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RESUMEN

El estrés es una reaccion natural del ser humano ante situaciones de miedo, tension
o peligro, tan comunes actualmente en la sociedad, que no solo esta afectando la
forma de vivir de las personas, sino que también la relacion laboral y el bienestar
psicolégico relacionado a la satisfaccion profesional. La presente investigacion
mantiene como objetivo el disefiar un programa de intervencion para el estrés
laboral de trabajadores en un almacén comercial de Guayaquil, La metodologia es
de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de corte transversal y de

alcance descriptivo.

El instrumento utilizado fue el cuestionario de estrés laboral de la OIT y la OMS,
aplicado a 80 trabajadores. Concluyendo que los resultados de la investigacion
demuestran que el nivel de estrés se da en las dimensiones tecnologia, falta de
cohesion e influencia del liderazgo. Por lo tanto, se propuso un plan de intervencion
para reducir el estrés como instrumento de uso general para el personal, a fin de

mejorar la salud de los trabajadores y el manejo del estrés en la empresa.

Palabras clave: estrés laboral, ansiedad, liderazgo, relaciones interpersonales,

agotamiento.
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ABSTRACT

Stress is a natural human reaction to situations of fear, tension or danger, so
common nowadays in society, which is not only affecting people's way of life, but
also the work relationship and psychological well-being related to professional
satisfaction. The objective of this research was to design an intervention for the work
stress of workers in a commercial warehouse in Guayaquil. The methodology is of

quantitative approach, non-experimental design, transversal, descriptive scope.

The instrument used was the ILO and WHO work stress questionnaire, applied to
80 workers. Concluding that, the results of the research show that the level of stress
is given in the dimensions technology, lack of cohesion and leadership influence.
Therefore, an intervention plan to reduce stress was proposed as a general use tool
for the personnel, in order to improve workers' health and stress management in the

company.

Keywords: work stress, anxiety, leadership, interpersonal relationships, burnout.
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INTRODUCCION

El estrés laboral desde hace mucho tiempo viene afectando a gran parte de los
sectores laborales, entre ellos a la industria retail de venta de ropa, como
consecuencia de los cambios organizacionales y los procesos de globalizaciéon
actual. Observandose en los trabajadores un alto indice de insatisfaccion y
ansiedad, ademas de una tensién emocional, como consecuencia del estrés que
se evidencia en el agotamiento, ausentismo y las ganas de abandonar el trabajo, el
presente programa de intervencion para el estrés laboral de trabajadores es una
investigacion que busca estudiar el estrés; desde una mirada cientifica con aportes

tedricos nacionales como internacionales que nutriran la investigacion.

La presente investigacion se fundamenta en antecedentes internacionales
realizado por Guerra (2017), estudio titulado “Disefio de un programa de prevencion
del estrés laboral para asesores comerciales” cuyo objetivo fue realizar un
programa de intervencion en la prevencion del estrés laboral en adultos jovenes
gue trabajan en el area financiera del sector la Candelaria de la ciudad de Bogota.
Se realizé un analisis de encuestas de mercado a empleados que se dedicaban al
cobro de cartera por medio de llamadas telefénicas concluyendo: Es importante
trabajar el afrontamiento del estrés laboral partiendo del Modelo transaccional del

estrés, los esfuerzos cognitivos y conductuales constantemente.

Ademas, se disefid un programa que estuvo dividido en dos fases; uno el
diagnéstico para evaluar las variables desencadenantes del estrés laboral con
mayor impacto y la intervencion, que consta de cuatro sesiones para ser aplicada
en el periodo de un mes y una semana. La intervencion del tema estrés laboral,
trabajo el concepto como el manejo de las emociones, del pensamiento y las

técnicas de relajacion y estrategias de afrontamiento.

Por otro lado los estudios de Uracahua (2017), realizado por la Universidad
Nacional de San Agustin de la ciudad de Arequipa-Peru; emple6 un programa de
intervencién para disminuir el estrés laboral en enfermeras de centros quirirgicos
de la clinica San Juan de Dios. Tuvo como objetivo establecer la efectividad de un

programa en la intervencion para disminuir el estrés laboral en los profesionales de



la salud aplicado a 30 profesionales; que laboran en el servicio del centro quirdrgico.
Programa de intervencion para disminuir el estrés laboral, donde el profesional de
enfermeria sera capaz de identificar las fuentes que le generan el estrés y sus
consecuencias en el rendimiento laboral y las repercusiones que tiene en la salud.
Se us6 algunas técnicas para reducir el estrés que le permitan afrontarlo de manera

eficiente.

Entre otras investigaciones internacionales esta la titulada, Aplicacion de un Plan
Preventivo para Reducir el Estrés Laboral en los Trabajadores del Area de Servicios
Comerciales en una Empresa del Sector Eléctrico, de Arequipa. De metodologia no
probabilistica, de disefio pre experimental a 24 trabajadores que concluyé: que es
importante establecer medidas preventivas y correctivas dentro del plan para
reducir los niveles de estrés, debido a su alto del nivel de 62.5% identificados en un
pre-test, el 20.8% y en el pos-test. Las intervenciones que fueron satisfactorias al

aplicar un plan preventivo para reducir el estrés laboral en los trabajadores del area
de servicios comerciales de una empresa del sector eléctrico de Arequipa (NGfiez

y Pérez, 2018).

Asi mismo, Capa y Goyzueta (2019), realizaron el estudio titulado; implementacion
de un programa de intervencion para el estrés laboral en operativos de
mantenimiento en mina de la empresa KAMPFER SAC en Arequipa-Peru. Su
objetivo fue reducir el nivel de estrés mediante la implementacion de un programa
de intervencién para reducir el estrés laboral en los operarios de mantenimiento en
mina de las empresas counter S. A. Aplico el cuestionario de la OIT-OMS |,
considerando una muestra de 40 trabajadores de mantenimiento del area de
operaciones en mina se utilizé un pretest obteniendo como resultado que el 7.5%

sufre de estrés bajo y el 77.5% sufre de estrés intermedio y el 15% sufre de estres.

Posteriomente se desarroll6 un programa de intervencion considerando los factores
del test; finalizando en el desarrollo del programa de intervencion y se aplicd una
encuesta de satisfaccion de pos-test, obteniendo los siguientes resultados, el 7.5%
sufre de estrés intermedio y el 92.5% de estrés bajo por lo que se infiere que en
todos los operarios de mantenimiento en la mina de la empresa, se ha logrado

reducir su nivel de estrés laboral de manera favorable.



Mientras que Santisteban (2021), investigacion realizada en la ciudad de Truijillo,
propuesta de estudio cientifico titulado, programas de intervencion para reducir el
estrés laboral en docentes de las instituciones educativas: una revision sistematica
que expone diversos programas para reducir el estrés entre el que encontramos el
modelo cognitivo conductual (TCC), reconocido en el campo de la psicologia por
tratar temas de depresion, cambios de conducta, ansiedad, autoestima y estrés. La
TCC, es una herramienta para comprender la forma en que pensamos respecto a
eventos del entorno que generan malestar en las emociones y conducta. Su
objetivo, es ayudar a los pacientes que opten por un pensamiento positivo en casos

de estrés logrando mejorar su actitud frente al problema identificado.

A nivel nacional encontramos antecedentes como la investigacion realizada por
Haro (2020), titulada “Disefio de un plan de intervencion para reducir el estrés
laboral en el personal operativo de Telconet” en la Ciudad de Quito, tuvo como
objetivo: Disefiar un plan de intervencién para reducir el estrés laboral en el
personal operativo de Telconet, orientado al cumplimiento de las estrategias y
mejora del bienestar laboral en la organizacion. Concluyendo que en Telconet
presentan un bajo nivel de estrés con un 10% del personal evaluado se puede
deducir que se debe a la situacidon que actualmente el mundo esta enfrentando
debido a la pandemia COVID-19, a pesar de no existir la amenaza latente, el nivel

medio del 22% puede ser relacionado a los factores de riesgo psicosociales.

La presencia del estrés laboral, en el pais, segun la investigacion de Sanmartin
(2018), titulada; evaluacion de los niveles de estrés laboral propuesta de
intervencidon para los servidores del Ministerio de Educacion del Ecuador, en la
ciudad de Quito, proyecté como resultado que los servidores publicos estaban
padeciendo de estrés para lo cual se toma la informacién con el cuestionario de
estrés laboral de la (OIT) y (OMS) estandarizado para medir los niveles de estrés
laboral. Entre los resultado esta que las areas de la coordinacién general
administrativa y financiera del Ministerio de Educacion del Ecuador estaban

padeciendo de estrés laboral.

Planteandose la realizaciéon de un plan de intervencion frente al riesgo en las

diferentes areas incluye: con varias actividades para prevenir el estrés laboral en



los servidores publicos recomendandose hacer un seguimiento continuo a la
implementacion de la propuesta a través de informes mensuales que involucren a
coordinadores y directores. La gran preocupacion de las organizaciones
empresariales, asi como la de los empleados es la cantidad y tipo de funciones que
realizan los colaboradores, es un factor que se debe tener en cuenta por requerir
cierto grado de competencia, del conocimiento y experiencia para poder llevarlas a

cabo.

Segun el diario Hora (2022), en el Ecuador el estrés laboral deja pérdidas de 1.6
millones de dolares, la salud mental de los trabajadores se esta deteriorando
provocando la disminucién de la productividad y los gastos médicos adicionales,
costos que representan alrededor de 600 millones de ddlares. Desde el primero de
enero del 2022, el llamado sindrome del agotamiento profesional o estrés laboral
entro a formar parte de una nueva clasificacion internacional de enfermedades (CIE
-11) de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS).

El Aimacén Rotonda de la cadena De Prati de la ciudad de Guayaquil cuenta con
un alto indice de colaboradores que presentan estrés laboral. La recuperacion
econOmica de la empresa ha ocasionado mayor presién con los planes de ventas
debido a que estdn muy altos y la comparacion que se esté realizando con un afio
anterior de la pandemia. La exigencia al grupo de la tienda aumenta y existen varios
factores que estan aumentando el riesgo de sufrir estrés. Las jornadas laborales
son extensas, hay una mala distribucion de las actividades asignadas al grupo de
trabajo, por existir favoritismo, irrespeto en el horario de trabajo, y todo ello genera
un ambiente inadecuado creando sentimientos de angustia, impotencia,

irritabilidad, enojo, depresion y frustracion.

Situacion que esta repercutiendo en la relacion laboral y familiar de los
colaboradores. La manera de como las jefaturas dan las instrucciones al personal
crea aun mayor conflicto debido a que no existe una comunicacion asertiva, por
ende, se genera inconformidades en el personal. Existe una relacion negativa entre
el estrés laboral y la satisfaccion con el trabajo, de manera que los trabajadores
gue padecen de estrés laboral tienden a sentirse menos satisfechos con respecto

a su trabajo debido a que limita al personal de piso de ventas de la tienda, es por



esta razdn que no se sienten identificados, valorados y como consecuencia estan

poco comprometidos, esto conlleva a un alto indice de rotacion e inconformidad.

Por otro lado, la Constitucion de la Republica, en su articulo 33 establece que: “El
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable liboremente escogido o

aceptado”.

Art.3.-Del ministerio de trabajo. — corresponde a este ministerio, en materia de
seguridad e higiene en el trabajo con las siguientes facultades:

4. Impulsar, realizar y participar en estudios de investigacion sobre la prevencion
de riesgos y mejoramiento del medio ambiente laboral; y de manera especial en el

diagnéstico de enfermedades profesionales en nuestro medio.

A partir de esta situacion se delimita el problema cientifico siguiente: ¢Como
mejorar los niveles de estrés en los colaboradores del Almacén Rotonda de la
cadena De Prati? La idea a defender es que a partir del diagnéstico sera posible el
disefio de un programa de intervencién para el estrés laboral de trabajadores en un

almacén comercial de Guayaquil.
Objetivo general

e Disefiar un programa de intervencion para el estrés laboral de trabajadores

en un almacén comercial de Guayaquil.
Objetivos especificos

e Analizar tedricamente la intervencion para reducir el estres laboral.

e Diagnosticar los estresores laborales en los colaboradores de la tienda
Rotonda de Almacenes De Prati.

e Elaborar un programa de intervencién basado en la reduccion de los

estresores laborales.



La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental
transversal de alcance descriptivo. Los instrumentos utilizados son el cuestionario
de estrés laboral de la OIT-OMS para la valoracion del nivel de estrés laboral de
almacenes De Prati, que se aplico a 80 trabajadores del almacén comercial. A partir
del diagnostico se disefid un programa de intervencion para el estrés laboral
encaminado a fortalecer el manejo de estrés y habilidades propias de los
colaboradores y disminuir la incidencia de los factores que ocasionan estrés en la

mencionada poblacion.
Justificacion

La presente investigacion surge de la necesidad de identificar e intervenir el estrés
laboral en los trabajadores de un almacén comercial de la ciudad Guayaquil que
incide en el desempefio de la tienda comercial, debido a que los objetivos de los
planes de ventas son muy altos, y las exigencias de la jefatura para el cumplimento
de metas mensuales estan generando un desequilibrio tanto en el trabajo como de
forma personal, debido a la presion que ejerce la sobre carga de trabajo en los
colaboradores del piso de ventas; dificultando las relaciones interpersonales, el
desempefio laboral y la satisfaccién individual. Afectando asi la calidad de vida por
las exigencias propias laborales y los altos niveles de estrés; ademas, de las

posibles afectaciones tanto fisicas como psicolégicas.

La poblacion beneficiada del presente estudio son los trabajadores del mencionado
almacén y una vez obtenidos los resultados, la empresa tomara las medidas
necesarias para disminuir el estrés laboral mediante la aplicacion del programa. El
impacto que tendra la investigacién en la empresa es la concientizacién de los
riesgos de la salud, que pueden generarse en los empleados debido a la
sobrecarga laboral; donde se deben de tomar las medidas pertinentes.

Por otro lado, es factible porque existen los recursos, la colaboracion y el
compromiso de la empresa, asi como con los sujetos de estudio en brindar todas
las garantias para que se facilite la aplicacion de los reactivos psicoldgicos, Ademas
la empresa como el personal pueden hacer uso el presente estudio por ser una

investigacion que cuenta con datos actualizados de las probleméticas en cuestion.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA
1.1. Definicién del estrés

Segun Camargo (2010), define el estrés como una reaccion fisiologica provocada

por la percepcion de situaciones o estimulos aversivos o placenteros.

El término estrés fue dado a conocer por Selye, a raiz de sus trabajos
endocrinoldgicos; para indicar esfuerzo, tension y acentuacion o sobrecarga. Desde
ese entonces el término estrés se lo ha utilizado como un lenguaje coloquial, en el
ambito de la psicologia, unos autores consideran el estrés como un estimulo otros
lo consideran una respuesta, incluso como una reaccion entre el sujeto y el medio,
actualmente todos coinciden que es un proceso amplio, complejo y dinamico que

atribuyen al estrés llamado trastorno psicofisiologico (Guerrero, 1997).

Por otro lado Alvarado (2022), sefiala el estrés como una experiencia emocional
negativa en donde se producen cambios tanto bioquimicos como fisiolégicos y
conductuales en donde el individuo experimenta una sobrecarga que afecta su

bienestar tanto psicoldgico como fisico. El autor resalta tres fases del estreés.
1.2. Fases del estrés

El estrés en el ser humano puede presentarse en diferentes fases, segun sefala el

modelo de Hans Selye.

e Fase de alarma. Ante la percepcidon de una posible situacidén de estrés que
se Empieza a desarrollar mediante alteraciones fisiologicas, psicolégicas
frecuentes en las personas, generando fatiga mental y cansancio fisico,
desencadenando cefaleas, problemas digestivos entre otros (Valera, 2023).

e Fase de resistencia. De adaptacion a la situacion de estrés, se desarrolla
un conjunto de procesos fisioldégicos, cognitivos, emocionales Yy
comportamentales; genera una disminucién del rendimiento de la persona,
menor tolerancia a la frustracién o presencia de trastornos fisiologicos mas

0 menos permanente de caracter psicosomatico (Valera, 2023).



e Fase de agotamiento. El estrés cronico, es la fase de resistencia, es decir,
si los mecanismos de adaptacion ambiental no resultan de forma eficiente
entra esta fase de agotamiento donde los trastornos fisioldgicos,
psicolégicos tienden a ser crénicos e irreversibles ocasionando desgaste
emocional relativamente permanente en el individuo, es decir, en el
transcurrir del tiempo, teniendo efectos negativos a nivel fisico, mental,

emocional y social (Valera, 2023).
1.3. Sintomas y causas del estrés

El autor sefiala que practicamente todos los 6rganos vitales del cuerpo humano
pueden verse afectados directamente por los estados emocionales, debido a la
amplia gama de dolencias psicosomaticas con apariciones cutdneas, alopecia
acné, urticaria y soriasis, ademas de dolores a la espalda, calambres musculares,

reumatismo, alergias, rinitis entre otros.

Se puede decir que existen 2 grandes causas del estrés en primer lugar estan los
agentes estresantes que provienen del ambiente familiar, trabajo y estudio. En
segundo lugar, se encuentra el estrés producido por la persona misma es decir por
sus propias caracteristicas de personalidad y por su forma particular de enfrentar y

solucionar los problemas (Pereira, 2009).

v Estresores
Estresor es un agente externo, estimulo que hace que aparezca el estrés,
se refiere al ambiente social y fisico del estresor y las caracteristicas
personales del individuo.

v' Estresores fisicos: sefiala que la condicion fisica del medio ambiente nos
obliga algunas veces a tener una reaccién de estrés, por un calor elevado,
ruido, frio; también algunos procesos del organismo a la presencia de
bacterias toxicas incluidas sensaciones de dolor que exige una reaccion
general del cuerpo (Alarcon, Delgadillo Castillo, & Denis Rodriguez, 2018).

v' Estresores psiquicos y sociales: los estresores psiquicos estan muy
ligados a los sociales, el autor sefiala que las personas estan programadas

de tal manera que tienen que reaccionar constantemente con estrés a las



situaciones de ansiedad, desengafios, conflictos o dificultades antes de
tomar una decision a la coaccion o la angostura del espacio o la presion del
tiempo. Tales situaciones se pueden vivir en el trabajo, en la casa, en el
trafico, al ver los medios de comunicacion social que desencadenan en la
convivencia familiar y en las relaciones sociales o en la carencia de esto
(Alarcon et al., 2018).

v' Estresores extra organizacionales: los estresores extra organizacionales
son los que se plantean fuera del ambiente de la empresa. Comprenden los
factores familiares, politico, social y econémico que inciden en el individuo,
incluye el cambio social, la familia la reubicacion de la condicién econdmica

y financiera y las condiciones residenciales (Alarcon et al., 2018).

1.4. Estrés laboral

Se entiende por estrés laboral, a un conjunto de fendmenos o agentes estresantes
derivados directamente del trabajo. Es un estado patolégico, cronico ocasionado
por las condiciones habituales de trabajo en las que se encuentra una persona.
Situacion que afecta su cuerpo y su mente y repercute no sélo en el bienestar
personal sino también en el rendimiento laboral (Suarez, Campos, Villanueva, &
Mendoza, 2020).

El estrés laboral se considera un trastorno bio-psicosocial, causado por diversas
variables entre ellas ambientales y personales. Las causas ambientales abarcan
toda una serie de factores externos y contextuales, que pueden conducir al estrés
en el trabajo e incluyen: la programacion del trabajo, la falta de tranquilidad, la
inseguridad, el flujo intenso de las labores y la naturaleza de los clientes internos o

externos que deben de ser atendidos (Bruges, Lopez, & Socarras, 2020).

Ademas, el estrés laboral es considerado un problema de salud que esta afectando
a la clase trabajadora producto de las exigencias de las empresas por la sobrecarga
de horas laborales; perjudicando la salud de los trabajadores que se encuentran en
situacion de riesgo ante las condiciones fisicas y emocionales que estan viviendo y

se pueden volver un problema de alto impacto en las organizaciones.
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Modelos del estrés

Tedricos como Meurs citado por Rodriguez y de Rivas (2011), intentan explicar el
estrés laboral integrando modelos existentes de estudios del estrés, ajenos al
entorno organizacional, es necesario analizar cuatro niveles distintos del estrés, por
un lado, los estimulos y los estresores, que toman el rol en la medida en que el

sujeto percibe el estimulo y lo envia como amenaza.

