INTRODUCCION

La investigacion sobre el estrés laboral y clima organizacional en el area de emergencia
del Hospital General Latacunga, contiene 5 capitulos que cuenta con informacién

relevante para el estudio realizado.

EL CAPITULO I: Muestra informacion relacionada con el tema de investigacion y el
planteamiento del problema esta compuesto por la contextualizacion, andlisis critico,
prognosis, formulacion del problema, interrogantes directrices y delimitacion del
problema, finalmente se establece la justificacion y planteamiento de objetivos.

EL CAPITULO II: Se desarrolla la investigacion en base a los antecedentes
investigativos tomando como referencia los antecedentes teoricos instituidos, Yy
fundamentados en otros trabajos investigativos, respaldandose en aspectos legales y
filoséficos, las categorias fundamentales que sustenta el trabajo investigativo apoyandose

en la hipétesis planteada y el sefialamiento de variables.

EL CAPITULO I11: Contiene la metodologia basica de la investigacion con su enfoque
mixto cualitativo y cuantitativo; la modalidad de investigacion, documental y de campo;
sus niveles, exploratoria, descriptivo, explicativa, asociacion de variables; poblacién y
muestra, técnica e instrumentos, la operacionalizacion de variables, plan de recoleccion

de la muestra, procesamiento y analisis de la informacion.

EL CAPITULO IV: Abarca el anélisis e interpretacion de los resultados obtenidos,
incluyendo tablas y graficos, comprobacion de hipétesis, planteamiento y aplicacién de

la correlacion TAU-B Kendall.

EL CAPITULO V: Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones observadas,
comprobadas para proponer una solucién al problema tratado en la investigacion, de

manera que se consigan mejores resultados.

ARTICULO ACADEMICO: Conformado por el resumen, introduccion, metodologia,
discusion de resultados, conclusiones y bibliografia. La parte final de la investigacion

contiene la bibliografia y los anexos.



CAPITULO I
EL PROBLEMA
1.1. Tema de investigacion:

“El estrés laboral en el clima organizacional de los colaboradores en el area de emergencia

del Hospital General Latacunga”.
1.2. Planteamiento del Problema
1.2.1. Contextualizacion

A nivel mundial, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) ha mostrado interés por el
estrés argumentando que se ha incrementado notablemente y ha adquirido caracteristicas
que lo han hecho colocarse como un problema con implicaciones incluso en la salud. En
nuestros dias el estrés en el entorno laboral representa una amenaza para la salud de los
trabajadores, esto ha traido como consecuencia el desequilibrio de la organizacion en el
trabajo. Es un problema creciente y radical con un costeo personal, econémico y social

muy importante.

Segun Navarro (2007), a nivel mundial en las empresas de élite, el clima
organizacional esta considerado como un aspecto relevante para alcanzar niveles
de eficacia y eficiencia organizacional sin embargo, los trabajadores debido a la
creciente presion en el entorno laboral presentan estrés laboral, reflejandose en los
resultados organizacionales, afectando en el cumplimiento de funciones,
perjudicando en el cumplimiento de objetivos y metas empresariales, limitando el

incremento de la interaccion y la comunicacion.

Ninguna profesion esta exenta de desarrollar esta enfermedad, es por eso que los
profesionales de la salud no son la excepcion, y que por la responsabilidad que lleva
realizar su trabajo, son personas en alto riesgo de presentar estrés laboral que tendréa

consecuencias en su desemperio laboral.

Es indispensable valorar como ha sido la respuesta al estrés en el desempefio del personal
de salud e investigar como esto repercute sobre la calidad del servicio que estén brindando
a la poblacion que acude a una unidad hospitalaria en busca de ayuda y al hablar de

servicio no solo es la calidad sino también la calidez.



Segin Martinez (2004). Muchas personas definen la palabra estrés como
sinénimo de miedo, ansiedad, fatiga, depresién, pero no resulta facil tanto para
investigadores como cientificos definir claramente de qué tipo de estrés laboral

estan hablando, cual es el significado, alcance y consecuencias de estos conceptos.

