencia sobre la importancia de la resiliencia, que debe tratarse
por medio de talleres vivenciales que promuevan estrategias de afrontamiento ante las

situaciones de estrés y presion.

Los datos que se exponen anteriormente se relacionan con los resultados obtenidos en la
presente investigacion, en donde se determin6 que los funcionarios de la Cooperativa 29
de Octubre han mostrado un nivel de resiliencia en promedio de 127, valor que se ubica

en el nivel medio de la escala de resiliencia conforme a los autores Wagnild y Young.

» Es importante considerar que, a pesar de ciertas condiciones en las que se ha notado
ciertos niveles de estrés, los funcionarios de la Cooperativa “29 de Octubre” han tenido
sentido de pertenencia para con la institucion, debido a que su nivel de resiliencia es
adecuado y permite visualizar una aceptacién y afrontamiento a las diferentes
situaciones adversas que se presentan en su gestion. Los valores totales de las
dimensiones analizadas en el proceso suman una calificacion de 128, la que se ubica
en un nivel medio de resiliencia, lo que podria considerarse como aceptable. Se
identificaron las dimensiones con niveles altos y bajos de resiliencia donde los niveles

altos estan los aspectos de confianza en si mismo con una calificacion de 36 y de
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perseverancia calificada con 37. Del mismo modo, se pudo establecer que existen tres
aspectos con niveles bajos de resiliencia. Existen calificaciones bajas en ecuanimidad

(18), satisfaccion personal (19) y sentirse bien solo (18).

52



CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

» La aplicacion del cuestionario sobre Estrés Laboral de la OIT-OMS permitio
evidenciar que los niveles de estrés no son muy altos en los funcionarios de la
Cooperativa “29 de Octubre”. Sin embargo, existen factores especificos que generan
un nivel de estrés intermedio, como no tener un grupo de colaboracién estrecha para
el trabajo, la desorganizacion en ciertas areas de labores, dificultades con la tecnologia,
la falta de comprensidn de la estrategia, asi como deficiencias en la influencia, respaldo
y confianza del lider. También aspectos como presion del equipo de trabajo, las
dificultades para controlar las actividades y no contar con un espacio privado, el
desconocimiento técnico y la poca disponibilidad de equipos tecnoldgicos, el irrespeto
a la cadena de mando con una estructura de mucho papeleo, asi como la ausencia de

politicas que impidan un buen desempefio, presentan niveles de estrés.

= Los resultados de la aplicacién de la Escala de Wagnild y Young, demostraron que los
funcionarios de la Cooperativa 29 de Octubre han mostrado un nivel de resiliencia en
promedio de 127, considerado en el nivel medio de la escala. Al especificar los
resultados de la resiliencia, se identificaron niveles altos de resiliencia en dimensiones
como confianza en si mismo y perseverancia, mientras que niveles bajo obtuvieron

aspectos como ecuanimidad, satisfaccion personal y sentirse bien solo.

» La realizacion de estrategias como la aplicacién de pausa activas, promocion de
habitos alimenticios, creacion de buzones y sugerencias, reconocimientos a
trabajadores y programas de intervencion, son importantes para que los empleados
tengan una mejor condicion de trabajo y alcancen las metas individuales y

organizacionales previstas.
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5.2 Recomendaciones

= Es necesario que las principales autoridades de la Cooperativa 29 de octubre realicen
evaluaciones periodicas sobre el estrés laboral de sus colaboradores, en plazos que no
superen un afio, para estar adecuadamente informados de la situacion mental que
tienen sus funcionarios para tomar decisiones oportunas y evitar afectaciones en su

salud y productividad.

= Serequiere el fortalecimiento de los niveles de resiliencia en los funcionarios, tratando
de aumentar las calificaciones de aspectos que se ubicaron como bajas, premiando el
compromiso de los colaboradores con la institucién y planificando actividades que

aumenten su sentido de pertenencia.