Modelo de interacciéon entre demandas y control de (Karasek)

El modelo de Roberto Karasek, explica el estrés laboral a partir de las relaciones
que surgen entre las demandas laborales y el control que puede ejercer una
persona en su trabajo. Es importante sefialar que las demandas son exigencias
fisicas y psicologicas que el trabajo implica para la persona, el control es el recurso
que modera las demandas en el trabajo, a partir de los componentes autonomia y
el desarrollo de habilidades, estos estudios han corroborado que la autosuficiencia
se relaciona con otros constructos como son el locus de control y la autoestima
(Arias, Montes, & Masias, 2015).

Gréfico 1. Modelo Demanda-Control del riesgo de estrés.

[ Demandas
»
+ Hﬂjﬂ Demandas psicolbgicas
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esirds objetivas del trabajo:
E Niveles de produccion,
-
k- nivel de atencidn-
~ concentracion,
volumen de trabajo,
X Alto si0n de tiempo
Pnﬂu..n ) Pr': 1 ¢ e pln 1
gsires interrupciones, ete.

La posibilidad objetiva de decidir ¥ utilizar
los recursos que posee el individuo:

Poder de decision o grado de autonomia,
desarrolle de habilidades, etc

Fuente: Tomado de Modelo Demanda-Control (karasek,1979)
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En la figura uno podemos observar que el alto estrés ocurre cuando las demandas
del trabajo son altas y el control de la misma es bajo, es decir hoy existe una baja

autonomia de toma de decisiones por falta de recursos (Cafarte, 2018).

v" Modelo demandas recursos laborales (Demerouti y Cols)
Este modelo nos da una visién amplia por un lado del deterioro en el cual las
demandas laborales sobrepasan los recursos laborales como personales
provocando estrés y malestar, al contrario, un proceso de motivacion donde
los recursos personales y laborales amortiguan logrando un engagement y
desemperio laboral que repercute en un bienestar total.

v' Demandas laborales
Las altas demandas en la empresa son como el eje de sobrecarga laboral,
presion temporal, incertidumbre, debido a su tipo de contratacion, trabajo,
turnos, toma de decisiones complejas, demandas emocionales, nivel de
atencién y concentracidbn necesaria, interrupciones, falta de descanso y
jornadas largas son ejemplos que deben de cumplir las organizaciones como
de Prati.

Recursos laborales por un lado encontramos la falta de recursos como seria el
feedback sobre el desempefio o sobre las tareas que se realiza a mas de la falta

de autonomia y flexibilidad de la carga horaria.

Recursos personales: podriamos considerar la pasion por el trabajo como elemento
de motivacion, de humor al tratar de fortalecer de forma positiva un recurso
personal, a la hora de superar las demandas laborales exigidas. No obstante, los
trabajadores, aunque poseen recursos personales, las demandas laborales
superan los mismos; repercutiendo finalmente en un proceso de deterioro que

provoca irritabilidad, falta de apetito, insomnio y estrés.
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Grafico 2. Modelo de demandas “recursos laborales”

Proceso de deterioro
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Fuente: Modificado a partir de (Bakker & Demerouti, 2013)

Estresores laborales
Todo suceso, estimulo o situacion extrafia que provoca como respuesta el estrés.

Segun Vélez (2018), quien menciona al Organismo Internacional de Trabajadores
(OIT), determina que el estrés se origina por una inestabilidad que se ocasiona
cuando se exige que se cumpla con sus tareas sin darse cuenta que el individuo
tiene obstaculos para hacer frente a las responsabilidades, manifiestas que esta
vinculado con las labores diarias del individuo y con la responsabilidad que tiene,

en la empresa.

La forma de trabajar en las relaciones interpersonales, cuando los requerimientos
del empleo no estan relacionados o superan las habilidades y la disponibilidad con
las que cuenta el empleado, se puede manifestar cuando el conocimiento, asi como
las habilidades de un trabajador, de un grupo tiene demasiadas exigencias por
parte de la empresa. Entre los estresores laborales mas relevantes son la
sobrecarga laboral, el exceso de responsabilidades y sobre todo la sobrevaloracion
de las precepciones del éxito o fracaso que uno se pone en el desarrollo diario del

trabajo.

Cabe mencionar que los estresores directos son aquellas situaciones que generan
extremada preocupacion en el individuo. Es importante considerar la influencia

significativa de las relaciones laborales en el trabajo, en todo trabajo se necesita
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formar vinculos, de la misma manera que sucede en los lugares en los que estamos
como es la casa, familia, negocios. Existen vinculos que favorecen que el clima sea
adecuado o, todo lo contrario, de modo que es aqui donde la empresa debe
implementar una mejora identificando los estresores y controldndolos (Ccapa &
Goyzueta, 2019).

Refiere Bruges, Lépez y Socarras (2020), que el estrés laboral tiene tanta
probabilidad de ser destructivo en las organizaciones, lo que sigue es que las
personas y las organizaciones deben preocuparse por la forma de manejarlo de
manera mas eficaz. Los Factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo
han desarrollado muchas estrategias para ayudar a manejar el estrés enfocado
hacia las organizaciones. El primer paso es intentar tratar al estrés para que
permanezca dentro de los limites tolerantes, es el reconocimiento que marca la
diferencia; prevenir el estrés y manejarlo es muy importante, de alli que la
prevencion del estrés se enfoca en controlar o eliminar los factores de estrés que

podrian provocarlo.

Otra de las causales de estrés laboral que se percibe en las organizaciones en las
distintas areas, es la caracteristica del puesto de trabajo que hace referencia a la
aversion que el sujeto pueda tener para con su funciéon, por la monotonia de las
tareas y la realizacion de actividades desagradables. Volumen y ritmo de trabajo,
gue se relacionan con la frecuencia en que se desarrollan las actividades; exceso,
falta o tener que ceifirse al cumplimiento de tareas en tiempos determinados, se
hace referencia a los horarios extensos imprevisibles, turnos concebidos desde la
imposicion y finalmente la participacion y control que tienen que ver con la falta de

autonomia en la toma de decisiones (Garcia, 2019).

Otros de los factores desencadenantes del estrés laboral es la personalidad, de las
personas con grandes expectativas, suelen sufrir frustracion. Las malas
condiciones de trabajo, rutina, entornos con malos olores y ruidos. Las relaciones
interpersonales laborales conflictivas entre comparieros y jefes es una nueva causal
de la violencia psicolégica con repercusiones psicosociales, psicosomaticas,
judiciales, econdmicas y politicas. El conflicto de los valores; forman parte de la vida

social cotidiana y dan sentido a nuestra conducta por lo que un conflicto de valores
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entre compaferos en la empresa puede provocar tension emocional, asi como la

falta de motivacion por la inexistencia de incentivos econdmicos (Molina, 2020).

Desde el enfoque de la (O.M.S), la salud y el estrés laboral se ha venido definiendo
por fendmenos organizacionales y sociales; sin embargo, el estrés laboral es el
resultado de la interaccion entre factores laborales, donde estan inmersos los
ambientes fisicos, las funciones biolégicas, la cultura organizacional, los elementos
psicosociales del trabajo y los que no son del trabajo, haciendo el estrés laboral un
efecto sobre el bienestar laboral, la productividad, el clima, la seguridad y la salud
(Alvarez & César, 2018).

Para la (OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), los estresores laborales
pueden ser siete, los mismos que serdn medidos en la presente investigacion

agrupados y conceptualizados, de la siguiente manera:

Clima organizacional.

e Estructura organizacional.

e Territorio Organizacional

¢ Nuevas tecnologias.

e Estilos de direccién y liderazgo.
e Falta de cohesion.

e Grupo de apoyo

v" Clima organizacional: el clima organizacional es un factor clave en el
desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagnostico y
mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional (Sumban y Moreno 2022).

v' Estructura organizacional: la estructura organizacional es un sistema
utilizado para definir una jerarquia dentro de una organizacion. ldentifica
cada puesto, su funcion y dénde se reporta dentro de la organizacion. Esta
estructura se desarrolla para establecer como opera una organizacion y

ayudar a lograr las metas y permitir un crecimiento futuro. Es el patrén
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establecido de las relaciones entre los componentes o partes de la
organizacion, no obstante, la estructura de un sistema social no es visible de
la misma manera que un sistema biol6égico o mecéanico. No puede ser vista,
pero se infiere de las operaciones reales y el comportamiento de la empresa
(Brume, 2019).

Territorio organizacional

A partir de los nuevos procesos y cambios en las relaciones sociales el concepto
de territorio, deberia ser repensada, estudiando el territorio en una vertiente se
refiere al espacio y el territorio como la construccidn social; estd concepcion de
territorio incorpora la dimensién cultural para comprender los rasgos y las
dimensiones que se construyen desde las perspectivas disciplinarias ademas de

agregar la ambiental y la organizativa (Lopez, 2021).

Nuevas tecnologias: las nuevas tecnologias constituyen un conjunto de
aplicaciones, sistema, herramientas, técnicas y metodologias asociadas a la
digitalizacién de sefales analdgicas, sonidos, textos, imagenes en tiempo real.
Ademas, son productos derivados de las nuevas herramientas (Hardware y
software) soportes y canales de comunicacion, relacionadas almacenamiento y
procesamiento la transmision y digitalizada de la informacién. También son aquellos
dispositivos, herramientas, equipos y componentes electronicos capaces de
manipular la informacion que soportan el desarrollo y crecimiento econémico de

cualquier empresa u organizacion (Cano, 2018).

v Estilos de direccion y liderazgo. Los estilos de liderazgos, se basan en
caracteristicas del lider, en su comportamiento o resultados esperados,
considerando tres variables significativas como son la persona, la tarea y el
ambiente, entendiéndose por liderazgo el proceso de influir en otros para
facilitar el logro de objetivos pertinentes a la organizacion. Por otro lado, se
puede entender como la forma que adopta el directivo frente a la toma de
decisiones en su realizacibn con otras personas, situaciones y cosas

considerando la base de su personalidad, competencia y premisas
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adquiridas previamente por este, condicionada por las situaciones, cultura y

contexto (Soto & Guarin Becerra, 2019).

v Falta de cohesion

La cohesion laboral, se entiende como la dindmica de un grupo que potencia
el clima en un equipo de trabajo y segun estudios sobre de la cohesién, se
evidencia la proporcion de un mayor aprendizaje, de mayor satisfaccion, una
mejor comunicacion y aumenta el sentimiento de seguridad, asi como el
compromiso a las actividades de los equipos de trabajo. Mediante la
cohesidn los equipos consiguen mejores relaciones interpersonales y un
mayor bienestar, ademas, se destaca de la cohesion que inciden el espiritu
de grupo y la productividad (Paredes, 2013).

La cohesidn en un grupo es un lazo invisible que une a los miembros por lo
gue hace sentirse como parte de él y distinto de los demas, esta demostrado

que los grupos en los que hay cohesion son los méas productivos.

v' Apoyo de grupo
Los grupos de apoyo ofrecen recursos de afrontamiento para la mitigacion
de las emociones negativas, proporcionan mayor sensacion de control,
aumentan el autoestima y el estado de animo positivo; dan la oportunidad de
interaccién social regularizada es un espacio de comunicacion de doble via
donde se escucha pero también se propone, se comenta pero también se
opina, estos grupos de apoyo estan conformados por personas que
comparten situaciones o0 problemas similares que favorecen el
establecimiento de vinculos sociales significativos y que como una red
posibilitan soporte en quienes participan y van permitiendo la generaciéon de
nuevos recursos para el afrontamiento de situaciones de crisis a partir del

hecho de compartir la problematica (MinSalud, 2018).
Estresores en el ambito laboral

Segun Menciona Verduzco, Garcia Hernandez, y Mercado Ibarra (2018), los
estresores en el entorno laboral se presentan mediante esquema de distribucion

tanto a nivel organizacional como individual, para unos pueden aparecer en
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diferentes contextos: laborales, familiares y sociales. Que pueden ser
caracterizados por los aspectos internos o mediante estimulos de caracteristicas

fisicas; como un dolor de cabeza o el producido por una herida.

También se puede ver las caracteristicas mas congénitas como el recuerdo de algo
desagradable o sentimiento de culpa. Por otro lado, los estresores externos pueden
desencadenarse por aspectos fisicos como la temperatura, el ruido o los aspectos
cognitivos, como al momento de llegar a un lugar donde la persona lo vean y dejen

de hablar o le hablen en voz baja y rian cuando se voltean a ver.
Tipos de estresores laborales

Estresores relativos a la organizacion: hoy se considera la jornada laboral como un
factor relacionado con el tiempo de trabajo como es el horario, turnos que van a
influenciar directamente en el individuo. Los turnos rotativos o nocturno pueden
provocar alteraciones no sélo en el ambito profesional sino también en la
productividad y la calidad del trabajo. Las jornadas excesivas debido al aumento de
la calidad del tiempo en el trabajo estan vinculadas directamente con la disminucion
del tiempo disponible para el descanso y el ocio produciendo un desgaste fisico y

mental en el individuo (Chavez, 2017).

La promocion y desarrollo en la carrera profesional puede convertirse en una fuente
de preocupacion, ansiedad o frustracidbn si aparece un desequilibrio en las
aspiraciones del individuo y el nivel de logro alcanzado que se puede ver reflejado
en la carencia de seguridad en el empleo por un salario insuficiente o bien por la
falta de reconocimiento profesional (Chavez, 2017). Hoy otro de los
desencadenantes del estrés es el estilo de comunicacion y participacion existente
en la organizacién, que condiciona la calidad de informacién transmitida a todos los
niveles; sean estos (vertical y horizontal) que pueden contribuir a la inseguridad
ante posibles cambios; la aparicion de rumores que puede desvirtuar la realidad y

la resolucion de posibles conflictos.

En lo que se refiere a las relaciones e intereses pueden llegar a convertirse en un
estresor importante. Si estas relaciones entre los diferentes comparieros de trabajo

o con los superiores son frias y conflictivas acaban produciendo niveles de
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frustracion, tension y estrés; mientras que un buen clima laboral de las relaciones
positivas juega un papel importante sobre el buen funcionamiento de la empresa,

favoreciendo la comunicacién y el apoyo social entre trabajadores (Chavez, 2017).

v' Estresores relativos a la tarea: Falta de claridad sobre el trabajo que se
estd desempefnando, asi como las funciones y las responsabilidades, la
ausencia de objetivos concretos, la aparicion de conflictos debido a dichas
funciones, contradictorias, por valores del individuo que son factores
generadores de estrés.Asimismo el control de la tarea se refiere al grado en
gue se fomenta la toma de decisiones por parte del trabajador, es decir, la
capacidad de planificar la tarea de determinar los métodos de trabajo. La
autonomiay la posibilidad de aplicar su propia iniciativa ayudaran a gestionar
el estrés (Chavez,2017).

v' Estresores relativos al entorno fisico: una situacién desfavorable puede
tener consecuencias importantes en el rendimiento y en el nivel de
satisfaccion, productividad y vulnerabilidad de los accidentes y los errores
que provocan fatiga, irritabilidad, dificultad de concentracion; influyendo
directamente en la salud y en el bienestar psicoldgico. Todo esto puede
verse afectado también por un ambiente de condiciones fisicas inadecuadas
como la iluminacion, el ruido, la falta de espacio, entorno desagradable, un
contexto fisico peligroso de exposicion a sustancias quimicas, riesgo de
incendio, explosion, riesgo de caida de las alturas. Se pueden convertir en
estresores importante que pueden producir en el trabajador un sentimiento
de amenaza y de mayor ansiedad e incomodidad (Chavez, 2017).

v' Capacidad de los colaboradores: a nivel individual, la capacidad es una
destreza de una persona en determinada actividad, que se logra a partir del
perfeccionamiento de una actitud a través de su aprendizaje, o bien la
capacidad es la calificacion de la habilidad de una persona.

v' Capacitacion y entrenamiento: la capacitacién es un proceso individual del
ser humano, que la empresa debe de estimular a sus trabajadores para
incrementar sus conocimientos destrezas y habilidades.

v" Nivel espiritual: el ser humano es también espiritual y necesita enriquecerse

en esta area para sentirse completo, es un factor que a nivel organizacional
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se comprende al individuo en todas sus expresiones, existe la posibilidad de

realizarse como individuo de una manera integral.

v" Nivel organizacional: es una estructura organizacional que define a un
grupo en el que las tareas de trabajo se distribuyen y se coordinan

formalmente.
Consecuencias del estrés laboral

Afectan a la vida familiar y laboral; el nivel de estrés depende de cémo se asimila
en cada individuo y qué mecanismos de afrontamiento aplique, donde su desenlace

genera problemas fisicos, cognitivos y conductuales.
Consecuencias fisicas

Para Barrera (2022), en lo fisico, el estrés genera una serie de alteraciones tales

como.

v' Problemas estomacales: gastritis, Ulceras gastrointestinales, colitis, colon
irritable.

v' Problemas del aparato cardiovascular: hipertension arterial, taquicardia,
arritmias, entre otras.

v" Problemas al sistema nervioso: Dolores de cabeza y temblores.

v' Problemas dermatol6gicos: acné, sudoracién excesiva y caida del cabello.
Consecuencias cognitivas

Dificultad para tomar decisiones.
Dificultad para concentrarse.
Sensacion de preocupacion.
Insomnio.

Ansiedad.

Depresion.

Fatiga.

AN NN VT N N NN

Frustracion.
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v Tension.

v' Bloqueo mental.
Consecuencias conductuales

Irritabilidad.

Conductas compulsivas.
Alteraciones del apetito.
Ausentismo.
Desmotivacion.
Insatisfaccion.

Bajo rendimiento laboral.

NN N N N RN

Mal humor.
El tecnoestrés

Para Salanova, citado por Hilario (2020), los estresores se estan generando por la
manipulacion de nuevos sistemas informaticos, que provocan estados de ansiedad,
fatiga, escepticismo, percepcion de eficiencia por parte de quien lo adquiera. El
tecnoestrés actualmente no se encuentra dentro del rango de patologias, sin
embargo, su estudio es relevante debido a que es un estado de estrés generado
por las TIC (Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién). Se denomina
tecnoestrés o estrés tecnoldgico al resultado de las exigencias actuales.

El uso de la tecnologia en la actualidad ocupa un lugar significativo en el método
de trabajo, contribuye a desempefiar un papel mas efictivo al desarrollo de la labor;
sin embargo, al existir tanta informacion, el poco dominio y comprension del mismo
ha generado efectos estresantes con el uso de nuevos dispositivos; a su vez esto
se deriva de las conductas indiferentes de las personas con avances en las tics al
punto de convertirse en miedo al enfrentarse con la utilizacion, entre las que

destacan:

v' La tecnoansiedad: es un tipo de estrés conocido por las personas que
experimentan altos niveles de tension no placentera por el uso continuo de

tics, que conlleva a tener actitudes escépticas respecto al uso de la



21

tecnologia, este factor a su vez se convierte en una tecnofobia focalizada en

la dimension afectiva sobre el uso de tics (Salanova, Lorens, & Cifre, 2013).

v' Latecnofatiga: se caracteriza por sentimientos de cansancio y agotamiento
mental, cognitivo debido al uso de la tecnologia, con actitudes escépticas y
creencias de ineficacia en el uso de las tic; sindrome de la fatiga derivado de
los actuales requisitos de la sociedad de la informacion y que se concreta en
la sobre carga informativa cuando utiliza el internet, la sintomatologia es la
falta de competencia estructural y de asimilar la nueva informacién derivada
del uso de la internet, con la consiguiente aparicion del cansancio mental
(Salanova et al., 2013).

v' La tecnoadiccién: es el tecnoestrés especifico, debido a la incontrolable
compulsion al utilizar las Tic en todo momento, en todo lugar y durante largo
tiempo. Los tecnoadictos son aquellas personas que quieren estar al dia de
los dltimos avances tecnoldgicos y acaban siendo dependientes de la

tecnologia sobre el cual estructuran sus vidas (Salanova et al., 2013).
Estilos de afrontamiento del estrés

Segun los estudios recientes sobre el estrés y el afrontamiento se mencionan dos
orientaciones basicas para afrontar el estrés, la aproximacion entendida como lucha
y la evitacion entendida como huida, dependiendo del estrés son: el sujeto que se
aproxima al estimulo con el propésito de solucionar problemas o por el contrario,
con la estrategia de evitacion, ya sea de manera cognitiva o comportamental; el
individuo busca retirarse del origen displacentero del estimulo estresor (Serrano &
Vasquez, 2019).