Carmen Bueno (citado en Organizacion Internacional del trabajo, 2016) afirma
que entre el 12 y 15 % de trabajadores en Latinoamérica en cuanto a condiciones
de trabajo y salud, refirieron haber sentido estrés y tension en sus puestos de
trabajo. Estos datos reflejan que muchos trabajadores en el modo de trabajo
latinoamericano se sienten afectados al desarrollar su trabajo y estan incomodos

al hacer las actividades laborales.

Segln Jex (1998) y Zanelli (2005), el estrés laboral ha sido estudiado a través de
tres perspectivas tedricas: la primera, influenciada por la fisica, que enfatiza la
presencia de eventos estresantes en el medio laboral y explica el estrés de manera
metafdrica, la idea de presion fisica como causante de dafios temporales o
permanentes. La segunda esta méas cerca de la biologia, la cual considera el estrés
como una respuesta del cuerpo a cualquier demanda estresante en el ambiente de
trabajo (modelo de respuesta). La tercera y ultima, de corte psicosocial, entiende
el estrés como experiencia subjetiva; aqui el punto central es la percepcion del
sujeto sobre las experiencias de trabajo, y parte del principio de que el estrés es el
proceso mediante el cual los estimulos ambientales (estresores) son percibidos y
desencadenan reacciones en los individuos (efectos estresantes). De acuerdo a la
exposicion de eventos estresantes en el ambito laboral cada persona se siente
afectada de acurdo a su anamita fisica y adaptacién mental a su trabajo pero
ninguna persona puede con demasiada carga y por ende el estrés se hace presente

sean nuevos o0 con experiencia trabajando.

En nuestro pais, en los Gltimos afios se han comprometido con el desarrollo de todos los
colaboradores que integran la organizacion, no solo buscando su bienestar sino también
procuran su desarrollo profesional. Dentro del ambiente laboral se puede propiciar

bienestar o malestar en los colaboradores dado que por su trabajo generen estrés.



La percepcion del clima laboral y la valoracién que las personas hagan, tiene efectos
negativos y positivos que producen consecuencias tanto a nivel individual como en el

resultado del clima organizacional de la empresa sean estos politicos o privados.

Actualmente en diversos hospitales el desconocimiento de clima organizacional afecta en
la relacion entre el personal del hospital y la relacion con el paciente, repercutiendo en la
productividad, liderazgo, perjudicando en la toma de decisiones, emision de juicios de
valor y solucién a problemas generados en el servicio de salud hospitalaria, por lo tanto,
el ambiente de trabajo y el estrés laboral conlleva desde la irritabilidad hasta depresion,

acompariando al agotamiento fisico y mental.

Para Caillagua y Untufia (2012). En la provincia de Cotopaxi el estrés laboral tiene
un impacto severo que afecta el desarrollo continuo de los trabajadores al
cumplimiento de su labor, provoca malestar e insatisfaccion por ende baja en
productividad evidencia de bajo desempefio laboral e insatisfaccion al realizar las
labores, si se ha topado el tema en la provincia no es del pleno interés el analisis
sobre seguridad e higiene en el trabajo todavia no se aplica en su totalidad, los
riesgos psicosociales no es un hecho que se maneje a la ligera, este estudio refleja
que ya existen investigaciones relacionados al estrés en la ciudad y la provincia,
ademas que abre la posibilidad de continuar con investigaciones a futuro. Dentro
de la ciudad de Latacunga la motivacién por trabajar no es influenciada por los
jefes ni departamentos que siendo una problematica no es profundizada para

mejorar la productividad de las empresas en la ciudad.



1.2.2. Arbol del Problema
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1.2.3. Analisis Critico

El significativo nimero de responsabilidades y actividades provoca inseguridad e
inestabilidad en el desempefio del profesional dando lugar al estrés laboral, provocando
una toma de decisiones precipitadas con evidentes relaciones interpersonales hostiles,
inestabilidad emocional, depresion, agotamiento, alteraciones en el sistema fisioldgico,

cambios cognitivos que pueden perturbar a la conducta, las emociones y la salud.