= Se torna de suma importancia la puesta en marcha de las diferentes medidas de
promocion plasmadas en el documento, con el fin de promover la ejecucion de tareas
en un ambiente sano, que posibilite a los funcionarios tener alternativas que prevengan

la aparicion de estresores cuyos efectos son negativos en su salud.
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INSTRUMENTOS

Instrumento de estrés laboral de la OIT-OMS

NOMENCLATURA DE RESPUESTAS

Nunca

Raras veces

Ocasionalmente

Algunas veces

Frecuentemente

Generalmente

Siempre

~N | (o B W IDN e

N° DESCRIPCION 1 2 3 4

1 El que no comprenda las metas y
mision de la empresa me causa
estrés

2 El rendirle informes a mis
supervisores y a mis subordinados
me estresa

3 | El que no esté en condiciones de
controlar las actividades de mi area
de trabajo me produce estrés

4 El que el equipo disponible para
llevar a cabo mi trabajo sea limitado
me estresa

5 El que mi supervisor no dé la cara
por mi ante los jefes me estresa

6 El que mi supervisor no me respete
me estresa

7 El que no sea parte de un equipo de
trabajo que colabore estrechamente
me causa estrés

8 El que mi equipo de trabajo no me
respalde en mis metas me causa
estrés
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El que mi equipo de trabajo no tenga
prestigio ni valor dentro de la
empresa me causa estrés

10

El que la forma en que trabaja la
empresa no sea clara me estrés

11

El que las politicas generales de la
gerencia  impidan mi  buen
desempefio me estresa

12

El que las personas que estdn a mi
nivel dentro de la empresa tengamos
poco control sobre el trabajo me
causa estrés

13

El que mi supervisor no se preocupe
por mi bienestar me estresa

14

El no tener el conocimiento técnico
para competir dentro de la empresa
me estresa

15

El no tener un espacio privado en mi
trabajo me estresa

16

El que se maneje mucho papeleo
dentro de la empresa me causa estrés

17

El que mi supervisor no tenga
confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés

18

El que mi equipo de trabajo se
encuentre desorganizado me estresa

19

El que mi equipo no me brinde
proteccion en relacion con las
injustas demandas de trabajo que me
hacen los jefes me causa estrés

20

El que la empresa carezca de
direccion y objetivos me causa
estrés.

21

El que mi equipo de trabajo me
presione demasiado me causa estres.

22

El que tenga que trabajar con
miembros de otros departamentos
me estresa
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23

El que mi equipo de trabajo no me
brinde ayuda técnica cuando lo
necesito me causa estrés

24

El que no respeten a mis
supervisores, a mi y a los que estan
debajo de mi, me causa estrés

25

El no contar con la tecnologia
adecuada para hacer un trabajo de
calidad me causa estrés
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Cuestionario de resiliencia validado por Wagnild y Young (1993)

NOMENCLATURA DE RESPUESTAS

Totalmente en desacuerdo

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

Totalmente de acuerdo

~N | (o B W N

N° DESCRIPCION 1 2 3 4

1 Cuando planeo algo lo realizo.

Generalmente me las arreglo de una

2
manera u otra.

3 Dependo méas de mi mismo que de
otras personas.

4 Es importante para mi mantenerme
interesado en las cosas.

5 Puedo estar solo(a) si tengo que
hacerlo.

6 Me siento orgulloso de haber
logrado cosas en mi vida.

7 Usualmente veo las cosas a largo

plazo.

8 Soy amigo(a) de mi mismo(a).

Siento que puedo manejar varias
cosas al mismo tiempo.

10 | Soy decidido (a)

Rara vez me pregunto cual es la
finalidad de todo.

11

12 | Tomo las cosas una por una.
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Puedo enfrentar las dificultades

13 | porque las he experimentado
anteriormente.

14 | Tengo auto disciplina.

15 Me mantengo interesado(a) en las
Ccosas.

16 Por lo general encuentro algo de que
reirme.

17 El creer en mi mismo(a) me permite
atravesar tiempos dificiles.

18 En una emergencia soy una persona
en quien se puede Confiar.

19 Generalmente puedo ver una
situacion de varias maneras.

20 Algunas veces me obligo a hacer
€0sas aunque no quiera.

21 | Mi vida tiene significado.

29 No me lamento de las cosas por lo
gue no puedo hacer nada.
Cuando estoy en una situacion

23 | dificil generalmente encuentro una
salida.

24 Tengo la energia suficiente para
hacer lo que debo hacer.

o5 Acepto que hay personas a las que

yo no les agrado.
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