Por otro lado, la teoria del proceso del afrontamiento en el campo de investigacion,
en la actualidad es de interés a la hora de conocerla que utilizan las personas para
adaptarse a situaciones de estrés en dos estilos de afrontamiento focalizado en el

problema y el focalizado en las emociones.
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v' Afrontamiento focalizado en el problema: esta originado y orientado a su
modificacion, a un cambio que no genera ninguna amenaza para el individuo.
Las estrategias centradas en el problema se dividen en afrontamiento activo
y afrontamiento demorado, refiere a todos los pasos activos para tratar de
cambiar las situaciones negativas o reducir sus efectos en el enfrentamiento
demorado. Considera como una respuesta necesaria dirigida a buscar
oportunidades apropiadas para actuar de forma ligera a las situaciones
(Serrano & Vasquez, 2019).

v' Afrontamiento focalizado en las emociones: el sujeto no modifica la
situacion por considerar que no es posible en ese momento o en ninguno.
La persona evita afrontar la situacién que le causa el problema y busca
alejarse manejando la situacion ya sea de tipo manipulativo, negociacion o
de transferencia a otros de su responsabilidad de lo ocurrido (Serrano &
Vasquez, 2019).

Programa de Intervencién para el estrés laboral

Los programas son planes de mejoramiento conjunto de elementos, que consolidan
las acciones a mejorar, necesarias para conseguir las desviaciones controladas en
el sistema del control interno y en la gestion de operaciones. El plan formulado es
orientar la mejora de rendimiento en sus componentes, sistemas, subsistemas,
procesos, proyectos o actividades en donde se identificé tal hallazgo. Acciones
sistematicas de mejoramiento permanente en la gestién de procesos. La cual se
construye a partir de las fortalezas y debilidades encontradas en el proceso de

evaluacion realizado por los diferentes entes de control.

La planeacion, es planear una secuencia logica de las actividades desarrolladas
para alcanzar un objetivo determinado; hacer es poner en practica el plan; verificar
es hacerle el seguimiento al trabajo realizado y verificar los resultados para
establecer la coherencia entre el resultado esperado y los resultados alcanzados;
y actuar es tomar correctivos necesarios para mejorar los resultados (Mota y
Espejo, 2020).
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El libro propuesto por la Organizacion Mundial de la Salud (2010), entornos
laborales saludables fundamenta en el modelo propuesto por la OMS concluye; que
los factores relacionados al espacio laboral pueden incrementar la posibilidad de la
aparicion de un desorden mental, que empeora, asi como puede contribuir
directamente al desgate mental (desmoralizacion, humor depresivo, ansiedad,
burnout) el distrés mental puede llegar a niveles reflejados como desorden mental
y aun asi puede ser una fuente de sufrimiento considerable para el empleado; guia
integral para la salud; entornos laborales saludables da unos pasos basados en
esta definicion de trabajo saludable donde promueve cinco principios que deben de

estar incluidos dentro de un programa de entornos saludables.

v' Integrador: Debe incorporar intervenciones individuales y organizacionales
gue cree un ambiente sano y seguro y un cambio conductual.

v' Participativo y empoderado: Los trabajadores de todos los niveles deben
de estar incluidos en la determinacion de necesidades tanto como en la de
las soluciones.

v' Cooperacion: multisectorial y multidisciplinaria: para atender las multiples
determinantes de la salud como se debe involucrar a un amplio rango de
profesionales y sectores.

v Justicia social: todos los miembros del ambiente de trabajo deben de ser
incluidos en programas sin distincion de rango, género, grupo étnico o
estatus de trabajo.

v' Sustentabilidad: los cambios deben incorporarse a la cultura del ambiente
de trabajo y las practicas administrativas para poder mantenerse a traves del

tiempo.

Se debe de continuar con la mejora continua al implementar el programa para
asegurar el éxito y la sustentabilidad, sugerencia que para las acciones a nivel
nacional, provincial y local sefialan que es un proceso de ocho pasos a seguir en el

ambiente de trabajo de la siguiente manera:

v' Asegurar el soporte directivo.
v Establecer un equipo coordinador.

v" Conducir la asesoria de necesidades.
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Priorizar necesidades.
Desarrollar un plan de accién.
Implementar el plan.

Evaluar el proceso y los resultados.

AR NEE R NN

Revisar y actualizar el programa.
Estrategias para el manejo del estrés

Segun Alvarado y Morales (2015), consideran que el estrés tiene diferentes
maneras, explican que existen estrategias para el control personal, su finalidad es
evitar y garantizar la seguridad mental, fisica y psicoldgica del empleado por estar
asociado la productividad y la seguridad favoreciendo de manera grupal e

individual.

Hay varios métodos para el control del estrés laboral: como el cuidado de la salud
personal, organizacion y orden del tiempo, alimentacion adecuada, realizacion de
ejercicios fisicos, estado de forma, apoyo psicologico y terapias, tiempo de
meditacién, técnica de respiracibn y relajacion, cambio de habitos de
comportamiento, mejora del puesto de trabajo con recursos o herramientas, red de
apoyo social y grupal, técnicas de masaje y relajacion localizada o progresiva,

aprender a detectar estresores que afectan o activan el estado del estrés.

Para Floria (2013), citado de Lazarus Folkman, normalmente se distingue dos tipos

generales de estrategias:

v' Estrategias de afrontamiento centrada en la resolucién de los
problemas: son aquellas directamente dirigidas a manejar o alterar el
problema que esta causando el malestar. Hoy hay una busqueda deliberada
de la solucidn, se trata de restaurar el equilibrio alterado por la presencia de
la situacion estresante.

v Estrategias de afrontamiento centrada en la regulacién emocional: Son
aquellas dirigidas a reducir las consecuencias emocionales activadas por la
presencia de la situacién estresante, intentan aminorar la repercusion sobre

el individuo dentro de estas primeras clasificaciones del afrontamiento. Para
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manejar la situacion estresante, las estrategias descritas por WOC (Ways of

Coping), son las siguientes:

Confrontacion: se refiere a los intentos que realiza el individuo para
solucionar directamente la situacion mediante acciones directas, agresivas
0 potencialmente arriesgadas, en las que el mismo sujeto asume un cierto

riesgo en su ejecucion.

Planificacidn: se intenta solucionar el problema, si bien implica una cierta
reflexion para elegir y poner en marcha aquellas estrategias de las que
dispone el individuo que mejor se adapten a la situacion en cuestion se da

durante la evaluacion de la situaciéon o evaluacidon secundaria.

Distanciamiento: el individuo hace todo lo posible para distanciarse del

problema, es decir, para no pensar en él y asi evitar que le afecte.

Autocontrol: se considera un modo de afrontamiento activo puesto que el
individuo se esfuerza por intentar controlar los propios sentimientos vy

respuestas emocionales.

Aceptacion de la responsabilidad: se refiere al reconocimiento del papel
gue juega el propio individuo en el origen y mantenimiento del problema es

decir que la persona se hace cargo de la situacion.

Escape o evitacion: a nivel conductual: implica el empleo de estrategias
tales como beber, fumar, comer en exceso, consumir drogas o tomar
medicamentos. También puede darse la evitacién a nivel cognitivo, mediante
pensamientos irreales que no conducen a nada como puede ser “ojala
desaparezca esta situacion tan desagradable”, que si bien se arreglarse sola

se puede decir que el individuo intenta desconocer el problema.

Reevaluacién positiva: percibe los posibles aspectos positivos que tiene o

pueden derivarse de una situacion estresante.
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v' BuUsqueda de apoyo social: Supone acudir a otras personas: compareros
amigos familiares, buscar ayuda, consejo, informacibn o también

comprension o apoyo emocional.

Terapia Cognitiva Conductual de Aaron T. Beck como estrategias de

afrontamiento

La terapia cognitivo-conductual busca desarrollar las capacidades para modificar
los pensamientos a un modo mas adaptativo posible. Su maximo representante es
Aaron Beck quien en su teoria explica que se generan pensamientos erréneos en
el ser humano de los cuales debemos abordar. Es un modelo de intervencion muy
utilizado en el caso de estrés laboral, evidencia para reducir los altos grados de

alteracion funcional asociado al estrés laboral (Santisteban, 2021).

Diversos estudios demuestran técnicas como la terapia cognitivo conductual que
son efectivas principalmente por el componente conductual, se consideran ciertos
aspectos como el elemento cognitivo, también, juega un papel especial el cambio
de las personas del trabajo, que llega a las personas a través de la terapia, ademas,
esta teoria enfatiza en las irracionalidades y las configuraciones incorrectas de los
pensamientos que son el principal motor de la mala interpretacion del entorno. La
terapia cognitiva conductual se nutre en gran medida de las bases de este
movimiento psicoterapéutico. El modelo cognitivo conductual se presenta como una
herramienta que puede ayudar a comprender y fortalecer nuestras habilidades

laborales conociendo nuestras emociones.

También Arias (2022), considera técnicas para manejar el estrés entre las que
propone TCC, por ser una estrategias que se utiliza para aliviar, minimizar, aceptar
o ignorar las dificultades con el fin de conseguir el dominio del entorno; entre las
principales técnicas se encuentran: la capacidad de felicitarte a ti mismo,
distracciones evasivas de ventilacion, confianza, religiosidad, solicitar informacion
sobre la situacion, pedir ayuda profesional, aceptar la situacion con humor y

desarrollar un plan y ejecucion de su tarea.

v Entre otras estrategias como: realizar ejercicio fisico, las actividades fisicas

ayudan a reducir los niveles de cortisol.
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Dormir las horas completas del suefio para renovar energias.

Seguir una dieta sana, los malos habitos alimenticios reducen la resistencia
al estrés.

Descansar en un ambiente comodo sin distracciones.

Aprender técnicas de relajacion como la respiracion y la relajacion.
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CAPITULO Il. DISENO METODOLOGICO
Tipo de investigacion

La siguiente investigacion tiene como proposito detectar el estrés laboral en los
trabajadores de un almacén comercial de Guayaquil y elaborar un programa de
intervencion basado en estrategias de afrontamiento para el estrés laboral.

2.1. Paradigma

Establece un paradigma postpositivista, este paradigma tiene la finalidad de
acercarse a la compresion y analisis del comportamiento dindmico del individuo
dentro de las organizaciones, a través, de métodos humanistas como holisticos.
Conceptualizando la realidad por constituir un medio basico de ideas y formar una
vision diferente del medio que nos rodea, esto quiere decir que el postpositivismo
se fundamenta en la influencia que tienen las percepciones y actitudes personales
(Rondédn, 2018).

Enfoque

Es de enfoque cuantitativo, utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer
pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2014).

Disefio de la investigacion

Para Rios (2018), el disefio no experimental transversal por observar el fenémeno
en su contexto donde se recolectan los datos en un solo momento y tiempo unico.
El disefio no experimental se desarrolla en base a la atencion del fenomeno,
examinandose de forma natural, no construyendo la situacion y observando las
situaciones que ya existen para luego realizar un calculo estadistico con la
adquisicion de datos y construccion de las variables por observacion sin tener que

manipularlas.
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Alcance

Es de alcance descriptivo porque caracteriza la afectacion del estrés en los
trabajadores. En las ciencias sociales los estudios descriptivos se proponen para
realizar esencialmente una medicién precisa de una o mas variables en alguna
poblacion definida o en una muestra de dicha poblacion. Las investigaciones
descriptivas pueden sugerir otras investigaciones pues tienen como fin servir de
base para futuros estudios constituyendo un elemento generador de hipotesis
(Tinto, 2013).

2.2. Poblacion

La poblacion es el conjunto de todos los elementos de los cuales se refiere la
investigacion y se puede definir también como el conjunto de todas las unidades de
muestreo; es decir, la totalidad de los elementos o individuos que tienen ciertas
caracteristicas similares (Bernal, 2010). Para la investigacion, se trabajé con toda
la poblacién de la tienda departamental que corresponde a los 80 colaboradores de

la organizacion, desde los vendedores hasta la gerencia.

Analisis sociodemogréfico de la poblacién

Tabla N°1: Datos Sociodemogréaficos de Almacenes de Prati

Variables Demograficas Frecuencia (f) Porcentaje (%)

Nivel De Instruccién

Secundaria 71 89
Superior 9 11
Sexo

Femenino 65 81,3
Masculino 15 18,8

Edad Agrupada

18 - 29 afos 37 46,3
30 - 39 afios 33 41,3
40 - 49 afios 8 10,0
50 afios y mas 2 2,5

Estado Civil
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Soltero(a) 44 55,0
Unioén Libre 5 6,3
Casado(a) 31 38,8
Nivel de Instruccién Educativa

Secundaria 71 88,8
Superior 9 11,3
Cargo Administrativo

Vendedor(a) 34 42,5
Cajero(a) 24 30,0
Auxiliar 9 11,3
Supervisor(a) 12 15,0
Gerente 1 1,3
Tipo de Cargo

Piso de ventas 67 83,8
Jefatura 12 15,0
Gerencial 1 1,3
Area de Trabajo

Comercial 67 83,7
Administrativos 13 16,3
Antigiedad Laboral

1-5 afios 41 51,3
6 - 10 afios 21 26,3
11 - 15 afos 9 11,3
16 - 20 afos 4 5,0
21 - 25 afios 4 5,0
26 afios y mas 1 1,3
Total 80 100,0

Fuente: Adquirido de la Base de datos de Almacenes de Prati.

Al analizar los datos es importante mencionar que, la poblacion consta de 15

hombres y 65 mujeres; que en referencia a su instruccion formal se aprecia a 71

colaboradores en el nivel de educaciéon secundaria y 9 en nivel de educacién

superior. En los aspectos demograficos se puede apreciar que la muestra de

trabajadores esta constituida mayoritariamente por el sexo femenino con un valor

porcentual de 81,3%. El personal se encuentra en las edades concentradas entre

los 18 a 29 afos (46,3%), seguidos por las edades entre 30 y 39 afios (41,3%); en

segundo lugar, y en menor proporcion el grupo con afios cumplidos mayores a 50
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afos (2,5%). Por otra parte, en su mayoria son solteros (55,0%) y con nivel

instruccion secundaria (88,8%).

En cuanto a los cargos, estan concentrados en vendedores (42,4%), seguidos por
cajeros (30,0%); en segunda proporcion, entre los vendedores y cajeros, estan
concentrados aproximadamente las tres cuartas partes del personal de la empresa
(72,5%). Los gerentes representan la menor proporcion de trabajadores (1,3%), por
lo tanto, la gran proporcién personal distribuidos en pisos de ventas (83,8%), que
comprende las areas comerciales (83,8%), mientras que en menor ponderacion se
ubican las jefaturas (15,0%) y gerencia (1,3%), estos localizados en las areas
administrativas (16,3%) (tabla 1).

Con respecto a la antigiiedad laboral, aproximadamente la mitad del personal
tienen laborando entre 1 y 5 afos (51,3%), seguido por la antigliedad entre 6 y 10
afos (26,3%); en segundo lugar. Por consiguiente, mas de tres cuartas partes de
los trabajadores tienen 1 y 10 afios de antigiedad en la empresa (77,6%). Una

reducida proporcion tiene mas de 26 afios antigliedad (tabla 1).

El personal empleado en la empresa tiene una edad promedio de 31 afios + 6,98,
siendo su valor minimo de 21 afios y maximo de 50 afios. En cuanto a la antigiiedad
laboral, se puede apreciar que la edad media es de 7,88 afios * 5,00, con un valor

minimo y maximo de 1y 29 afios respectivamente (tabla 1).

Tabla N°2: Datos de edad cumplida y afios de antigiedad de Almacenes de Prati.

Estadistico Edad Antigliedad laboral
Media 31,10 7,88

Mediana 30,00 5,00

Desviacion 6,98 6,04

Minimo 21,00 1,00

Maximo 50,00 29,00

Rango 29,00 28,00

Fuente: Basado en datos de De Prati.
Recoleccion de la informacién
Para la recoleccién de informacion se utilizaron dos instrumentos, una encuesta

(Ficha sociodemogréfica) y la aplicacion del cuestionario de la OMS-OIT, para

medir el nivel de estrés laboral y consta de 25 preguntas.
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2.3. Instrumentos

Se utiliz6 la ficha sociodemogréfica Ad Hoc del cuestionario de estrés laboral de la
OMS - OIT. Para medir la variable estrés laboral, se utiliz6 el cuestionario de la OIT
- OMS que consta de 25 items que permite valorar los estresores laborales, por
enfocarse en diversos aspectos tales como: las condiciones ambientales de trabajo,
factores intrinsecos del puesto y temporales, estilo de direccion y liderazgo, la
gestidon de recursos humanos, las nuevas tecnologias, la estructura organizacional

e incluso los aspectos relacionados al clima organizacional.

Tabla N°3: items de la escala de estrés laboral de la OIT/OMS
Dimensiones N° items

Clima 1,10,11,20
organizacional
Estructura 2,12,16,24
organizacional
Territorio 3,15,22
organizacional
Tecnologia 4,14,25
Influencia del 5,6,13,17
lider
Falta de 7,9,18,21
cohesién
Respaldo del 8,19,23
grupo
Total, de
25
preguntas

Fuente: Tomado de Escala de estrés laboral OIT-OMS.

Para tener un referente de puntuacion en el baremo que maneja si es menor a 90,
se considera un nivel bajo de estrés, si el puntaje estd entre 91y 117, se considera
un nivel intermedio de estrés, si el puntaje esta entre 118 y 153, se considera un
nivel alto de estrés y finalmente, si el puntaje es mayor a 154, se considera un nivel

muy alto de estrés.

Tabla N°4: Baremos de la Escala de estrés laboral OIT-OMS

Escala Valorativa Rango
Bajo estrés -90
Medio estrés 91 a 117
Alto estrés 118 a 153
Muy alto estrés + 154

Fuente: Tomado de Escala de estrés laboral OIT-OMS.
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La descripcion de este instrumento consta de 4 baremos de puntuacion

determinados de la siguiente manera:

- 90.2 (no existe sintoma alguno de estrés, tiene un buen equilibrio, continda asi y
contagia a los demas de tus estrategias de afrontamiento). 90,3 a 117,2 (Te
encuentras en fase de alarma, trata de identificar el o los factores que te causan
estrés para poder ocuparte de ellos de manera preventiva). 117,3 a 153,2 (Haz
conciencia de la situacién en la que te encuentras y trata de ubicar que puedes
modificar, si la situacidon estresante se prolonga, puedes romper tu equilibrio entre
lo laboral y lo personal, no agotes tu resistencia). +153,3 (Te encuentras en una
fase de agotamiento de recursos fisiolégicos con desgaste fisico y mental, esto

puede tener consecuencias mas serias para tu salud).
Procesamiento de lainformacion

Después de la seleccion de la poblacién participante en el estudio conformado por
80 trabajadores, 65 de sexo femenino y 15 de sexo masculino, esta poblacion fue
seleccionada debido a la apertura que brindé la empresa para la realizacién de la
investigacion; mediante el consentimiento del departamento de talento humano,
quiénes estuvieron dispuestos a colaborar y participar en la aplicacion del

instrumento y su posterior analisis.