La mala comunicacion en el area de trabajo se presenta por relaciones interpersonales
hostiles, relaciones de compafieros de trabajo negativas, tanto del colaborador con su
superior y con los pacientes que requieren atencién; deteriorando la capacidad de las
personas para cooperar, trabajar con sus compafieros en equipo y brindar un buen servicio

para los pacientes.

La presion en el trabajo que se exige a cada colaborador repercute en una excesiva
distribucion de responsabilidades, por sensaciones de cansancio e irritabilidad, demanda
alta de pacientes, insuficiente personal tratante acortando la eficiencia de desempefio
laboral, retrasando una toma de decisiones adecuada, experimentando progresivamente

frustracion, ansiedad, agresividad y enojo, conduciendo a la desercién laboral.

El ritmo de trabajo intenso se presenta con tareas acumuladas propician una limitacion de
forma animica y fisica en el personal que trabaja en los hospitales ademas de fatiga
muscular para brindar un servicio de calidad, esto perjudica la autonomia del personal en
la toma de decisiones no solo a la hora de realizar tareas operativas, sino también
repercute en el clima organizacional, ambiente fisico, psicoldgico y social, fracturando la
comunicacion, condiciones laborales, ralentizando la autorrealizacién y el compromiso

laboral con los valores y estandares de la institucion.

1.2.4. Prognosis

En el caso de no darse solucion al problema; el estrés laboral relacionado con el clima
organizacional, las consecuencias seran muy evidentes. Los niveles de estrés se

incrementaran notablemente llegando a generar consecuencias mucho mas severas.



El estrés puede producir una alta activacion fisiolégica negativa en los trabajadores lo que
a su vez puede ocasionar cansancio e irritabilidad, fatiga muscular que afecta no solo al
empleado también a su puesto de trabajo, una toma de decisiones precipitada disfunciones
psicofisioldgicas o psicosomaticas tales como problemas cardiovasculares, problemas

digestivos, comunicacion grosera, tension en el grupo de trabajo.

Ademas, el estrés aumenta el riesgo de un clima laboral inestable y la probabilidad latente
de producirse relaciones interpersonales con hostilidad entre compafieros, perturbaciones
con el servicio y la atencion, percepcion negativa del entorno, memoria disfuncional,
juicios de valor irracionales, afectando la calidad de su trabajo con un resultado
catastréfico dirigido a la insatisfaccion laboral.

Poniendo en riego el crecimiento laboral y el compromiso para alcanzar los objetivos

tanto del empleado como de la institucion de salud.

1.2.5. Formulacién del Problema

¢De qué manera el estrés laboral se relaciona con enel clima organizacional de los
colaboradores del area de emergencia del Hospital General Latacunga?
1.2.6. Interrogantes de la Investigacion

e ;Cuadles son los elementos del estrés laboral que se presentan en el personal del area de

emergencia del Hospital General Latacunga?

e ;Cuéles son los factores del clima organizacional presentes en el area de emergencia

Hospital General Latacunga?

¢ ;Como incide el estrés laboral y el clima organizacional en el desempefio del personal del

area de emergencia Hospital General Latacunga?



1.2.7. Delimitacion del Problema

1.2.7.1. Delimitacién de Contenido

Campo: Seguridad e Higiene en el Trabajo
Area: Psicologia Industrial

Aspecto: Estrés laboral- clima organizacional

1.2.7.2. Delimitacién Espacial

La investigacion se la realizara en el Hospital General Latacunga.
Provincia:  Cotopaxi
Ciudad: Latacunga

Parroquia: La Matriz

1.2.7.3. Delimitacion Temporal

La presente investigacion se realizara el periodo Septiembre 2018 - Febrero 2019.

1.2.8. Unidad de Investigacién

Area de Emergencia del Hospital General Latacunga

1.3. Justificacion

Este trabajo de investigacidn esta enfocado en relacionar el nivel de estrés que presenta
el personal profesional de salud con su clima organizacional en cada servicio de
hospitalizacién en el area de emergencia del Hospital General Latacunga, el estrés
representa un gran problema en el desarrollo de las actividades laborales y por lo tanto

ocasiona circunstancias negativas en el ambiente laboral entre comparieros.

Teniendo como efecto principal un mal desempefio y escaso poder resolutivo ante
cualquier circunstancia presente en el trabajo diario y en la calidad de servicio, que se
refleja en la atencion al paciente, administracion de medicacion, en el caso de enfermeras,

falta de concentracion como profesional para las necesidades del servicio.



Es por esto que mediante el estudio se desea profundizar en esta temética para establecer
una relacion de actividades saludables que permitan contrarrestar el estrés y potencializar
el clima laboral que ha causado inconformidades laborales y rotacion de personal a

diferentes areas del Hospital General Latacunga.

El trabajo investigativo es de amplio interés al enfocarse en el estrés laboral que repercute
directamente en la satisfaccion, motivacion y desempefio de los empleados, con el fin de
promover el incremento de la autoestima y la satisfaccion laboral, fomentando un mayor

compromiso laboral y generando condiciones de trabajo eficientes.

Este trabajo es de importancia porque permite conocer los elementos generadores de
estrés y como afecta al clima laboral para tener presente las herramientas que puedan
propiciar un ambiente favorable para el desempefio de los trabajadores, generar buenas
relaciones intrapersonales e interpersonales entre colegas, influyendo en el incremento la

motivacion en el area del hospital y su actitud para alcanzar las metas propuestas.

Es beneficioso por que la investigacion contribuye a incrementar la calidad de vida
laboral , fomentando la autosuperacion, la mejora continua impuestos en el cumplimiento
de funciones, promoviendo la aceptacion de riesgos, a fin de lograr una excelente toma
de decisiones en los colaboradores y los objetivos propuestos se cumplan con mayor

frecuencia con la intencidn de alcanzar el éxito.

El trabajo de investigacion es de factibilidad, econdmica, social y tecnolégica debido a
que se basa en los conocimientos y experiencia del investigador, conllevando a la solucién
de problemas y toma de decisiones practicas, realizadas de manera activa y en consenso
con el grupo de trabajo del hospital, disminuyendo el estrés laboral, para reforzar actitudes
positivas, reducir la ansiedad, facilitar el bienestar y la salud tanto fisica como metal en

el area de trabajo



1.4. Objetivos

1.4.1 Objetivo General

e Establecer larelacion del estrés laboral con el clima organizacional en el area de

emergencia del Hospital Latacunga.

1.4.2 Obijetivos Especificos

e ldentificar los factores que generan estrés laboral en los colaboradores del area de

emergencia Hospital Latacunga.

e Describir el clima organizacional que existe en el del &rea de emergencia del Hospital

Latacunga.

e Determinar la relacion del estrés laboral con el clima organizacional del area de

emergencia del Hospital Latacunga.

e Elaborar un programa de prevencion de riesgos psicosociales para el area de

emergencia del Hospital General Latacunga.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Con el propdsito de realizar la investigacion se procedio a verificar en el Hospital General
Latacunga si existe bibliografia o investigaciones afines sobre el tema, obteniendo como
resultado que no se tiene informacion al respecto; sin embargo la revision bibliogréfica
realizada en la biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias
Humanas y de La Educacion y en el Hospital Luis Gabriel Davila (Carchi — Tulcan),
permitieron ubicar algunas investigaciones desarrolladas en torno al tema de objeto de

estudio, las cuales se representan a continuacion.
Tema:

“Nivel de Estrés Laboral en el Personal Profesional de Salud y su Relacion con el
Desempefio Laboral del Hospital Luis Gabriel Davila (Carchi - Tulcan) Durante el
Periodo de Septiembre — Octubre del 2016

Autores:
Fabricio Daniel Velasquez Caizaluisa.

Daniel Alejandro Villavicencio Chavez.