El instrumento se aplic a los participantes, de forma completa, el cuestionario fue
rellenado y se continud con la tabulacién de los datos obtenidos, primero se paso
la informacién a una base de datos Excel y luego se realiz6 un andlisis estadistico
mediante el Software SPSS para procesar los datos y realizar un analisis de
informacion, contrastando los resultados al utilizar el método Chi- cuadrado, cuyos
datos se analizan de manera meticulosa para diagnosticar el nivel de estrés laboral
en que se encuentran los trabajadores de la tienda comercial de Guayaquil. Con
los datos obtenidos de la variable estrés laboral se procede a verificar si cumple
con los objetivos especificos de la investigacion, para de esta manera redactar las

respectivas conclusiones y recomendaciones basado en los resultados obtenidos.
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2.4. Caracteristicas de la institucion

Almacenes De Prati S.A. es una persona juridica que tiene como objetivo principal
la compra, venta, importacién, comercializacion y distribucion de vestimentas,
articulos de belleza, hogar y tecnologia en sus diferentes locales, su actividad
comercial inicio en 1940 como un almacén de telas, progresivamente amplié su
portafolio de productos hasta convertirse en el lider del mercado nacional del sector
retail.

Cuenta con un equipo diverso de mas de 2.500 personas motivadas por servir con
excelencia a nuestros clientes y a entregar lo mejor de si en cada una de las areas.
Contamos con mas de 83 afios de experiencia, manteniendo desde nuestros inicios

al cliente como el centro de todas nuestras acciones.

El giro de negocio esta fuertemente influenciado por la innovacion y el avance
tecnoldgico continuo, logrando que Almacenes De Prati se mantenga como el lider

del retail de moda y hogar en el pais.

Grafico 3. Organigrama de Almacenes De Prati

Directorio

Presidente H

Vicepresidente de VlcgpreS{dente Vicepresidente de Vicepresidente Vlcepre5|der)te de Vicepresidente del
. Financiero Recursos . Tecnologia y -
Crédito = - Comercial - Marketing

Administrativo Humanos Sistemas

Fuente: Almacenes De Prati



Graéfico 4. Vision, mision y valores de Almacenes De Prati.
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con los resultados.

Areas

Ser la mejor tienda departamental especializada en moda y hogar, requiere una
exhaustiva planificacién y atencion al detalle, para garantizar que cada una de las
areas de nuestra empresa trabajen como un sistema de engranajes, de manera

coordinada y en la direccion correcta.
Tiendas

Nuestras tiendas son el corazén del negocio. En el piso de ventas es donde
descubrimos los intereses de nuestros clientes y donde trabajan miles de
colaboradores enfocados en mantener la excelencia en el servicio y un crecimiento

sostenido en las ventas.
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Crédito directo De Prati

Mas de 800.000 clientes se han unido a esta forma de pago desde 1.968. Este
departamento vela por el desenvolvimiento transparente, eficiente y rentable del

negocio para minimizar el riesgo en las operaciones de crédito.
Comercial

El area comercial administra los procesos de adquisicion de mercaderia y manejo
de inventarios garantizando la satisfaccion del cliente. También desarrolla e
implementar estrategias de marketing orientadas al cumplimiento de los objetivos

de ventas y niveles de rentabilidad requeridos.
Administracion

El compromiso de todas nuestras areas con los objetivos organizacionales se pone
en evidencia en el soporte técnico especializado que las diferentes divisiones

administrativas brindan a las areas principales del negocio.
Centro de distribucion

Miles de productos son distribuidos diariamente de manera agil y organizada a nivel
nacional desde el Centro de Distribucion, lugar donde se administran los procesos

logisticos asegurando el abastecimiento de la mercaderia en los plazos requeridos.
Inmobiliario

Una correcta planificacion estratégica nos permite gestionar de manera adecuada
el portafolio de activos inmobiliarios, para asi aumentar la productividad de la

compaiiia, entre ellos el Centro Comercial Plaza Navona.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
Resultados estadisticos, descriptivos y demogréficos

3.1. Estadisticas del cuestionario de estrés laboral de la OIT de la OMS

Un porcentaje mayor del total del personal (88,8%) no presentan estrés, y no saben
las metas de la empresa, ademas, en una gran proporcion (40,0%) no les genera
estrés, una forma no clara de trabajar en la empresa, y un grupo reducido (2,5%),
en esta situacion siempre les ocasiona tension. Gran parte del personal (61,3%)

rara vez y nunca les induce estreés.

Por otra parte, de la mediana de la pregunta 1 es 2 (rara vez), es decir, que al
menos a la mitad del personal (50,0%) rara vez le origina estrés no comprender las
metas y misién de la empresa. Las preguntas 10, 11 y 20, presentan un valor de
mediana de 3 (ocasionalmente), es decir, que aproximadamente a la mitad del
personal (50.0%) ocasionalmente, rara vez y nunca les origina estrés el no saber
en forma clara como trabaja la empresa, y que las politicas carezcan de direccion
y objetivos (tabla 4).

Tabla N°5: Distribucién de frecuencia de las variables del segmento clima organizacional

Categorias*

2 2z
c 0 c )
Pregunta £ 8 g t
N © > D e
0] = 0 [ < 9_)
© > .S © ] = S
g © 2 5 s 2 £
=] 5 3 2 o T O _
pd 214 o < T O] 0 Mediana
P1.- ¢El que no comprenda las 36 35 4 2 1 1 1 2
metas y la misibn me causa
estrés? 45,0% 43,8% 50% 25% 13% 13% 1,3%
P10.- ¢El que la forma en que 32 9 6 11 15 5 2 3
trabaja la empresa no sea clara
me estresa? 40,0% 11,3% 7,5% 13,8% 18,8% 6,3% 2,5%
P11.- ¢ElI que las politicas 4 30 19 3 15 4 5 3
generales de la gerencia impidan
mi buen desempefio me estresa? 5,0% 37,5% 238% 3,8% 188% 50% 6,3%
P20.- ¢ El que la empresa carezca 32 17 5 5 11 7 3 3
de direccion y objetivos me causa
estrés? 40,0% 21,3% 6,3% 6,3% 13,8% 8,8% 3,8%

Nota:(*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;
5) Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.
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Cabe sefialarse que, en la estructura organizacional existe un alto porcentaje
(35,0%) que se estresan por rendir informes a sus superiores y subordinados,
mientras una pequefia parte siempre se encuentra estresado ante esta situacion
(1,3%). Una gran proporcion (37,5%) del personal, generalmente se encuentra
estresado ante el manejo de papeleo, seguido en segundo lugar, por lo que siempre
se encuentran ante esta situacion (21,3%). Ademas, existe una gran parte que rara
vez (38,8%) se estresan porque no lo respeten a él, sus superiores y subordinados.
Cabe destacar, que la mediana de la pregunta 16 es 6 (Generalmente), es decir,
gue existe al menos la mitad del personal y mas (50,0%) que generalmente y

siempre se encuentran estresados por mucho papeleo de la empresa (tabla 5).

Tabla N°6: Distribucion de frecuencia de las variables del segmento estructura organizacional

Categorias*

5 8 & £
£ $ E T
Pregunta N > 2 =
() = (7)) [ (.—5 9
(&) o 7] c =} () E
[ — ® =) O c
=) © 2 4 k=) o o [} ()
Z o o9 < I = (O] (7)) Mediana
P2.- ¢El rendirle informes a 13 28 13 10 9 6 1 3
mis superiores 'y a mis 16,3% 35,0% 16,3% 12,5% 11,3% 7,5% 1,3%

subordinados me estresa?

P12.- ¢El que las personas 2 25 13 13 13 11 3 4
que estan a minivel dentrode  25% 31,3% 16,3% 16,3% 16,3% 13,8% 3,8%

la empresa tengamos poco

control sobre el trabajo me

causa estrés?

P16.- ¢El que se maneje 0 1 5 4 23 30 17 6
mucho papeleo dentro de la 0,000 1,3% 6,3% 5,0% 28,8% 37,5% 21,3%
empresa me causa estrés?

P24.- ¢El que no respeten a 0 31 17 8 10 10 4 4
mis superiores, a mi y a los

que estan debajo de mi, me 0,0% 38,8% 21,3% 10,0% 12,5% 12,5% 5,0%
causa estrés?

Nota:(*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;
5) Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Por otra parte, en el segmento territorio organizacional se aprecia que existe un
gran porcentaje (45,0%) del personal de la empresa que rara vez se estresan por
no poder controlar las actividades del area asignada, mientras una pequefia
proporcion siempre se encuentran estresados ante esta situacion (1,3%). Una gran
mayoria (33,8%) del personal rara vez se estresa ante la ausencia de apoyo técnico

cuando lo requieren y, en segundo lugar, nunca o nadie (17,5%) pasan por esta
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situacion, es decir, la mitad o una proporcion menor de trabajadores (51,3%) tienen

tensiones por falta de ayuda tecnoldgica.

Cabe destacar, que la mediana de las preguntas 3 y 22 tiene el valor de 3
(ocasionalmente), es decir, que al menos la mitad del personal y menos (< 50,0%);
de nunca a ocasionalmente, se sienten estresados por no poder controlar su area

de trabajo y porque no le brinden ayuda técnica cuando lo necesitan (tabla 6).

Tabla N°7: Distribucién de frecuencia de las variables del segmento territorio organizacional
Categorias*

D D
5 8 5 2
Pregunta £ g 5 2
D c 0 = . o
© > ke ® o = a
g © @ = 3 2 £
5 IS 3] 2 o o) o
=z a'd (@) < LL O 0 Mediana
P3.- ¢El que no esté en 7 36 13 9 8 6 1 3
condiciones de controlar las 88% 45,0% 16,3% 11,3% 10,0% 7,5% 1,3%

actividades de mi area de

trabajo me produce estrés?

P15.- ¢ El no tener un espacio 3 19 18 9 16 13 2 4
privado en mi trabajo me 3,8% 238% 225% 11,3% 20,0% 16,3% 2,5%
estresa?

P22.- ¢El que mi equipo de 14 27 7 9 10 12 1 3
trabajo no me brinde ayuda 1759% 33,8% 8,8% 11,3% 12,5% 15,0% 1,3%
técnica cuando lo necesito me

causa estrés?

Nota:(*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;
5) Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En otros aspectos, se puede sefialar en el segmento tecnologia que hay un gran
porcentaje (31,3%) de trabajadores de la empresa que frecuentemente se estresan
porque su equipo disponible para ejecutar su trabajo este limitado, mientras una

pequefia proporcion nunca se hallan estresados ante esta situacion (1,3%).

Una proporcion importante (28,8%) del personal, frecuentemente se encuentran
estresados por no tener conocimiento técnico dentro de la empresa para poder
competir, en segundo lugar, hay un grupo que generalmente (21,3%) pasan por
esta situacion, es decir, aproximadamente la mitad de los trabajadores (50,2%)

tienen angustias por falta de conocimientos tecnolégicos.
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Ademas, se puede notar que mas de la mitad (aproximadamente 52,5%),
generalmente y siempre se estresan por carecer de apoyo adecuado en tecnologias
para el desempefio de sus actividades. Asimismo, la mediana de las 14 y 25 tienen
una mediana de 5 (frecuentemente) y 6 (generalmente) respectivamente, lo cual es
indicativo de que mas de la mitad del personal (=50,0%) presentan estrés por

carencias tecnoldgicas; conocimiento y materiales (tabla 7).

Tabla N°8: Distribucidn de frecuencia de las variables del segmento tecnologias
Categorias*

Pregunta

f5|Ocasionalmente
S lAlgunas veces
N |Frecuentemente

B |Rara vez

P4.- ¢EI que el equipo 1
disponible para llevar a cabo mi 1.3% 12,5% 23,8% 18,8% 31,3% 5,
trabajo sea limitado me estresa?

P14.- ¢ElI no tener el 0 6 12 18 23 17 4 5
conocimiento  técnico  para 0,0% 7,5% 15,0% 22,5% 28,8% 21,3% 5,0%
competir dentro de la empresa

me estresa?

P25.- ¢ElI no contar con la 0 1 1 9 19 36 14 6
tecnologia adecuada para hacer 0.0% 1,3% 1,3% 11,3% 23,8% 45,0% 17,5%

un trabajo de calidad me causa

estrés?

Nota:(*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;
5) Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

4

o
X ~|Generalmente

D
Q.
S
@) .
on Mediana
6
5%
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En cuanto a al segmento influencia del lider, se nota que un gran porcentaje se
estresarian frecuentemente si su supervisor no diera la cara por ellos ante los jefes
(33,8%), en segundo lugar, en proporcion se encuentran los que generalmente
viven estresados por ante esta situacion (13,8%). También, se contempla
mayoritariamente una angustia en el personal cuando su supervisor no los respecta
frecuentemente (27,5%), seguido por generalmente (22,5%), en segundo lugar. Es
decir, mas de la mitad del personal (= 50%) que labora en la tienda al menos

frecuentemente les estresa que su supervisor no les respete.

Por otro lado, una gran parte de los trabajadores (30,0%) frecuentemente se
angustian por el hecho de que sus supervisores no tengan confianza en el
desempefo de su trabajo, y aproximadamente tres cuartas partes del personal

(75,0%) al menos frecuentemente se estresan ante la situacion anterior nombrada.
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En cuanto a la confianza que pueda tener el supervisor en los desempefios de los
supervisados se puede sefialar que un gran porcentaje (25,0%) rara vez sienten

malestar por esta situacion (tabla 8).

Tabla N°9: Distribucién de frecuencia de las variables del segmento influencia del lider
Categorias *

L L
Pregunta N C—Ec; 2 9 g
0] c 0 c < E

© > il © <} = ol

2 o 2 5 s 2 £

S @ o k=) W [ Q

pz [ O < LL O 0 Mediana
P5.- ¢ El que mi supervisor no 0 10 13 12 27 11 7 4
de lacara por mi ante los jefes 0,09 12,5% 16,3% 15,0% 33,8% 13,8% 8,8%
me estresa?
P6.- ¢ El que mi supervisor no 0 7 9 13 22 18 11 5
me respete me estresa? 0,00 88% 11,3% 16,3% 27,5% 22,5% 13,8%
P13.- ¢El que mi supervisor 0 3 4 16 24 23 10 5

no se preocupe por mi 00% 3,8% 5,0% 20,0% 30,0% 288% 12,5%

bienestar me estresa?

P17.- ¢El que mi supervisor 0 20 16 8 14 15 7 4

no tenga confianza en el 0,0% 25,0% 20,0% 10,0% 17,5% 18,8% 8,8%
desempeiio de mi trabajo me

causa estrés?

Nota:(*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Con referencia a las preguntas del segmento falta de cohesion, se puede destacar
que aproximadamente la mitad del personal (47,6%) al menor frecuentemente le
causa estrés no ser parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente.
Ademas, existe un gran porcentaje de personas (31,3%) que le angustia pertenecer
a un equipo de trabajo que no tenga prestigio. Ademas, un porcentaje importante
de trabajadores se estresa frecuentemente (22,5%) y generalmente (22,5%) por
pertenecer a un equipo desorganizado, al mismo tiempo se puede advertir que mas
de la mitad de los trabajadores (52,5%) al menos frecuentemente estan estresados
por pertenecer a un equipo desorganizado. Una gran proporcion de trabajadores

(31,3%) le causa estrés la presion originada por su equipo de trabajo (tabla 9).

Cabe considerar, por otra parte, que las preguntas 7, 18 y 21 tienen una mediana
de 5 (frecuentemente), por lo tanto, mas de la mitad del personal (= 50,0%) al

menos frecuentemente le causa estrés no ser parte de un equipo que se colabores
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estrechamente, que sea desorganizado y a su vez, que presione demasiado (tabla
9)

Tabla N°10: Distribucion de frecuencia de las variables del segmento falta de cohesién
Categorias *

2 2
5 8§ 5 ¢
Pregunta £ 3 £ )
N © = =
o) c (%] c < o
® > 9o @© [} Pt o
(8] o 0 = =] () £
= _ ] =) Q c
=} ] ) 2 o ) Q .
e o o < L O] n_Mediana
P7.- ¢ El que no sea parte de 0 6 14 22 15 16 7 5

un equipo de trabajo que 0,0% 7,5% 17,5% 27,5% 18,8% 20,0% 8,8%
colabore estrechamente me

causa estrés?

P9.- ¢ El que mi equipo de 1 9 23 9 25 8 5 4
trabajo no tenga prestigioni  139% 11,3% 28,8% 11,3% 31,3% 10,0% 6,3%

valor dentro de la empresa

me causa estrés?

P18.- ¢ El que mi equipo de 0 5 16 17 18 18 6 5
trabajo se encuentre 0,0% 6,3% 20,0% 21,3% 22,5% 225% 7,5%
desorganizado me estresa?

P21.- ¢ El que mi equipo de 1 0 13 16 25 16 9 5
trabajo me presione 1,3% 0,0% 16,3% 20,0% 31,3% 20,0% 11,3%

demasiado me causa estrés?

Nota:(*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;
5) Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Tenemos que, en las preguntas del segmento respaldo del grupo, advertir que la
mayor proporcién del personal (25,0%) frecuentemente le causa estrés que su
equipo de trabajo no respalde las metas individuales. Asimismo, un gran porcentaje
(27,5%) del personal ocasionalmente le puede causar estrés que su equipo no le
brinde proteccién en relacién con las injustas demandas del trabajo y, ademas, un
porcentaje predominantemente (33,8%) de trabajadores ocasionalmente le origina

estrés que su equipo no le brinde ayuda técnica cuando se necesita (tabla 10)
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Tabla N°11: Distribucion de frecuencia de las variables del segmento respaldo del grupo
Categorias *

Pregunta

Ocasionalmente
Algunas veces
Frecuentemente
Generalmente

Mediana
P8.- ¢ El que mi equipo de 18 19 20 11 5 4
trabajo no me respalde en 0,0% 8,8% 225% 23,8% 25,0% 13,8% 6,3%
mis metas me causa estrés?

P19.- ¢ El que mi equipo no 0 7 22 17 17 13 4 4
me brinde proteccién en 0,0% 8,8% 27,5% 21,3% 21,3% 16,3% 5,0%
relacién con las injustas

demandas de trabajo que

me hacen los jefes me

causa estrés?

P23.- ¢ El que mi equipo de 0 17 27 12 9 12 3 4
trabajo no me brinde ayuda 0,0% 21,3% 33,8% 15,0% 11,3% 15,0% 3,8%
técnica cuando lo necesito

me causa estrés?

Nota: (*): Valores de las categorias: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;

5) Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

o [Nunca
~/|Raravez

3.2. Contrastes de hipotesis

El andlisis de contraste de hipoétesis se realiz6 utilizando la prueba Chi-cuadrado de
Pearson, donde las hipétesis a contrastar son: hipotesis nula (Ho): no existe
relacion de dependencia estadistica entre las variables del estudio (p-valor >0,05),
versus la hipotesis alternativa (Ha) de que en ambas variables existen relaciones

de causalidad—efecto (p-valor<0,05), con una probabilidad del 95% y un error del
5%.

En cuanto al instrumento aplicado para el estudio se determiné el uso del
estadistico Alfa de Cronbach que estima la fiabilidad interna del instrumento como
excelente, con un valor de 0,944 (tabla 11)

Tabla N°12: Alfa de Cronbach del instrumento
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,944 25
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.
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Contraste de hipotesis Chi-cuadrado segun sexo

En los resultados expuestos en la (tabla 12) se logra divisar que el sexo femenino
que es un gran porcentaje del personal (47,7%) para (nada o nunca) le causaria
estrés, el no saber las metas y mision de la empresa y que la forma en que trabajan
la empresa no sea clara nunca (43,1%) le ocasionaria estrés. En cuanto al personal
masculino se puede apreciar que un alto porcentaje (40,0%) cree en el criterio (rara

vez) al no comprender las metas y la misién de la empresa.