Tutor: Dr. Gonzalo Montero

Conclusiones:

e El nivel de estrés mostrd tener una relacion con el desempefio laboral, dando como
resultado que a mayores niveles de estrés el desempefio laboral cambia de excelente a
muy bueno.

e Enrelacion a la jornada laboral hay mayores niveles de estrés para quienes laboran 12
0 mas horas diarias, sin que exista una diferencia estadisticamente significativa entre
la duracion de la jornada laboral y el estrés.

e Se evidencié ademas que quienes estan a cargo de pacientes que requieren cuidados
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intermedios presentan mayores niveles de estrés en un 75%, pero con resultados no
estadisticamente significativos.

¢ El nivel de estrés mostrd tener una relacion con el desempefio laboral, dando como
resultado que a mayores niveles de estrés el desempefio laboral cambia de excelente

a muy bueno.

Recomendaciones:

e Se deberian realizar més estudios en donde se incluya otros estresores extrinsecos que
afecten al nivel de estrés y al desempefio laboral en el personal profesional de salud.

¢ Debido a que el estrés afecta a la mayoria del personal profesional de salud del hospital
se recomienda capacitarlos para la buena atencion y resolucién de problemas ante
situaciones estresantes, ademas se podria realizar actividades extra o intrahospitalarias
que ayuden a disminuir el estrés y mejorar el desempefio laboral.

e Se recomienda a las respectivas autoridades o representantes directivos de la
Institucion de Salud que tomen cartas en el asunto sobre el grave problema que
presenta su personal profesional de salud, mediante la organizacion de un espacio que
aborde esta problematica, dirigido por personal capacitado como por ejemplo médicos
ocupacionales para instruir acerca de estrategias de afrontamiento del estrés y que se
encuentre disponible en la institucién para atender las necesidades del personal
profesional de salud.

e Crear un area con un ambiente 6ptimo y saludable para el desarrollo de un buen
desempefio laboral entre todo el personal profesional de salud, como por ejemplo una

cafeteria, centro de interaccién social, entre otros.

Andlisis Critico

Este tema tiene un aporte muy importante para la presente investigacién porque sus
resultados estan enfocados en el personal profesional de la salud demostrando elementos
del estrés laboral en actividades de desarrollo cotidiano siendo determinante el

desempefio entre compafieros y el servicio a pacientes centrandose en las horas de trabajo

y la carga que tiene sostener una jornada laboral extensa.
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Tema:
“El clima organizacional y su relacion con el desarrollo empresarial en la empresa Pical

de la ciudad de Ambato”.

Autora: Murillo Gutiérrez Adriana Elizabeth
Tutor: Ing. MBA. Amparito Leon Saltos
Objetivo

e Determinar como incide el clima organizacional en el desarrollo empresarial de la

empresa Pical de la ciudad de Ambato.

Conclusiones

o En la organizacion podemos apreciar que la misma si cumple con la responsabilidad
de satisfacer las expectativas de sus clientes de igual manera, cuenta con las
herramientas y la tecnologia adecuada para la fabricacion de sus productos, se debe
mantener y brindar una buena atencion al cliente, ya que para esto es muy importante

para lograr la fidelizacion y para que la empresa siga manteniéndose en el mercado.

e Mantener siempre una buena comunicacion con los clientes para poder conocer mas
sobre sus expectativas y necesidades acerca de sus productos que ofrece la empresa y

poder seguir mejorando y creciendo en el ambito empresarial.

e Como ultima conclusién se debe realizar un plan de mejora organizacional para la
empresa Pical para poder generar beneficios tanto para la misma y para su personal
para que de esta manera el cliente siga obteniendo y generando una buena calidad en

servicios y productos.