Debe sefalar que la mediana del segmento clima organizacional para el sexo
femenino se determina en 2 (rara vez), es decir, que es aproximadamente la mitad
o menos del personal (£ 50,0%) se estresan por las situaciones planteadas,
mientras que para el personal masculino la proporcion es media 0 menos (<50,0%)
a lo maximo ocasionalmente le genera estrés las situaciones en este segmento
planteada (tabla 12). A todos ellos, no se observa una significancia estadistica del
sexo con respecto en el clima organizacional (p-valores = 0,05). Por lo tanto, las

angustias y situaciones estresante son similares para ambos géneros (tabla 12).
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Tabla N°13: Método Chi-cuadrado sexo segun preguntas del segmento clima organizacional

Sexo Chi-
Pregunta Cuadrado
Total Femenino Masculino  (p-valor?*)
P1.- ¢El que no Nunca 36 (45,0%) 31 (47,7%) 5 (33,3%) 0,051
comprenda las metas y
la misién me causa Rara vez 35 (43,8%) 29 (44,6%) 6 (40,0%)
estres? Ocasionalmente 4(5,0%) 2(3,1%) 2(13,3%)
Algunas veces 2 (2,5%) 0(0,0%) 2 (13,3%)
Frecuentemente 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)
Generalmente 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)
Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)
Mediana 2 2 2
P10- ¢Elquelaforma  nypcq 32 (40,0%) 28 (43,1%) 4 (26,7%) 0,233
en que trabaja la
empresa no sea clara Rara vez 9(11,3%) 8(12,3%) 1(6,7%)
me estresa? Ocasionalmente 6 (7,5%) 5(7,7%) 1 (6,7%)
Algunas veces 11 (13,8%) 9(13,8%) 2 (13,3%)
Frecuentemente 15 (18,8%) 9 (13,8%) 6 (40,0%)
Generalmente 5 (6,3%) 5 (7,7%) 0 (0,0%)
Siempre 2(25%) 1(1,5%) 1(6,7%)
Mediana 2 4 2
P11.- ¢Elquelas Nunca 4(5,0%)  3(4,6%) 1(6,7%) 0,293
politicas generales de la
gerencia impidan mi Rara vez 30 (37,5%) 26 (40,0%) 4 (26,7%)
buen de?sempeﬁo me Ocasionalmente 19 (23,8%) 17 (26,2%) 2 (13,3%)
estresa”?
Algunas veces 3 (3,8%) 2(3,1%) 1(6,7%)
Frecuentemente 15 (18,8%) 9 (13,8%) 6 (40,0%)
Generalmente 4 (5,0%) 4 (6,2%) 0 (0,0%)
Siempre 5 (6,3%) 4 (6,2%) 1(6,7%)
Mediana 3 4 3
P20.- (El que la Nunca 32 (40,0%) 28 (43,1%) 4 (26,7%) 0,197
empresa carezca de
direccién y objetivos me Rara vez 17 (21,3%) 15(23,1%) 2(13,3%)
causa estres? Ocasionalmente  5(6,3%)  3(4,6%) 2 (13,3%)
Algunas veces 5 (6,3%) 3(4,6%) 2 (13,3%)
Frecuentemente 11 (13,8%) 7 (10,8%) 4 (26,7%)
Generalmente 7(8,8%) 7(10,8%) 0 (0,0%)
Siempre 3 (3,8%) 2(33,1%) 1(6,7%)
Mediana 2 3 2
Clima Organizacional Mediana 2 2 3

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.
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En los resultados que se exponen en la (tabla 13) se logra visualizar que en el sexo
femenino un gran porcentaje del personal (41,5%) entra en categoria de
(generalmente le causa estrés) el manejo de papeleos dentro de la empresa v,
ademas, una gran proporcion de mujeres (43,1%) entra en categoria de (rara vez
les causa estrés) el que no respeten a mis superiores, a mi y a los subordinados.
Entonces del lado del sexo masculino una gran cantidad correspondiente al (40,0%)
entra en categoria (rara vez les estresa) rendirle informes a sus superiores y

subordinados.

Cabe considerar que la mediana del segmento estructura organizacional para el
sexo femenino es de 4 (ocasionalmente), es decir, que aproximadamente la mitad
o menos del personal (< 50,0%) entra en categoria de (algunas veces se estresan)
por las situaciones planteadas, mientras que la otra mitad (= 50,0%) al menos
frecuentemente se angustian por dichas situaciones. En cuanto al método Chi-
cuadrado, se puede visualizar que, no se existe una significancia estadistica del
sexo con respecto a la estructura organizacional (p-valores = 0,05). Por lo tanto, las

angustias y situaciones estresante son similares para ambos géneros (tabla 13).
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Tabla N°14: Método Chi-cuadrado sexo segun preguntas del segmento estructura organizacional

Sexo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Femenino  Masculino (p-valor?*)
P2.- ¢ El rendirle informes a 13 0,782
mis superiores y a mis Nunca (16,3%) 11 (16,9%) 2 (13,3%)
subordinados me estresa? 28
Rara vez (35,0%) 22 (33,8%) 6 (40,0%)
13
Ocasionalmente (16,3%) 11 (16,9%) 2 (13,3%)
10
Algunas veces (12,5%) 8(12,3%) 2 (13,3%)
Frecuentemente 9 (11,3%) 6 (9,2%) 3 (20,0%)
Generalmente 6 (7,5%) 6 (9,2%) 0 (0,0%)
Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%)
Mediana 2 2 2
P12.- ¢ El que las personas  Nunca 2 (2,5%) 2(3,1%) 0 (0,0%) 0,626
gue estan a mi nivel dentro 25
de la empresa tengamos Rara vez (31,3%) 19 (29,2%) 6 (40,0%)
poco control sobre el trabajo 13
me causa estrés? Ocasionalmente (16,3%) 12 (18,5%) 1 (6,7%)
13
Algunas veces (16,3%) 11 (16,9%) 2 (13,3%)
13
Frecuentemente (16,3%) 9(13,8%) 4 (26,7%)
11
Generalmente (13,8%) 10(15,4%) 1 (6,7%)
Siempre 3 (3,8%) 2(3,1%) 1(6,7%)
Mediana 4 4 4
P16.- ¢ El que se maneje Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,131
mucho papeleo dentro de la Rara vez 1(1,3%) 0(0,0%) 1(6,7%)
empresa me causa estrés?  Qcasionalmente 5 (6,3%) 5(7,7%) 0 (0,0%)
Algunas veces 4 (5,0%) 3(4,6%) 1(6,7%)
23
Frecuentemente (28,8%) 18 (27,7%) 5 (33,3%)
30
Generalmente (37,5%) 27 (41,5%) 3 (20,0%)
17
Siempre (21,3%) 12 (18,5%) 5 (33,3%)
Mediana 6 6 6
P24.- ¢ El que no respeten a Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,409
mis superiores, a mi y a los 31
gue estan debajo de mi, me Rara vez (38,8%) 28 (43,1%) 3(20,0%)
causa estrés? 17
Ocasionalmente (21,3%) 11 (16,9%) 6 (40,0%)
Algunas veces 8 (10,0%) 7(10,8%) 1 (6,7%)
10
Frecuentemente (12,5%) 8(12,3%) 2 (13,3%)
10
Generalmente (12,5%) 8(12,3%) 2 (13,3%)
Siempre 4 (5,0%) 3(4,6%) 1(6,7%)
Mediana 3 3 3
Estructura Organizacional Mediana 4 4 4

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.
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En los resultados que se exponen en la (tabla 14) se logra contemplar que la
mediana del segmento territorio organizacional para el sexo femenino y masculino
es de 3 (ocasionalmente), es decir, que aproximadamente la mitad o menos del
personal (< 50,0%) a lo maximo ocasionalmente se estresan por las situaciones
planteadas. En cuanto al método Chi-cuadrado, se puede dar la apreciacion que,
no se observa una significancia estadistica del sexo con respecto a la estructura
organizacional (p-valores = 0,05). Por lo tanto, las angustias y situaciones

estresante son similares para ambos géneros.

Tabla N°15: Método Chi-cuadrado sexo segun preguntas del segmento territorio
organizacional

Sexo Chi-
Pregunta Total _ _ Cuadrado
Femenino Masculino (p-valor*)
P3.- ¢ El que no esté en Nunca 7 (8,8%) 57,7%) 2 (13,3%) 0,516
condiciones de controlar  Rara vez 36 (45,0%) 29 (44,6%) 7 (46,7%)
las actividades de mi &rea  Qcasjonalmente 13 (16,3%) 9 (13,8%) 4 (26,7%)
de trabajo me produce Algunas veces 9(11,3%) 7(10,8%) 2 (13,3%)
estres? Frecuentemente 8 (10,0%) 8 (12,3%) 0 (0,0%)
Generalmente 6 (7,5%) 6 (9,2%) 0 (0,0%)
Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%)
Mediana 2 2 2
P15.- ¢ El no tener un Nunca 3 (3,8%) 3(4,6%) 0 (0,0%) 0,339
espacio privado en mi Rara vez 19 (23,8%) 15 (23,1%) 4 (26,7%)
trabajo me estresa? Ocasionalmente 18 (22,5%) 15 (23,1%) 3 (20,0%)
Algunas veces 9(11,3%) 7(10,8%) 2 (13,3%)
Frecuentemente 16 (20,0%) 11 (16,9%) 5 (33,3%)
Generalmente 13 (16,3%) 13 (20,0%) 0 (0,0%)
Siempre 2 (2,5%) 1(1,5%) 1(6,7%)
Mediana 4 4 4
P22.- ¢ El que mi equipo de Nunca 14 (17,5%) 11 (16,9%) 3 (20,0%) 0,085
trabajo no me brinde Rara vez 27 (33,8%) 25 (38,5%) 2 (13,3%)
ayuda técnica cuando o Qcasionalmente 7(8,8%)  4(6,2%) 3 (20,0%)
necesito me causa estres? Algunas veces 9(11,3%) 7(10,8%) 2 (13,3%)
Frecuentemente 10 (12,5%) 7 (10,8%) 3 (20,0%)
Generalmente 12 (15,0%) 11 (16,9%) 1 (6,7%)
Siempre 1(1,3%) 0(0,0%) 1(6,7%)
Mediana 2 3 2
Territorio Organizacional Mediana 3 3 3

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En cuanto las opiniones en el segmento tecnologia segun sexo, se destaca que la
mediana es de 5 (frecuentemente) para ambos sexos, por lo tanto, mas de la mitad
del personal (= 50,0%) a lo minimo frecuentemente se estresan por las situaciones

planteadas. En cuanto al método Chi-cuadrado, se puede dar razén que, no se
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observa una significancia estadistica del sexo en este segmento (p-valores = 0,05).

Por lo tanto, las angustias y situaciones estresante son similares para ambos

géneros.

Tabla N°16: Método Chi-cuadrado sexo segun preguntas del segmento tecnologia

Sexo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Femenino Masculino  (p-valor*)
P4.- ¢ El que el equipo Nunca 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%) 0,565
disponible para llevar a  Rara vez 10 (12,5%) 8(12,3%) 2 (13,3%)
cabo mi trabajo sea Ocasionalmente 19 (23,8%) 15 (23,1%) 4 (26,7%)
limitado me estresa? Algunas veces 15 (18,8%) 10 (15,4%) 5 (33,3%)
Frecuentemente 25 (31,3%) 21 (32,3%) 4 (26,7%)
Generalmente 4 (5,0%) 4 (6,2%) 0 (0,0%)
Siempre 6(7,5%)  6(9,2%) 0 (0,0%)
Mediana 4 4 4
P14.- ¢ El no tener el Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,094
conocimiento técnico Rara vez 6 (7,5%) 5(7,7%) 1(6,7%)
para competir dentro de  QOcasionalmente 12 (15,0%) 12 (18,5%) 0 (0,0%)
la empresa me estresa?  Algunas veces 18 (22,5%) 14 (21,5%) 4 (26,7%)
Frecuentemente 23 (28,8%) 16 (24,6%) 7 (46,7%)
Generalmente 17 (21,3%) 16 (24,6%) 1 (6,7%)
Siempre 4 (5,0%) 2(3,1%) 2(13,3%)
Mediana 5 5 5
P25.- ¢ El no contar con  Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,678
la tecnologia adecuada  Rara vez 1 (1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%)
para hacer un trabajo de Qcasionalmente 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)
calidad me causa Algunas veces 9 (11,3%) 8(12,3%) 1 (6,7%)
estres? Frecuentemente 19 (23,8%) 13 (20,0%) 6 (40,0%)
Generalmente 36 (45,0%) 30 (46,2%) 6 (40,0%)
Siempre 14 (17,5%) 12 (18,5%) 2 (13,3%)
Mediana 6 6 6
Techologia Mediana 5 5 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Con referencia al segmento influencia del lider segun sexo, se destaca que la

mediana es de 5 (frecuentemente) para ambos sexos, por lo tanto, mas de la mitad

del personal (= 50,0%) a lo minimo frecuentemente se estresan por las situaciones

planteadas. En cuanto al test chi-cuadrado, se puede dar cuenta que, no se observa

una significancia estadistica del sexo en este segmento (p-valores = 0,05). Por lo

tanto, las angustias y situaciones estresante son similares para ambos géneros

(tabla 16).
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Sexo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Femenino Masculino  (p-valor?*)
P5.- ¢El que mi Nunca 0(0,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%) 0,214
supervisor no dé la cara Rara vez 10 (12,5%) 10 (15,4%) 0 (0,0%)
por mi ante los jefes me  QOcasionalmente 13 (16,3%) 10 (15,4%) 3 (20,0%)
estresa? Algunas veces 12 (15,0%) 9 (13,8%) 3 (20,0%)
Frecuentemente 27 (33,8%) 21 (32,3%) 6 (40,0%)
Generalmente 11 (13,8%) 9 (13,8%) 2 (13,3%)
Siempre 7(8,8%)  6(9,2%) 1(6,7%)
Mediana 5 5 5
P6.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,687
supervisor no me Rara vez 7(8,8%) 7(10,8%) 0 (0,0%)
respete me estresa? Ocasionalmente 9 (11,3%) 7 (10,8%) 2 (13,3%)
Algunas veces 13 (16,3%) 12 (18,5%) 1 (6,7%)
Frecuentemente 22 (27,5%) 17 (26,2%) 5 (33,3%)
Generalmente 18 (22,5%) 13 (20,0%) 5 (33,3%)
Siempre 11 (13,8%) 9(13,8%) 2 (13,3%)
Mediana 5 5 5
P13.- ¢El que mi Nunca 0(0,0%)  0(0,0%) 0 (0,0%) 0,560
supervisor no se Rara vez 3 (3,8%) 2 (3,1%) 1(6,7%)
preocupe por mi Ocasionalmente 4 (5,0%) 3 (4,6%) 1(6,7%)
bienestar me estresa?  Algunas veces 16 (20,0%) 16 (24,6%) 0 (0,0%)
Frecuentemente 24 (30,0%) 16 (24,6%) 8 (53,3%)
Generalmente 23 (28,8%) 21(32,3%) 2 (13,3%)
Siempre 10 (12,5%) 7 (10,8%) 3 (20,0%)
Mediana 5 5 5
P17.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%) 0,780
supervisor no tenga Rara vez 20 (25,0%) 15 (23,1%) 5 (33,3%)
confianzaenel Ocasionalmente 16 (20,0%) 14 (21,5%) 2 (13,3%)
desempefio de mi Algunas veces  8(10,0%)  6(9,2%) 2 (13,3%)
trabajo me causa
estrés? Frecuentemente 14 (17,5%) 10 (15,4%) 4 (26,7%)
Generalmente 15 (18,8%) 14 (21,5%) 1(6,7%)
Siempre 7 (8,8%) 6(9,2%) 1(6,7%)
Mediana 4 4 4
Influencia del Lider Mediana 5 5 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor 0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Tenemos pues, que en el segmento falta de cohesion segun sexo, se destaca que

la mediana en el sexo femenino es de 4 (algunas veces), por lo tanto, la mitad del

personal o menos (< 50,0%) entra en rango de (algunas veces se estresan) por las

situaciones planteadas, mientras que la otra mitad (= 50,0%) a lo minimo algunas

veces se angustian. Con referencia al sexo masculino el valor de la mediana es de

5 (frecuentemente), o sea que, la mitad y mas del personal masculino (= 50,0%)

generalmente se estresan por situaciones en las preguntas planteadas.
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Con referencia al método Chi-cuadrado, se puede juzgar que no se observa una

significancia estadistica del sexo en este segmento (p-valores = 0,05). Por lo tanto,

las angustias y situaciones estresante son similares para ambos géneros (tabla 17).

Tabla N°18: Método Chi-cuadrado sexo seguin preguntas del segmento falta de cohesion

Sexo Chi-

Pregunta Total Cuadrado

Femenino  Masculino  (p-valor¥)

P7.- ¢El que no sea Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,826
parte de un equipo de Rara vez 6 (7,5%) 6 (9,2%) 0 (0,0%)
trabajo que colabore Ocasionalmente 14 (17,5%) 11 (16,9%) 3 (20,0%)
es"‘?cgame”te Me causa Algunas veces 22 (27,5%) 18 (27,7%) 4 (26,7%)
estres” Frecuentemente 15 (18,8%) 11 (16,9%) 4 (26,7%)
Generalmente 16 (20,0%) 13 (20,0%) 3 (20,0%)
Siempre 7(8,8%) 6 (9,2%) 1 (6,7%)
Mediana 4 5 4

P9.- ¢ El que mi equipo Nunca 1(1,3%) 0 (0,0%) 1(6,7%) 0,119
de trabajo no tenga Rara vez 9(11,3%) 9 (13,8%) 0 (0,0%)
prestigio ni valor dentro  QOcasionalmente 23 (28,8%) 18 (27,7%) 5 (33,3%)
de la empresa me causa  Algunas veces 9(11,3%) 8 (12,3%) 1 (6,7%)
estres? Frecuentemente 25 (31,3%) 18 (27,7%) 7 (46,7%)
Generalmente 8 (10,0%) 8 (12,3%) 0 (0,0%)
Siempre 5 (6,3%) 4 (6,2%) 1 (6,7%)
Mediana 4 5 4

P18.- ¢ El que mi equipo  Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,629
de trabajo se encuentre  Rara vez 5 (6,3%) 4 (6,2%) 1 (6,7%)
desorganizado me Ocasionalmente 16 (20,0%) 12 (18,5%) 4 (26,7%)
estresa? Algunas veces 17 (21,3%) 14 (21,5%) 3 (20,0%)
Frecuentemente 18 (22,5%) 13 (20,0%) 5 (33,3%)
Generalmente 18 (22,5%) 17 (26,2%) 1 (6,7%)
Siempre 6 (7,5%) 5 (7,7%) 1 (6,7%)
Mediana 5 4 5

P21.- ¢ El que mi equipo Nunca 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%) 0,149
de trabajo me presione  Rara vez 0(0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
demasiado me causa Ocasionalmente 13 (16,3%) 12 (18,5%) 1 (6,7%)
estres? Algunas veces 16 (20,0%) 13 (20,0%) 3 (20,0%)
Frecuentemente 25 (31,3%) 16 (24,6%) 9 (60,0%)
Generalmente 16 (20,0%) 15 (23,1%) 1 (6,7%)
Siempre 9(11,3%) 8(12,3%) 1 (6,7%)
Mediana 5 5 5
Falta de Cohesién Mediana 5 4 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Dentro de este marco de ideas, en el segmento respaldo del grupo segun sexo, se

aprecia que la mediana es de 4 (algunas veces) para ambos sexos, por lo tanto, la

mitad del personal o menos (< 50,0%) cuanto maximo algunas veces se estresan

por las situaciones planteadas, mientras que la otra mitad (= 50,0%) a lo minimo
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algunas veces se angustian. Con referencia al método Chi-cuadrado, se puede
juzgar que no se observa una significancia estadistica del sexo en este segmento
(p-valores = 0,05). Por lo tanto, las angustias y situaciones estresante son similares
para ambos géneros (tabla 18).

Tabla N°19 Método Chi-cuadrado sexo segun preguntas del segmento respaldo del grupo

Sexo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Femenino Masculino  (p-valor*)

P8.- ¢ El que mi equipo  Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%) 0,491
de trabajo no me Rara vez 7 (8,8%) 6(9,2%) 1 (6,7%)
respalde en mis metas  Qcasionalmente 18 (22,5%) 15 (23,1%) 3 (20,0%)
me causa estrés? Algunas veces 19 (23,8%) 15 (23,1%) 4 (26,7%)
Frecuentemente 20 (25,0%) 14 (21,5%) 6 (40,0%)
Generalmente 11 (13,8%) 11 (16,9%) 0 (0,0%)
Siempre 5 (6,3%) 4(6,2%) 1(6,7%)
Mediana 4 4 4

P19.- ¢ El que mi equipo Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,687
no me brinde proteccion Rara vez 7(8,8%)  6(9,2%) 1(6,7%)
en relacion con las Ocasionalmente 22 (27,5%) 16 (24,6%) 6 (40,0%)
injustas demandas de  Algunas veces 17 (21,3%) 15 (23,1%) 2 (13,3%)
trabajo que me hacen  procyentemente 17 (21,3%) 13 (20,0%) 4 (26,7%)
::sst rlief me causa Generalmente 13 (16,3%) 12 (18,5%) 1 (6,7%)
' Siempre 4 (5,0%) 3(4,6%) 1(6,7%)
Mediana 4 4 4

P23.- ¢ El que mi equipo Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,893
de trabajo no me brinde Rara vez 17 (21,3%) 14 (21,5%) 3(20,0%)
ayuda técnica cuando lo  Ocasionalmente 27 (33,8%) 22 (33,8%) 5 (33,3%)
necesito me causa Algunas veces 12 (15,0%) 11 (16,9%) 1 (6,7%)
estres? Frecuentemente 9 (11,3%) 7 (10,8%) 2 (13,3%)
Generalmente 12 (15,0%) 9 (13,8%) 3 (20,0%)
Siempre 3 (3,8%) 2(3,1%) 1(6,7%)
Mediana 3 3 3
Respaldo del Grupo Mediana 4 4 4

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.
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Tabla N°20: Estadistico descriptivo de los niveles de estrés por sexo segln segmento

Segmento

Total

Sexo

Femenino

Masculino

Clima Organizacional

Mediana

Estructura Organizacional

Territorio Organizacional

Tecnologia

Influencia del Lider
Falta de Cohesién
Respaldo del Grupo

OO WEADN

ARG WEADN

OO OTW AW

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

3.3. Contraste de Hipé6tesis Chi-cuadrados Area de Trabajo segin segmentos

En el método chi-cuadrado del &rea comercial segun preguntas del segmento clima

organizacional, se constata que existe significancia estadistica del &rea de trabajo

con el estrés generado por la forma en que labora la empresa y la carencia tanto

de direccion y objetivos (p-valores < 0,05). De manera que, existe una relacion

causa—efecto (tabla 20).

Tabla N°21: Método Chi-cuadrado area de trabajo segun preguntas del segmento clima

organizacional

Pregunta

Total

Area de Trabajo

Comercial

Chi-
Cuadrado

Administrativo (p-valor*)

P1.- ¢El que no Nunca 36 (45,0%) 31 (46,3%) 5 (38,5%) 0,146

comprenda las metasy Rara vez 35 (43,8%) 30 (44,8%) 5 (38,5%)

la mision me causa Ocasionalmente 4(50%) 2 (3,0%) 2 (15,4%)

estrés? Algunas veces 2 (2,5%) 2 (3,0%) 0 (0,0%)
Frecuentemente 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)
Generalmente 1(1,3%) 0 (0,0%) 1(7,7%)
Siempre 1(1,3%)  1(1,5%) 0 (0,0%)
Mediana 2 2 2

P10.- ¢El que la forma Nunca 32 (40,0%) 25 (37,3%) 7 (53,8%) 0,537

en que trabaja la Rara vez 9(11,3%) 7 (10,4%) 2 (15,4%)

empresa no seaclara  Qcasionalmente 6 (7,5%) 5 (7,5%) 1 (7,7%)

me estresa? Algunas veces 11 (13,8%) 10 (14,9%) 1 (7,7%)
Frecuentemente 15 (18,8%) 14 (20,9%) 1(7,7%)
Generalmente 5 (6,3%) 5 (7,5%) 0 (0,0%)
Siempre 2(25%)  1(1,5%) 1 (7,7%)
Mediana 2 1 2

P11.- ¢ El que las Nunca 4 (5,0%) 3 (4,5%) 1(7,7%) 0,338

politicas generales de  Rara vez 30 (37,5%) 23 (34,3%) 7 (53,8%)

la gerencia impidan mi - Ocasionalmente 19 (23,8%) 17 (25,4%) 2 (15,4%)

buen desempefio me  Algunas veces 3(3,8%) 3 (4,5%) 0 (0,0%)

estresa? Frecuentemente 15 (18,8%) 14 (20,9%) 1 (7,7%)
Generalmente 4 (5,0%) 4 (6,0%) 0 (0,0%)
Siempre 5 (6,3%) 3 (4,5%) 2 (15,4%)
Mediana 3 2 3
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P20.- ¢El que la Nunca 32 (40,0%) 25 (37,3%) 7 (53,8%) 0,092

empresa carezcade  Rara vez 17 (21,3%) 14 (20,9%) 3 (23,1%)

direccion y objetivos  Ocasionalmente 5(6,3%) 5 (7,5%) 0 (0,0%)

me causa estrés? Algunas veces 5 (6,3%) 4 (6,0%) 1 (7,7%)
Frecuentemente 11 (13,8%) 11 (16,4%) 0 (0,0%)
Generalmente 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0 (0,0%)
Siempre 3(3,8%)  1(1,5%) 2 (15,4%)
Mediana 2 1 2

Clima Organizacional Mediana 3 2 2

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del area de trabajo segun preguntas del segmento

estructura organizacional, se constata que no existe significancia estadistica del

area comercial con el estrés generado, los p-valores son mayores que 0,05 (p-
valores = 0,05 (tabla 21).

Tabla N°22: Método Chi-cuadrado area de trabajo seglun preguntas del segmento estructura

organizacional

Area de Trabajo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Comercial Administrativo (p-valor*)
P2.- ¢ El rendirle informes a 13 12 0,053
mis superiores y a mis Nunca (16,3%) (17,9%) 1(7,7%)
subordinados me estresa? 28 25
Rara vez (35,0%) (37,3%) 3 (23,1%)
13 10
Ocasionalmente (16,3%) (14,9%) 3 (23,1%)
10
Algunas veces (12,5%) 9 (13,4%) 1(7,7%)
9
Frecuentemente (11,3%) 8 (11,9%) 1(7,7%)
Generalmente 6 (7,5%) 3(4,5%) 3 (23,1%)
Siempre 1(1,3%) 0 (0,0%) 1 (7,7%)
Mediana 2 3 2
P12.- ¢ El que las personas Nunca 2 (2,5%) 2 (3,0%) 0 (0,0%) 0,221
gue estan a mi nivel dentro 25 23
de la empresa tengamos Rara vez (31,3%) (34,3%) 2 (15,4%)
poco control sobre el 13 10
trabajo me causa estrés?  Qcasionalmente  (16,3%)  (14,9%) 3 (23,1%)
13
Algunas veces (16,3%) 9 (13,4%) 4 (30,8%)
13 13
Frecuentemente (16,3%) (19,4%) 0 (0,0%)
11
Generalmente (13,8%) 8 (11,9%) 3 (23,1%)
Siempre 3(3,8%) 2(3,0%) 1 (7,7%)
Mediana 4 4 4
P16.- ¢ El que se maneje Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0,179
mucho papeleo dentro de  Rara vez 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)
la empresa me causa Ocasionalmente  5(6,3%) 5 (7,5%) 0 (0,0%)
estrés? Algunas veces 4(5,0%) 4 (6,0%) 0 (0,0%)
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23 22
Frecuentemente (28,8%) (32,8%) 1(7,7%)
30 23
Generalmente (37,5%) (34,3%) 7 (53,8%)
17 12
Siempre (21,3%) (17,9%) 5 (38,5%)
Mediana 6 6 6
P24.- ¢ El que no respeten Nunca 0(0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0,172
a mis superiores,amiy a 31 24
los que estan debajo de Rara vez (38,8%) (35,8%) 7 (53,8%)
mi, me causa estrés? 17 16
Ocasionalmente (21,3%) (23,9%) 1(7,7%)
8
Algunas veces (10,0%) 7 (10,4%) 1(7,7%)
10
Frecuentemente (12,5%) 8 (11,9%) 2 (15,4%)
10 10
Generalmente (12,5%) (14,9%) 0 (0,0%)
Siempre 4 (5,0%) 2(3,0%) 2 (15,4%)
Mediana 3 2 3
Estructura
Organizacional Mediana 4 4 4

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del area de trabajo segun preguntas del segmento

territorio organizacional, se aprecia que existe significancia estadistica del area de

trabajo con la condicion de controlar las actividades del &rea (p-valores < 0,05).

Entonces se verifica que existe una relacion causa—efecto (tabla 22).

Tabla N°23: Método Chi-cuadrado &rea de trabajo segun preguntas del segmento territorio

organizacional

Area de Trabajo Chi-
Pregunta Total _ o _ Cuadrado
Comercial Administrativo (p-valor*)
P3.- ¢ El que no esté en Nunca 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0 (0,0%) 0,04
condiciones de controlar Rara vez 36 (45,0%) 31 (46,3%) 5 (38,5%)
las actividades de mi area  Qcasionalmente 13 (16,3%) 11 (16,4%) 2 (15,4%)
de trabajo me produce Algunas veces 9(11,3%) 8 (11,9%) 1 (7,7%)
estres? Frecuentemente 8 (10,0%) 7 (10,4%) 1 (7,7%)
Generalmente 6 (7,5%) 2 (3,0%) 4 (30,8%)
Siempre 1(1,3%) 1 (1,5%) 0 (0,0%)
Mediana 2 3 2
P15.- ¢ El no tener un Nunca 3 (3,8%) 3 (4,5%) 0 (0,0%) 0,056
espacio privado en mi Rara vez 19 (23,8%) 17 (25,4%) 2 (15,4%)
trabajo me estresa? Ocasionalmente 18 (22,5%) 18 (26,9%) 0 (0,0%)
Algunas veces 9 (11,3%) 5 (7,5%) 4 (30,8%)
Frecuentemente 16 (20,0%) 13 (19,4%) 3 (23,1%)
Generalmente 13(16,3%) 9 (13,4%) 4 (30,8%)
Siempre 2 (2,5%) 2 (3,0%) 0 (0,0%)
Mediana 4 5 4
Nunca 14 (17,5%) 9 (13,4%) 5(38,5%) 0,210
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Rara vez 27 (33,8%) 22 (32,8%) 5 (38,5%)

P22.- ¢ El que mi equipo de Ocasionalmente 7(8,8%) 7(10,4%) 0 (0,0%)
trabéjgno me brinde Algunas veces 9(11,3%) 7 (10,4%) 2 (15,4%)
ayuda técnica cuando lo Frecuentemente 10 (12,5%) 9 (13,4%) 1 (7,7%)
necesito me causa estrés? Generalmente 12 (15,0%) 12 (17,9%) 0 (0,0%)
" _Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%)

Mediana 2 2 2

Territorio Organizacional Mediana 4 4 4

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del area de trabajo segun preguntas del segmento

tecnologia, existe significancia estadistica del area de trabajo con el estrés

generado por las limitaciones de equipos tecnolégicos (p-valores < 0,05). Por lo

tanto, existe una relacion de causa—efecto (tabla 23).

Tabla N°24: Método Chi-cuadrado area de trabajo segin preguntas del segmento tecnologia

Area de Trabajo Chi-
Pregunta Total _ o _ Cuadrado
Comercial Administrativo (p-valor*)
P4.- ¢ El que el equipo Nunca 1(1,3%) 1(1,3%) 0 (0,0%) 0,018
disponible para llevar Rara vez 10 (12,5%) 10 (12,7%) 0 (0,0%)
a cabo mitrabajo sea Qcasionalmente 19 (23,8%) 18(22,8%) 1 (100,0%)
limitado me estresa?  Ajgunas veces 15 (18,8%) 15 (19,0%) 0 (0,0%)
Frecuentemente 25 (31,3%) 25 (31,6%) 0 (0,0%)
Generalmente 4 (5,0%) 4 (5,1%) 0 (0,0%)
Siempre 6 (7,5%) 6 (7,6%) 0 (0,0%)
Mediana 4 3 4
P14.- (Elnotenerel Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,134
conocimiento técnico  Rara vez 6 (7,5%) 5 (7,5%) 1 (7,7%)
para competir dentro  Qcasionalmente 12 (15,0%) 12 (17,9%) 0 (0,0%)
de la empresa me Algunas veces 18 (22,5%) 13 (19,4%) 5 (38,5%)
estresa? Frecuentemente 23 (28,8%) 21 (31,3%) 2 (15,4%)
Generalmente 17 (21,3%) 14 (20,9%) 3 (23,1%)
Siempre 4(5,0%)  2(3,0%) 2 (15,4%)
Mediana 5 5 5
P25.- ¢ El no contar Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,265
con la tecnologia Rara vez 1(1,3%) 1 (1,5%) 0 (0,0%)
adecuada para hacer  Qcasionalmente 1(1,3%) 0 (0,0%) 1 (7,7%)
un trabajo de calidad  Algunas veces 9 (11,3%) 7 (10,4%) 2 (15,4%)
me causa estres? Frecuentemente 19 (23,8%) 16 (23,9%) 3 (23,1%)
Generalmente 36 (45,0%) 30 (44,8%) 6 (46,2%)
Siempre 14 (17,5%) 13 (19,4%) 1 (7,7%)
Mediana 6 6 6
Tecnologia Mediana 5 5 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del area de trabajo segun preguntas del segmento

influencia del lider, se aprecia que existe significancia estadistica del area de
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trabajo con el estrés generado por la falta de apoyo del supervisor ante los jefes y

la ausencia de respeto (P6) (p-valores < 0,05). Por lo tanto, existe una relacién de

causa — efecto (tabla 24).

Tabla N°25: Método Chi-cuadrado area de trabajo segun preguntas del segmento influencia

del lider
Area de Trabajo Chi-
Pregunta Total _ - _ Cuadrado
Comercial Administrativo (p-valor*)

P5.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,06) 0,031
supervisornodé la  Raravez 10 (12,5%) 5 (7,5%) 5 (38,5%)
cara por miante los  QOcasionalmente 13 (16,3%) 13 (19,4%) 0 (0,0%)
jefes me estresa? Algunas veces 12 (15,0%) 10 (14,9%) 2 (15,4%)
Frecuentemente 27 (33,8%) 23 (34,3%) 4 (30,8%)
Generalmente 11 (13,8%) 9 (13,4%) 2 (15,4%)
Siempre 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0 (0,0%)
Mediana 5 4 5

P6.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0(0,06) 0,000
supervisor no me Rara vez 7 (8,8%) 1(1,5%) 6 (46,2%)
respete me estresa?  Qcasionalmente 9(11,3%) 9 (13,4%) 0 (0,0%)
Algunas veces 13 (16,3%) 12 (17,9%) 1(7,7%)
Frecuentemente 22 (27,5%) 20 (29,9%) 2 (15,4%)
Generalmente 18 (22,5%) 17 (25,4%) 1(7,7%)
Siempre 11 (13,8%) 8 (11,9%) 3 (23,1%)
Mediana 5 4 5

P13.- ¢El que mi Nunca 0(0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0,113
supervisor no se Rara vez 3 (3,8%) 1 (1,5%) 2 (15,4%)
preocupe por mi Ocasionalmente 4 (5,0%) 4 (6,0%) 0 (0,0%)
bienestar me Algunas veces 16 (20,0%) 14 (20,9%) 2 (15,4%)
estresa? Frecuentemente 24 (30,0%) 20 (29,9%) 4 (30,8%)
Generalmente 23 (28,8%) 21 (31,3%) 2 (15,4%)
Siempre 10 (12,5%) 7 (10,4%) 3 (23,1%)
Mediana 5 5 5

P17.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,071
supervisor no tenga  Rara vez 20 (25,0%) 16 (23,9%) 4 (30,8%)
confianzaenel Ocasionalmente 16 (20,0%) 16 (23,9%) 0 (0,0%)
desempefio de mi Algunas veces 8(10,0%) 4 (6,0%) 4 (30,8%)
trabajo me causa Frecuentemente 14 (17,5%) 12 (17,9%) 2 (15,4%)
estres? Generalmente 15 (18,8%) 13 (19,4%) 2 (15,4%)
Siempre 7(8,8%) 6 (9,0%) 1 (7,7%)
Mediana 4 4 4
Influencia del Lider Mediana 5 5 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el test chi-cuadrado del area de trabajo segun preguntas del segmento falta de

cohesidén, se constata que no existe significancia estadistica en este segmento con

el area de trabajo, los p-valores son mayores que 0,05 (p-valores = 0,05). Por lo

tanto, no existe una relacion de causa—efecto (tabla 25).



58

Tabla N°26: Método Chi-cuadrado area de trabajo segun preguntas del segmento falta de

cohesion
Area de Trabajo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Comercial Administrativo  (p-valor*)
P7.- ¢El que no sea Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,448
parte de un equipo de Rara vez 6 (7,5%) 4 (6,0%) 2 (15,4%)
trabajo que colabore  QOcasionalmente 14 (17,5%) 13 (19,4%) 1 (7,7%)
estrechamente me Algunas veces 22 (27,5%) 20 (29,9%) 2 (15,4%)
causa estres? Frecuentemente 15 (18,8%) 13 (19,4%) 2 (15,4%)
Generalmente 16 (20,0%) 12 (17,9%) 4 (30,8%)
Siempre 7(8,8%) 5 (7,5%) 2 (15,4%)
Mediana 4 5 4
P9.- ¢ El que mi Nunca 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%) 0,117
equipo de trabajo no  Rara vez 9 (11,3%) 5 (7,5%) 4 (30,8%)
tenga prestigio ni Ocasionalmente 23 (28,8%) 22 (32,8%) 1 (7,7%)
valor dentro de la Algunas veces 9(11,3%) 8(11,9%) 1(7,7%)
empreésa me causa  precyentemente 25 (31,3%) 21 (31,3%) 4 (30,8%)
estres? Generalmente 8 (10,0%) 7 (10,4%) 1 (7,7%)
Siempre 5(6,3%) 3 (4,5%) 2 (15,4%)
Mediana 4 5 4
P18.- ¢ El que mi Nunca 0(0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,051
equipo de trabajo se  Rara vez 5 (6,3%) 2 (3,0%) 3 (23,1%)
encuentre Ocasionalmente 16 (20,0%) 15 (22,4%) 1(7,7%)
desorganizado me Algunas veces 17 (21,3%) 14 (20,9%) 3 (23,1%)
estresa’? Frecuentemente 18 (22,5%) 17 (25,4%) 1 (7,7%)
Generalmente 18 (22,5%) 15 (22,4%) 3(23,1%)
Siempre 6 (7,5%) 4 (6,0%) 2 (15,4%)
Mediana 5 4 5
P21.- ¢ El que mi Nunca 1(1,3%) 1(1,5%) 0 (0,0%) 0,664
equipo de trabajo me Rara vez 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
presione demasiado  Qcasionalmente 13 (16,3%) 10 (14,9%) 3(23,1%)
me causa estrés? Algunas veces 16 (20,0%) 14 (20,9%) 2 (15,4%)
Frecuentemente 25 (31,3%) 22 (32,8%) 3 (23,1%)
Generalmente 16 (20,0%) 14 (20,9%) 2 (15,4%)
Siempre 9 (11,3%) 6 (9,0%) 3 (23,1%)
Mediana 5 5 5
Falta de Cohesion Mediana 5 5 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor 0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del area de trabajo segun preguntas del segmento

respaldo del grupo, se constata que no hay significancia estadistica con ninguna de

las preguntas, sus p-valores son mayores que 0,05 (p-valores = 0,05). De forma

gue, no existe una relacion de causa—efecto (tabla 26).
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Tabla N°27: Método Chi-cuadrado area de trabajo segun preguntas del segmento respaldo

del grupo
Area de Trabajo Chi-
Pregunta Total Cuadrado
Comercial Administrativo (p-valor?*)

P8.- ¢El que mi Nunca 0(0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0,254
equipo de trabajo no  Rara vez 7(8,8%) 7 (10,4%) 0 (0,0%)
me respalde en mis  Qcasionalmente 18 (22,5%) 15 (22,4%) 3 (23,1%)
metas me causa Algunas veces 19 (23,8%) 18 (26,9%) 1 (7,7%)
estres? Frecuentemente 20 (25,0%) 16 (23,9%) 4 (30,8%)
Generalmente 11 (13,8%) 7 (10,4%) 4 (30,8%)
Siempre 5(6,3%) 4 (6,0%) 1 (7,7%)
Mediana 4 5 4

P19.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,904
equipo no me brinde  Rara vez 7 (8,8%) 6 (9,0%) 1 (7,7%)
proteccion en relacion  Qcasionalmente 22 (27,5%) 18 (26,9%) 4 (30,8%)
conlasinjustas  Algunas veces 17 (21,3%) 14 (20,9%) 3 (23,1%)
demandas de trabajo  precyentemente 17 (21,3%) 15 (22,4%) 2 (15,4%)
que me hacen los Generalmente 13(16,3%) 10 (14,9%) 3 (23,1%)
fsfrz g,‘,e causa Siempre 4(5,0%) 4 (6,0%) 0 (0,0%)
' Mediana 4 4 4

P23.- ¢ El que mi Nunca 0(0,0%) 0 (0,0%) 0(0,0%) 0,834
equipo de trabajo no  Rara vez 17 (21,3%) 14 (20,9%) 3 (23,1%)
me brinde ayuda Ocasionalmente 27 (33,8%) 23 (34,3%) 4 (30,8%)
técnica cuando lo Algunas veces 12 (15,0%) 9 (13,4%) 3 (23,1%)
necesito me causa Frecuentemente 9(11,3%) 8(11,9%) 1(7,7%)
estres? Generalmente 12 (15,0%) 11 (16,4%) 1(7,7%)
Siempre 3 (3,8%) 2 (3,0%) 1 (7,7%)
Mediana 3 3 3
Respaldo del Grupo Mediana 4 4 4

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Se puede notar que en el segmento tecnologia, influencia del lider y falta de

cohesién es donde los valores de la mediana son iguales a 5 (frecuentemente), es

decir, que la mitad de los trabajadores (50,0%) tienen como minimo; de

frecuentemente a siempre, presencia de estrés entre otras cosas por; ausencia de

conocimientos tecnolégicos, poco apoyo Yy respaldo de sus supervisores, angustias

por poca integracién y solidaridad grupal, entre otros (tabla 27)
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Tabla N°28: Estadistica descriptiva de las opiniones de los trabajadores por area de trabajo
segln segmento.