Recomendaciones

e Se recomienda que la organizacion siga satisfaciendo las debidas expectativas de sus
clientes, mantener y brindar una buena atencion al cliente, ya que es muy importante

para logra la fidelizacion y la empresa pueda seguir manteniéndose en el mercado.

e La organizacion debe seguir teniendo y mejorando la comunicacion con sus clientes
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para ir conociendo méas de sus expectativas de lo que desean en los productos que
ofrece la empresa y asi poder ir innovando y mejorando en los mismos.

e Se recomienda realizar un plan de mejora del clima organizacional para la empresa
Pical y asi poder lograr un ambiente méas confiable y dinamico que beneficie tanto a
empleados y clientes para de esta manera poder ir mejorando dia a dia logrando un

buen desempefio empresarial y ser reconocida en el mercado.

Anélisis Critico
En este tema se puede evidenciar resultados con un aporte muy significativo a la presente
investigacion en cuanto a clima organizacional se refiere, expresando puntos clave como

la satisfaccion en el trabajo, la comunicacion entre colegas y clientes y el crecimiento

continuo como empresa.

Tema:
“El estrés laboral en el desempefio del personal que trabaja enla empresa industrial

Novacero S.A.”

Autoras: Caisa Gavilema Ana Laura
Guafia Gualpa Blanca Maribel
Tutor: Ing. Angelita Azucena Falconi Tapia

Conclusiones:

e Laempresa busca el bienestar de sus empleados y trabajadores porque semanalmente

les capacitan en el area de seguridad y riesgo laboral a diferencia de otras empresas.

e Los empleados y trabajadores de la empresa consideran que el estrés laboral influye
en la realizacion de sus actividades provocandoles: suefio, cansancio, agotamiento del

cuerpo, cambios repentinos de humor entre otros aspectos.

e Las personas que laboran en la empresa consideran que es importante aplicar acciones

que ayuden a tratar con esta enfermedad.
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Recomendaciones:

e Salvaguardar la salud tanto de los trabajadores y empleados es importante para la

realizacion de sus actividades y por ende el éxito de la empresa.

e Realizar actividades recreativas en beneficio de su salud es lo méas importante
considerando que mucho depende de un buen estado de animo para realizar cualquier

actividad.

e Proporcionar una pagina dindmica que les ayude a disminuir el nivel de estrés laboral

en los empleados y trabajadores de la Empresa Industrial Novacero S.A.

Anélisis Critico

Este tema es de importancia para la presente investigacion debido a que se centra en el
estrés laboral y las consecuencias en sus empleados, ademas de considerar los
comentarios que reflejan su personal y estado actual en la empresa, evidenciando la

importancia que tiene el estudio del riesgo psicosocial y las distintas herramientas que

pueden mejorar el desempefio de trabajo, la motivacion, y satisfaccion laboral.

2.2. Fundamentacion

2.2.1 Fundamentacion Filoséfica

En la presente investigacion se utilizara el paradigma critico- propositivo, critico porque
se basa en la realidad del problema al identificar sus causas, con el proposito de formular
alternativas de cambio para el personal del area de emergencia del hospital como ente
fundamental mas importante con que cuenta una institucion de salud y el hospital en
general, propositivo en cuanto a la investigacidn no se detiene en la contemplacion pasiva
de los fendmenos, ademas plantea alternativas de solucion construidas en un clima entre
la sinergia y pro actividad. Es importante recalcar el trato entre el investigador y la
institucion, lo que permitié que la informacion sea verdadera durante todo el proceso de

estudio.
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2.2.2. Fundamentacion Ontologica

Vasilachis de Gialdino (1992), la mayor parte de las interrogantes que se plantean
en las ciencias sociales tienen distintas resoluciones segln cual sea el o los
paradigmas que se plantean como la transicion generacional, actualmente se estima
que los cuestionamientos admiten una diferente respuesta segin se acepte o no a la

ideologia del sujeto.

Para la presente investigacion se elige al ser humano como un ser racional en el que se
pretende analizar y entender sus cambios generacionales y emocionales. ES necesario
conocer cuales son los desencadenantes productores de estrés en el &mbito laboral y la

manera en los que estos afectan posteriormente en el mismo.