Area de Trabajo
Total Comercial Administrativo

Segmentos

Clima Organizacional Mediana
Estructura Organizacional

Territorio Organizacional

Tecnologia

Influencia del Lider

Falta de Cohesion

Respaldo del Grupo

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces;
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.
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2
4
3
5
5
5
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3.4. Contraste Chi-cuadrado tipo de cargo versus preguntas de los segmentos

En el método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento
clima organizacional, se aprecia la existencia de significancia estadistica del tipo de
cargo el estrés por la forma de laboral la empresa y con la carencia de direccion y
objetivos, sus p-valores son menores que 0,05 (p-valores < 0,05). Por lo tanto,

existe una relacion de causa — efecto (tabla 28).

Tabla N°29: Método Chi-cuadrado tipo de cargo segun preguntas del segmento clima
organizacional

Tipo de cargo p-
Pregunta Total Piso de valor
ventas Jefatura Gerencial *
P1.- ¢El que no 36 5 0,458
comprenda las metas Nunca (45,0%) 31(46,3%) (41,7%) 0 (0,0%)
y la misién me causa 35 4 1
estrés? Rara vez (43,8%) 30 (44,8%) (33,3%) (100,0%)
Ocasionalment 2
e 4 (5,0%) 2(3,0%) (16,7%) 0 (0,0%)
Algunas veces 2 (2,5%) 2 (3,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Frecuentemen
te 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Generalmente 1(1,3%) 0(0,0%) 1(8,3%) 0(0,0%)
Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Mediana 2 2 2 2
P10.- ¢El que la 32 7 0,000
forma en que trabaja Nunca (40,0%) 25 (37,3%) (58,3%) 0 (0,0%)
la empresa no sea 2
clara me estresa? Rara vez 9 (11,3%) 7 (10,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
Ocasionalment
e 6 (7,5%) 5(7,5%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
11
Algunas veces (13,8%) 10 (14,9%) 1 (8,3%) 0 (0,0%)
Frecuentemen 15
te (18,8%) 14 (20,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)

Generalmente 5 (6,3%) 5(7,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
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1
Siempre 2 (2,5%) 1(1,5%) 0(0,0%) (100,0%)
Mediana 2 1 7 2
P11.- ¢ El que las Nunca 4 (5,0%) 3(4,5%) 1(8,3%) 0(0,0%) 0,537
politicas generales 30 7
de la gerencia Rara vez (37,5%) 23 (34,3%) (58,3%) 0 (0,0%)
impidan mi buen Ocasionalment 19 1
desempefio me e (23,8%) 17 (25,4%) 1 (8,3%) (100,0%)
estresa? Algunas veces 3 (3,8%) 3(4,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Frecuentemen 15
te (18,8%) 14 (20,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Generalmente 4 (5,0%) 4 (6,0%) 0(0,00) 0(0,0%)
2
Siempre 5 (6,3%) 3(45%) (16,7%) 0 (0,0%)
Mediana 3 2 3 3
P20.- ¢ El que la 32 7 0,001
empresa carezcade Nunca (40,0%) 25 (37,3%) (58,3%) 0 (0,0%)
direccion y objetivos 17 3
me causa estrés? Rara vez (21,3%) 14 (20,9%) (25,0%) 0 (0,0%)
Ocasionalment
e 5 (6,3%) 5(7,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Algunas veces 5 (6,3%) 4(6,0%) 1(8,3%) 0(0,0%)
Frecuentemen 11
te (13,8%) 11 (16,4%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Generalmente 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
1
Siempre 3 (3,8%) 1(1,5%) 1(8,3%) (100,0%)
Mediana 2 1 7 2
Clima Mediana 2 3 2 5

Organizacional

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre.

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento

estructura organizacional, se aprecia la existencia de significancia estadistica del

tipo de cargo con el estrés por elaborar informes a superiores y subordinados, y el

estrés originado por el irrespeto en todos los niveles, sus p-valores son menores

que 0,05 (p-valores < 0,05). Por lo que existe una relacién de causa — efecto (tabla

29).
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Tabla N°30: Método Chi-cuadrado tipo de cargo segln preguntas del segmento estructura
organizacional

Tipo de cargo p-
Pregunta Total valor
Piso de ventas  Jefatura Gerencial *
P2.- ¢ El rendirle informes a Nunca 13 (16,3%) 12 (17,9%) 1 (8,3%) 0 (0,0%) 0,041
mis superiores y a mis Rara vez 28 (35,0%) 25 (37,3%) 3(25,0%) 0 (0,0%)
subordinados me estresa?  §.4cionalment
e 13 (16,3%) 10 (14,9%) 3 (25,0%) 0 (0,0%)
Algunas veces 10 (12,5%) 9 (13,4%) 0(0,0%) 1 (100,0%)
Frecuentement
e 9 (11,3%) 8(11,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Generalmente 6 (7,5%) 3 (4,5%) 3 (25,0%) 0 (0,0%)
Siempre 1 (1,3%) 0(0,0%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Mediana 2 3 4 2
P12.- (El que las personas Nunca 2 (2,5%) 2(3,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,291
que estan a mi nivel dentro  Rara vez 25 (31,3%) 23 (34,3%) 2(16,7%) 0 (0,0%)
de la empresa tengamos Ocasionalment
frg‘t’)zj‘é";‘éoc' aSL?Sb;eegt'rés , e 13 (16,3%) 10 (14,9%) 3(25,0%) 0 (0,0%)
' Algunas veces 13 (16,3%) 9 (13,4%) 4 (33,3%) 0 (0,0%)
Frecuentement
e 13 (16,3%) 13 (19,4%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Generalmente 11 (13,8%) 8 (11,9%) 2 (16,7%) 1 (100,0%)
Siempre 3 (3,8%) 2(3,0%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Mediana 4 4 6 4
P16.- ¢El que se maneje  Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,407
mucho papeleo dentro de  Rara vez 1 (1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
la empresa me causa Ocasionalment
estrés? e 5 (6,3%) 5(7,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Algunas veces 4 (5,0%) 4 (6,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Frecuentement
e 23 (28,8%) 22 (32,8%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Generalmente 30 (37,5%) 23 (34,3%) 7 (58,3%) 0 (0,0%)
Siempre 17 (21,3%) 12 (17,9%) 4 (33,3%) 1 (100,0%)
Mediana 6 6 7 6
P24.- (¢El que no respeten  Nunca 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0,007
amis superiores, amiya  Rara vez 31 (38,8%) 24 (35,8%) 7 (58,3%) 0 (0,0%)
los que estan debajo de mi, Ocasionalment
me causa estres? e 17 (21,3%) 16 (23,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Algunas veces 8 (10,0%) 7 (10,4%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Frecuentement
e 10 (12,5%) 8 (11,9%) 2 (16,7%) 0 (0,0%)
Generalmente 10 (12,5%) 10 (14,9%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Siempre 4 (5,0%) 2(3,0%) 1(8,3%) 1(100,0%)
Mediana 3 2 7 3
Estructura Mediana 4 4 3 7

Organizacional

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor 0,05

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el test chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento territorio
organizacional, no existe existencia de significancia estadistica, sus p-valores son
mayores que 0,05 (p-valores = 0,05). De manera que, no existe una relacion de

causa — efecto (tabla 30).
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Tabla N°31: Método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun preguntas del segmento territorio

organizacional

Tipo de cargo p-
Pregunta Total Piso de valor
ventas Jefatura Gerencial *
P3.- ¢ El que no esté en Nunca 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,20
condiciones de 36 4 1 4
controlar las Rara vez (45,0%) 31 (46,3%) (33,3%) (100,0%)
actividades de mi area  Qcasionalmen 13 2
de trabajo me produce te (16,3%) 11 (16,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
estrés? Algunas
veces 9 (11,3%) 8(11,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Frecuenteme
nte 8 (10,0%) 7 (10,4%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
4
Generalmente 6 (7,5%) 2 (3,0%) (33,3%) 0 (0,0%)
Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Mediana 2 4 2 2
P15.- ¢ El no tener un Nunca 3 (3,8%) 3(4,5%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,13
espacio privado en mi 19 1 7
trabajo me estresa? Rara vez (23,8%) 17 (25,4%) 1(8,3%) (100,0%)
Ocasionalmen 18
te (22,5%) 18 (26,9%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Algunas 4
veces 9 (11,3%) 5(7,5%) (33,3%) 0 (0,0%)
Frecuenteme 16 3
nte (20,0%) 13 (19,4%) (25,0%) 0 (0,0%)
13 4
Generalmente (16,3%) 9 (13,4%) (33,3%) 0 (0,0%)
Siempre 2 (2,5%) 2(3,0) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Mediana 4 5 2 4
P22.- ¢ El que mi 14 4 1 048
equipo de trabajo no Nunca (17,5%) 9 (13,4%) (33,3%) (100,0%) 7
me brinde ayuda 27 5
técnica cuando lo Rara vez (33,8%) 22 (32,8%) (41,7%) 0 (0,0%)
necesito me causa Ocasionalmen
estrés? te 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0 (0,0%) 0 (0,0%)
Algunas 2
veces 9 (11,3%) 7 (10,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
Frecuenteme 10
nte (12,5%) 9 (13,4%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
12
Generalmente (15,0%) 12 (17,9%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Siempre 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Mediana 2 2 1 2
Territorio Mediana 3 3 4 2

Organizacional

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05

Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento

tecnologia, no se aprecia la existencia de una significancia estadistica, sus p-
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valores son mayores que 0,05 (p-valores = 0,05). Entonces se constata que, no hay

evidencia de una relacién de causa — efecto (tabla 31).

Tabla N°32: Método Chi-cuadrado tipo de cargo segun preguntas del segmento tecnologia

Tipo de cargo p-

AU et Piso de ventas Jefatura  Gerencial valor*

P4.- ¢;Elque el Nunca 1 (1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%)  0(0,0%) 0,057
equipo Rara vez 10 (12,5%) 10 (14,9%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
disponible para QOcasionalmente 19 (23,8%) 17 (25,4%) 1 (8,3%) 1 (100,0%)
llevar acabo  Ajgunas veces 15 (18,8%) 14 (20,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
mi trabajo sea  precyentemente 25 (31,3%) 20 (29,9%) 5 (41,7%) 0 (0,0%)
'e'r;‘t'rtgg:?me Generalmente 4 (5,0%) 3(45%) 1(83%)  0(0,0%)
' Siempre 6 (7,5%) 2 (3,0%) 4(33,3%)  0(0,0%)
Mediana 4 5 3 4

P14.- ¢cEIno  Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,233
tener el Rara vez 6 (7,5%) 5(7,5%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
conocimiento  Ocasionalmente 12 (15,0%) 12 (17,9%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
tecnico para  Algunas veces 18 (22,5%) 13 (19,4%) 5 (41,7%) 0 (0,0%)
competir Frecuentemente 23 (28,8%) 21 (31,3%) 2(16,7%) 0 (0,0%)
g;”;;gsier& Generalmente 17 (21,3%) 14 (20,9%) 2 (16,7%) 1 (100,0%)
asiresa? Siempre 4 (5,0%) 2 (3,0%) 2(16,7%) 0 (0,0%)
Mediana 5 5 6 5

P25.- ¢Elno  Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,000
contarconla  Raravez 1 (1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
tecnologia Ocasionalmente 1(1,3%) 0(0,00) 0(0,0%) 1 (100,0%)
adecuada para algunas veces 9 (11,3%) 7 (10,4%) 2(16,7%) 0 (0,0%)
hacer un Frecuentemente 19 (23,8%) 16 (23,9%) 3(25,0%) 0 (0,0%)
g:l?é"éz ‘:ﬁe Generalmente 36 (45,0%) 30 (44,8%) 6 (50,0%) O (0,0%)
; Siempre 14 (17,5%) 13 (19,4%) 1(8,3%) 0 (0,0%)

causa estrés? -

Mediana 6 6 3 6
Techologia Mediana 5 5 5 3

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento

influencia del lider, se aprecia la existencia de significancia estadistica del tipo de

cargo con el estrés por irrespeto del supervisor y la falta de preocupacién de éste

para con sus subordinados, sus p-valores son menores a 0,05 (p-valores < 0,05).

Por lo tanto, existe una relacion de causa — efecto (tabla 32).
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Tabla N°33: Método Chi-cuadrado tipo de cargo segun preguntas del segmento influencia del

lider
Tipo de cargo p-
Pregunta Total valor
Piso de ventas Jefatura Gerencial *
P5.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,00) 0(0,0%) 0,092
supervisor no dé la 10 4 1
cara por mi ante los Rara vez (12,5%) 5(7,5%) (33,3%) (100,0%)
jefes me estresa?  QOcasionalment 13
e (16,3%) 13(19,4%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
12 2
Algunas veces (15,0%) 10 (14,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
Frecuentement 27 4
e (33,8%) 23 (34,3%) (33,3%) 0 (0,0%)
11 2
Generalmente (13,8%) 9(13,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
Siempre 7 (8,8%) 7(10,4%) 0(0,0%) 0(0,0%)
Mediana 5 5 2 5
P6.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,00) 0(0,0%) 0,000
supervisor no me 6
respete me Rara vez 7 (8,8%) 1(1,5%) (50,0%0) 0 (0,0%)
estresa? Ocasionalment
e 9 (11,3%) 9(13,4%) 0(0,00) 0 (0,0%)
13
Algunas veces (16,3%) 12 (17,9%) 1 (8,3%) 0 (0,0%)
Frecuentement 22 2
e (27,5%) 20 (29,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
18
Generalmente (22,5%) 17 (25,4%) 1 (8,3%) 0 (0,0%)
11 2 1
Siempre (13,8%) 8(11,9%) (16,7%) (100,0%)
Mediana 5 3 7 5
P13.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,00) 0(0,0%) 0,001
Supervisor no se 1
preocupe por mi Rara vez 3 (3,8%) 1(1,5%) 1(8,3%) (100,0%)
bienestar me Ocasionalment
estresa? e 4 (5,0%) 4 (6,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
16 2
Algunas veces (20,0%) 14 (20,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
Frecuentement 24 4
e (30,0%) 20 (29,9%) (33,3%) 0 (0,0%)
23 2
Generalmente (28,8%) 21 (31,3%) (16,7%) 0 (0,0%)
10 3
Siempre (12,5%) 7(10,4%) (25,0%) 0(0,0%)
Mediana 5 5 2 5
P17.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,00) 0(0,0%) 0,013
supervisor no tenga 20 4
confianza en el Rara vez (25,0%) 16 (23,9%) (33,3%) 0 (0,0%)
desempefio de mi  QOcasionalment 16
trabajo me causa e (20,0%) 16 (23,9%) 0(0,0%) 0 (0,0%)
estrés? 4
Algunas veces 8 (10,0%) 4(6,0%) (33,3%) 0 (0,0%)
Frecuentement 14 2
e (17,5%) 12 (17,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
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15 2
Generalmente (18,8%) 13 (19,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
1
Siempre 7 (8,8%) 6(9,00) 0(0,00) (100,0%)
Mediana 4 4 7 4
Influencia del Mediana 5 5 5 5

Lider

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento
falta de cohesion, se observa la existencia de significancia estadistica del tipo de
cargo con el estrés de pertenecer a un equipo con baja credibilidad o prestigio, y
es estrés por la desorganizacion de los equipos de trabajos, sus p-valores son
menores que 0,05 (p-valores < 0,05). Por lo tanto, existe una relacion de causa —
efecto (tabla 33).

Tabla N°34: Método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun preguntas del segmento falta de
cohesion

Tipo de cargo p-
Pregunta Total Piso de valor
ventas Jefatura  Gerencial *
P7.- ¢El que no Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0 (0,0%) 0,142
sea parte de un 2
equipo de trabajo  Rara vez 6 (7,5%) 4(6,0%) (16,7%) 0 (0,0%)
que colabore Ocasionalmente 14 (17,5%) 13(19,4%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
estrechamente me 2
causa estrés? Algunas veces 22 (27,5%) 20 (29,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
2
Frecuentemente 15 (18,8%) 13 (19,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
4
Generalmente 16 (20,0%) 12 (17,9%) (33,3%) 0 (0,0%)
1
Siempre 7 (8,8%) 5(7,5%) 1(8,3%) (100,0%)
Mediana 4 5 7 4
P9.- ¢El que mi Nunca 1 (1,3%) 1(1,5%) 0(0,0%) 0 (0,0%) 0,048
equipo de trabajo 4
no tenga prestigio  Rara vez 9 (11,3%) 5(7,5%) (33,3%) 0 (0,0%)

nivalor dentro de  Qcasionalmente 23 (28,8%) 22 (32,8%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
la empresa me Algunas veces 9 (11,3%) 8 (11,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)

causa estrés? 4
Frecuentemente 25 (31,3%) 21 (31,3%) (33,3%) 0 (0,0%)
1
Generalmente 8 (10,0%) 7 (10,4%) 0 (0,0%) (100,0%)
2
Siempre 5 (6,3%) 3(45%) (16,7%) 0(0,0%)
Mediana 4 5 6 4
P18.- ¢Elque mi  Nunca 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0) 0(0,0%) 0,014
equipo de trabajo 2 1
se encuentre Rara vez 5 (6,3%) 2(3,0%) (16,7%) (100,0%)

Ocasionalmente 16 (20,0%) 15 (22,4%) 1 (8,3%) 0 (0,0%)
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desorganizado me 3
estresa? Algunas veces 17 (21,3%) 14 (20,9%) (25,0%) 0 (0,0%)
Frecuentemente 18 (22,5%) 17 (25,4%) 1 (8,3%) 0 (0,0%)
3
Generalmente 18 (22,5%) 15(22,4%) (25,0%) 0 (0,0%)
2
Siempre 6 (7,5%) 4(6,0%) (16,7%) 0(0,0%)
Mediana 5 5 2 5
P21.- (Elque mi  Nunca 1(1,3%) 1(1,5%) 0(0,06) 0(0,0%) 0,465
equipo de trabajo  Rara vez 0 (0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%)
me presione 3
demasiado me Ocasionalmente 13 (16,3%) 10 (14,9%) (25,0%) 0 (0,0%)
causa estrés? 2
Algunas veces 16 (20,0%) 14 (20,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
3
Frecuentemente 25 (31,3%) 22 (32,8%) (25,0%) 0 (0,0%)
2
Generalmente 16 (20,0%) 14 (20,9%) (16,7%) 0 (0,0%)
2 1
Siempre 9 (11,3%) 6(9,0%) (16,7%) (100,0%)
Mediana 5 5 7 5
Falta de
Cohesion Mediana 5 5 5 7

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor 0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

En el método Chi-cuadrado del tipo de cargo segun las preguntas del segmento
respaldo del grupo, no se aprecia la existencia de significancia estadistica, sus p-
valores son mayores que 0,05 (p-valores = 0,05). Por lo tanto, no hay evidencia de

una relacion de causa — efecto (tabla 34).

Tabla N°35: Método Chi-cuadrado tipo de cargo segun preguntas del segmento respaldo del
grupo

Tipo de cargo p-
valor
Pregunta Total Piso de ventas Jefatura Gerencial *
P8.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,0%6) 0(0,0%) 0,460
equipo de trabajo no Rara vez 7 (8,8%) 7 (10,4%) 0(0,0%0) 0 (0,0%)
me respalde en mis  Ocasionalment 18 3
metas me causa e (22,5%) 15 (22,4%) (25,0%) 0 (0,0%)
estrés? 19
Algunas veces (23,8%) 18 (26,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Frecuentement 20 3 1
e (25,0%) 16 (23,9%) (25,0%) (100,0%)
11 4
Generalmente (13,8%) 7 (10,4%) (33,3%) 0 (0,0%)
Siempre 5 (6,3%) 4(6,0%) 1(8,3%) 0(0,0%)
Mediana 4 5 5 4
P19.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,00) 0(0,00) 0,784
equipo no me brinde Rara vez 7 (8,8%) 6(9,0%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
proteccion en Ocasionalment 22 4

relacion con las e (27,5%) 18 (26,9%) (33,3%) 0 (0,0%)
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injustas demandas 17 3
de trabajo que me Algunas veces (21,3%) 14 (20,9%) (25,0%) 0 (0,0%)
hacen los jefes me  Frecuentement 17 2
causa estrés? e (21,3%) 15 (22,4%) (16,7%) 0 (0,0%)
13 2 1
Generalmente (16,3%) 10 (14,9%) (16,7%) (100,0%)
Siempre 4 (5,0%) 4(6,0%0) 0(0,0%) 0 (0,0%)
Mediana 4 4 6 4
P23.- ¢ El que mi Nunca 0 (0,0%) 0(0,00) 0(0,0%) 0(0,0%) 0,808
equipo de trabajo no 17 2 1
me brinde ayuda Rara vez (21,3%) 14 (20,9%) (16,7%) (100,0%)
técnicacuandolo  Qcasionalment 27 4
necesito me causa e (33,8%) 23 (34,3%) (33,3%) 0 (0,0%)
estrés? 12 3
Algunas veces (15,0%) 9 (13,4%) (25,0%) 0 (0,0%)
Frecuentement
e 9 (11,3%) 8(11,9%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
12
Generalmente (15,0%) 11 (16,4%) 1(8,3%) 0 (0,0%)
Siempre 3 (3,8%) 2(3,0%) 1(8,3%) 0(0,0%)
Mediana 3 4 2 3
Respaldo del Mediana 4 4 4 5
Grupo

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor 0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Dentro de este marco de ideas, el valor de la mediana para los segmentos
tecnologia, influencia de lider y falta de cohesién es de 5 (frecuentemente), es decir,
qgue la mitad del personal tiene o presenta un estrés de frecuentemente a siempre
(tabla 35).

Tabla N°36: Estadistica descriptiva del tipo de cargo segiin segmentos
Tipo de cargo

Segmentos Total Piso de ventas Jefatura Gerencial
Clima Organizacional Mediana 2 3 2 5
Estructura Organizacional 4 4 3 7
Territorio Organizacional 3 3 4 2
Tecnologia 5 5 5 3
Influencia del Lider 5 5 5 5
Falta de Cohesion 5 5 5 7
Respaldo del Grupo 4 4 4 5

Nota: Categoria de la mediana: 1) Nunca; 2) Rara vez; 3) Ocasionalmente: 4) Algunas veces; 5)
Frecuentemente; 6) Generalmente; 7) Siempre. (*): significancia estadistica para un p-valor <0,05
Fuente: Cuestionario sobre el estrés laboral OIT-OMS.

Andlisis y discusion
La teoria sefiala que el cuerpo humano puede verse directamente afectado por los

estados emocionales debido a la amplia gama de dolencias psicosomaticas que

provienen del ambiente ya sea en lo familiar o laboral, por las caracteristicas de la
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personalidad y de forma particular del individuo la solucién de los problemas. Por
otro lado, del modelo de demandas y recursos laborales (Vélez 2018) afirma que
todo suceso o situacion extrafia que provoca como respuesta el estrés se origina
por la inestabilidad que ocasiona cuando se exige que se cumpla con tareas y el

individuo tiene dificultades para cumplir con esta responsabilidad.

Las relaciones interpersonales, formas para establecer vinculos que favorezcan el
clima laboral, esta teoria no se cumple en Almacenes de Prati dénde uno de los
factores desencadenantes del estrés es no poder cumplir con la tarea ante la
dificultad que tienen del manejo tecnoldgico. Asi también estd presente la
incomodidad para establecer vinculos con supervisores y el no sentirse identificado
entre compaferos, de manera que esto dificulta realizar el trabajo en equipo.

Como informacion relevante de esta discusion se evidencian los distintos estilos de
liderazgo, como se aprecia en gerencias que tienen mucha influencia en los
resultados esperados, la forma cédmo se adaptan frente a las decisiones y la
realizacion de las otras personas bajo su direccion; un estilo de liderazgo que puede
contribuir y facilitar el logro de objetivos o que puede influir de manera negativa y
se produzca un estrés aun mayor, considerando que cada persona posee una base

de personalidad variada y que puede condicionar su situacién en el ambito laboral.
Diagnodstico del estrés laboral

El estudio fue aplicado a 80 trabajadores de la compariia De Prati, de los cuales la
edad promedio esta entre los 31 afios de edad, el minimo en 21 y el maximo en 50,
y en cuanto al género 81% son mujeres el restante hombres. La presencia del
estrés laboral se comienza analizando de manera general en los factores de mayor
impacto. El segmento clima organizacional muestra que los colaboradores siempre
se encuentran estresados ante el manejo de papeleo, sin embargo, el género
masculino rara vez se estresan por rendir informes a sus superiores y

subordinados.

El segmento de territorio organizacional refiere que tiene un porcentaje alto debido
a que el personal se estresa por no poder controlar las actividades del area
asignada, la mayoria sufre percances por la falta de ayuda tecnoldgica que hace
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gue se estresen al no poder contar con un equipo preparado y disponible para
ejecutar su trabajo, sienten que estan limitados y frecuentemente el no tener este
conocimiento técnico dentro de la empresa los limita para poder competir, mejorar

su labor y afecta su desempeiio en las actividades.

En cuanto al segmento la influencia del lider, gran parte de los trabajadores
frecuentemente se estresan ante la angustia por saber que sus supervisores no les
tienen confianza en el desempefio de su trabajo y esto se evidencia en las tres

cuartas partes del personal.

En el segmento de falta de cohesion se puede destacar que aproximadamente a la
mitad del personal les causa estrés el no ser parte de un equipo de trabajo que
colabore comprometidamente, les angustia pertenecer a un equipo de trabajo que
no tenga prestigio, sea desorganizado y al mismo tiempo les genere mayor estrés
por la presion originada con su equipo de trabajo. Mientras que para el segmento
de respaldo del grupo se nota que se estresan frecuentemente debido a que el

equipo de trabajo no respalda las metas individuales.

En el segmento de la influencia del lider se aprecia que existe significancia
estadistica del area de trabajo con estrés generado ante la falta de apoyo del
supervisor y la notable ausencia de respeto en la empresa, por lo tanto, es evidente
gue existe una relacion causa y efecto. Tanto en la parte tecnoldgica, la influencia
del lider y la falta de cohesién. Con valores de la mediana iguales, es decir que la
mitad de los trabajadores tiene notoria presencia de estrés por factores como el

conocimiento tecnoldgico, la angustia por la integracion y la solidaridad grupal.
Plan de intervencion

El siguiente plan de trabajo es elaborado a partir de los resultados obtenidos del
cuestionario de estrés laboral de la OIT y OMS, analizados previamente el plan se
realiza a través del modelo de programas de intervencion propuesto por Maria
Barrera las dimensiones a partir del desarrollo del plan son clima organizacional

estructural y organizacional, influencia del lider y la falta de cohesion.
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Reducir el estrés laboral a través de un plan de intervencion orientado a los

colaboradores promoviendo un entorno laboral saludable en Almacenes De Prati.

Tabla N°37: Plan de Intervencion: Dimensién Clima Organizacional

Dimension
es

Objetivos

Actividade
S

Material
es

Frecue
ncia

Tiemp
ode
duraci
on

Métodos
de
verificac
ion

Respons
able

Clima
Organizaci
onal

Fortalecer
la
comunicac
i6n interna

Se
desarrollar
an
conversato
rios
(Conexione
s, un
espacio
creado
para ellos)
para darles
la
oportunida
d a
nuestros
colaborado
res de
conectarse
con los
lideres
fomentand
0 un
dialogo
abierto,
respetuoso
sobre los
procesos a
cumplir, las
nuevas
politicas 'y
estrategias
con el fin
de que se
despeje
cualquier
duda
existente.

Sala de
conferen
cia
Comput
ador
Proyecto
r
Parlante
Micréfon
o]

Mensual

1 hora

Registro
de
asistenci
a

Comunica
cion
organizaci
onal
Talento
Humano

Se
desarrollar
a el boletin
informativo
disponible
en la
plataforma,
mail
instituciona

Platafor
ma
Carteler
as Mail

Mensual

10
minuto
S

Confirma
cién de
lectura

Talento
Humano
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|, cartelera
y
WhatsApp
para que
los
colaborado
res se
encuentren
informados
sobre
procesos,
politicas 'y
procedimie
ntos, que
se
desarrollan
dentro de la
compaiiia.

Programas
de
reconocimi
ento De
Prati
Premia tu
esfuerzo

El
programa
de
incentivos
De Prati
premia tu
esfuerzo
esta
enfocado
en premiar
en tres
categorias
a los
mejores
colaborado
res de las
distintas
secciones.
Vendedor
estrella
(Aquellos
que cumpla
con el plan
de venta en
un 95% al
100% se le
entregara
un diploma
de
reconocimi
ento, una
tarjeta
regalo de
Prati por el
monto de
$50,00 vy
una
estadia de
un fin de
semana en
el Hotel

Sala de
conferen
cia
Comput
ador
Proyecto
r
Parlante
Micréfon
o]
Certifica
do
Premios
Placas

Mensual

1 hora

Informe
de
ganadore
S
Registro
de
ventas
Registro
de
asistenci
a
Evaluaci
6n de
desempe
fio

Gerencias
de areas
Talento
Humano




73

Oro verde
en Manta)
Colaborad
or
Diamante
(Aquel que
supere los
objetivos y
metas
programad
as en la
evaluacion
del
desempefi
0 en un
95% al
100% se le
entregara
un diploma
de
reconocimi
ento, una
tarjeta
regalo de
Prati por el
monto de
$50,00 vy
dos pases
de cines).
Colaborad
or Platinum
(Aquel que
haya
cumplido
con el 95%
al 100% de
asistencia
y
puntualida
d en la
jornada
laboral, se
le
entregara
un diploma
de
reconocimi
ento, una
tarjeta
regalo de
Prati por el
monto de
$50,00 vy
pases para
un dia de
spa para
dos
personas.
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Prevenir el
Agotamien
to
Emocional
armonizan
dotu
cuerpoy
tu mente
para
Aumentar
la
concentrac
i6ny
eficiencia
en el
trabajo

Se
desarrollar
an
sesiones
grupales
de pausas
activas
divertidas
para
activar y
mover
nuestro
cuerpo
evitando el
sedentaris
mo.

Se
desarrollar
an
sesiones
grupales
de
Risoterapia
para
promover
emociones
positivas y
gestionar el
estrés
Clases de
entrenamie
nto
Funcional y
Bailo
terapia
después de
la jornada
laboral
permitiend
0
ejercitarse,
relajarse
promovien
do una
salud
integral.
Clases de
Yoga
después de
la jornada
laboral
para
relajarse
mediante
técnicas de
respiracion
meditacion.

Instructo
r Sala de
conferen
cia
Parlante
Micréfon
0]

Diario

Diario
3 veces
por
semana

2 veces
por
semana

10
minuto
s
10
minuto
s
1 hora

1 hora

Fotografi
as

Registro
de
asistenci
a

Encuesta
satisfacci
on

Bienestar
Laboral

Fuente: Basado en el Cuestionario de riesgos psicosociales Ministerio de trabajo (2018)



Tabla N°38: Plan de Intervencidn: Dimension Estructura Organizacional
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Tiemp | Métodos
Dimensione | Objetiv | Activida | Materiale | Frecuen ode de Responsa
S 0s des S cia duraci | verificaci ble
on on
Actualiz
ar el
Estructura me:jnual Estudio Manual | Coordinado
SR e de puesto | Computa
Organizaci ; Anual 1 mes de res de
onal funcion de' dor funciones | seleccién.
esdela | trabajo
compafi
ia.
Fuente: Elaboracion propia basada en el Cuestionario de riesgos psicosociales Ministerio de trabajo
(2018)
Tabla N°39: Plan de Intervencion: Dimensidn Tecnologias
Tiemp | Métodos
Dimensio | Objetivo | Actividad | Materiale | Frecuen o de de Responsa
nes S es S cia duraci | verificaci ble
on on
Elaborar
cronogra Cronogra | Coordinad
ma de Computa Anual 1 hora ma de ores de
capacitaci dor capacitac | Capacitaci
on digital ion on.
Impleme ADP
ntar
Tecnologi programa Sala _de
as de_ Desarrolla cap_gcnac
capacitac | r talleres ion
ion digital de Capacita Reqistro
ADP actualizac dor 2 veces 9 Coordinad
- de
ion de Computa por 1 hora . . ores de
i asistenci :
herramien dor semana a Sistemas
tas Proyector
Informétic | Parlante
as Micréfon
0

Fuente: Elaboracion propia basada en el Cuestionario de riesgos psicosociales Ministerio de trabajo

(2018)



Tabla N°40: Plan de Intervencién: Dimension Influencia del lider
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Tiemp | Métodos
Dimensio | Objetiv | Actividad | Material | Frecuen o de de Responsabl
nes 0s es es cia duraci | verificac e
on ion
Elaborar
cronogram
ade
Influencia Crear capacitaci
del lider | escuela on a
de lideres
lideres | comerciale
para s sobre:
fortalece | Escucha Cronogra | Coordinador
ry activa 'Y Computa A ma de es de
. " nual 1 hora . L
potencia | empdtica, dor capacitac | Capacitacié
r Comunica ion n.
habilida cion
des de asertiva,
liderazg | Inteligenci
o a
impulsa | emocional
ndo una | Liderazgo
gestion positivo.
incluyen
tey Sala de
servicio capacitac
de ion
calidad Capacita Registro Talento
orientad . dor 2 veces 9 Humano
Células de de )
oala trabajo Computa por 1 hora asistenci Gerencias
excelen dor semana departament
cia Proyector a ales
Parlante
Micréfon
0

Fuente: Elaboracion propia basada en el Cuestionario de riesgos psicosociales Ministerio de trabajo

(2018)

Tabla N°41: Plan de Intervencion: Dimension Falta de Cohesion

Tiemp | Métodos
Dimensio . Actividad | Materiale | Frecuen | o de de Responsab
Objetivos ; . o
nes es S cia duraci | verificac le
on ion
Desarrolla Llevar a
r cabo
competen | técnicas Sala de
cias de team capacitac
trabajo en | Building a ion
equipo en | través de | Capacita Registro | Departamen
los la cual los dor
Falta de ; Semestr de to de
o colaborad equipos Computa 1 hora . . o
Cohesién al asistenci | Capacitacié
ores para se dor a n
promover | sometan a | Proyector
la actividade | Parlante
motivacio s que Microfon
ny promueva 0
convivenci nla
a laboral. cohesion
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y el
trabajo
grupal con
el objetivo
de
generar
confianza
y un
vinculo
mas
estrecho
entre
compainier
ose
incentivar
el
desarrollo
del
pensamie
nto
estratégic
0

Desarrolla
r,
Convencié
n
comercial
ADP
donde
todos los
colaborad
ores del
area
puedan
fortalecer
la
comunica
cién entre
ellosy
mejorar el
ambiente
laboral.

Capacita
dor
Instalacio
nes
externas
Computa
dor
Parlante
Micréfon
0

Anual

8horas

Registro
de
asistenci
a
Fotografi
a

Talento
Humano
Gerencias
departamen
tales

Fuente: Elaboracion propia basada en el Cuestionario de riesgos psicosociales Ministerio de trabajo

(2018)
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CONCLUSIONES

A través de la encuesta se cumplid con los objetivos propuestos en la

investigacion.

Se utilizé el cuestionario sociodemografico para obtener la informacion
basica del personal y se pudo constatar que de los 80 encuestados el 81%
son mujeres y el 19% varones. El personal esta entre las edades promedio
de 30 a 21 afios de edad y el maximo de 50 afios.

Los resultados de la investigacién demuestran que el nivel de estrés se da
en las dimensiones tecnologia, falta de cohesion e influencia del liderazgo.

Se propuso para reducir el estrés un plan de intervencion como instrumento
de uso general para el personal, a fin de mejorar la salud de los trabajadores

y el manejo del estrés en la empresa.
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RECOMENDACIONES

e Dentro de la toma de decisiones los directivos deben manejar perfiles
empaticos, el manejo de valores institucionales que son resultado de una

cultura institucional.

e Es importante establecer vinculos y relaciones interpersonales basadas en
la responsabilidad, pero también en la efectividad mediante un buen trato

basado en el respeto.

e Se recomienda utilizar técnicas de pausas activas que permitan al personal

un tiempo de relax entre colaboradores dentro del horario laboral.

e Asimismo, la gerencia debe hacer seguimiento y tomar en cuenta los signos
de alerta que puedan estar presentando los colaboradores una vez aplicados

el plan para el manejo del estrés.
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ANEXOS

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE ALMACENES DE PRATI
COOPERACION: Su ayuda es muy importante. Se le garantiza que la
informacion se mantiene en forma confidencial y solo sera usada para

propoésitos académicos.

INSTRUCCIONES: Por favor, llene este cuestionario tan preciso como sea
posible. No deje espacios en blanco y siga las instrucciones para cada
pregunta. La encuesta durara alrededor de 15 minutos.

1 =Nunca

2 = Raras veces

3 = Ocasionalmente

4 = Algunas veces

5 = Frecuentemente

6 = Generalmente

7 = Siempre

Escala

Preguntas
1|2 |3(4|5]|6 |7

1| ¢ El que no comprenda las metas y la mision me causa estrés?

2| ¢ El rendirle informes a mis superiores 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?

9| ¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la

empresa me causa estrés?

1| ¢ El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa?

87



SEl que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen

desempefio me estresa?

¢Elque las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos

poco control sobre el trabajo me causa estrés?

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

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

me estresa?

¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

SEl que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa

estrés?

¢ El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo

me causa estrés?

¢El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?

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

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

¢ El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés?

¢El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me

estresa?

¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo

necesito me causa estrés?

¢El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de

mi, me causa estrés?

GO N B N W NN NP N O N © | 0 P N PO PO R RPWw RN PR

¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de

calidad me causa estrés?
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