Se investiga al ser humano y su entorno de forma cientifica como parte de una sociedad
de adaptacién continua, que le permita evolucionar en diferentes aspectos a través de su
motivacion y satisfaccion dentro de la organizacion, que a su vez este cambio se vea

reflejado en el cumplimiento de los objetivos de la empresa y su crecimiento profesional.

2.2.3.Fundamentacion Epistemolégica
Es necesario puntualizar que, en el hombre, el conocimiento se da en manera
totalizante y unitaria; es decir, que el aspecto sensible y el aspecto intelectual
conforman un todo cognitivo y “forma en su conjunto una estructura dinamica”
(Lucas, 1999, p. 83).

En funcion del ser humano como un ser social capaz de comunicarse y comprenderse en
cualquier entorno mas aun para generar un ambiente en donde pueda desarrollarse

libremente y compartir con otros de forma singular de acuerdo a su desempefio

El fortalecimiento del clima laboral favorece el entorno de trabajo, tiene como
finalidad disminuir el estrés, mejorando las condiciones del ambiente aportando en
el conocimiento reduciendo eliminando pensamientos erréneos, ideas irracionales
(Herrera 2013, p.p. 43-44).
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La actual investigacion contribuye el estudio del estrés laboral y clima organizacional
enfocando su amplio interés en el desempefio laboral para fortalecer las relaciones
intrapersonales e interpersonales, asi como el proceso comunicativo mejorando de esta
manera los niveles de produccion, satisfaccion laboral y una actitud positiva mas

comprometida hacia su organizacion.

2.2.4. Fundamentacion Axiologica

Frondizi (2001), afirma que como una interpretacion subjetivista va a definir el
valor como un estado latente de orden sentimental que hace referencia al objeto, en
cuanto éste posee la capacidad de otorgarle una base efectiva a lo que realiza, darle

un sentimiento de valor a lo que hace.

Para esta investigacion es propio decir que posee un valor de estima alto, debido a que
considera la mejora continua del desempefio laboral desde un punto de vista motivacional

para establecer el sentimiento de pertenencia y compromiso hacia su trabajo.

2.2.5.Fundamentacién Legal

El estado reconocera el interés publico de la investigacion, ciencia, conocimiento y su
aplicacion siguiendo las normas legales y reglamentos dispuesto por la ley y a su vez en
aporte al desarrollo de la presente investigacion tomando entonces los siguientes articulos

de sustento a continuacion.
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (IASST 957)

Articulo 4. - El servicio de salud en el trabajo tendra un caracter esencialmente preventivo
y podra conformarse de manera multidisciplinaria. Brindara asesoria al empleador, a los

trabajadores y a sus representantes en la empresa enfocado en:

e Establecimiento y conservacién de un medio ambiente de trabajo digno, seguro y sano
que favorezca la capacidad fisica, mental y social de los trabajadores temporales y

permanentes.

o Adaptacion del trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su estado

de salud fisico y mental.
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Norma Técnica de Riesgos Psicosociales

Articulo 1
Salud. -

Es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de afecciones o de
enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan negativamente el estado
fisico o mental del trabajador y estan directamente relacionados con los componentes del

ambiente del trabajo.

IV.- La organizacion y ordenamiento de las labores, incluidos los factores ergondmicos

y psicosociales.
K.- Sistema nacional de seguridad y salud en el trabajo:

Conjunto de agentes y factores articulados en el ambito nacional y en el marco legal de
cada estado, que fomentan la prevencion de los riesgos laborales y la promocion de las
mejoras de las condiciones de trabajo, tales como la elaboracion de normas, la inspeccién,
la formacidn, promocion y apoyo, el registro de informacién, la atencion y rehabilitacion
en salud y el aseguramiento, la vigilancia y control de la salud, la participacion y consulta
a los trabajadores, y que contribuyen, con la participacion de los interlocutores sociales,
a definir, desarrollar y evaluar periddicamente las acciones que garanticen la seguridad y
salud de los trabajadores y, en las empresas, a mejorar los procesos productivos,

promoviendo su competitividad en el mercado.
L.- Servicio de salud en el trabajo:

Conjunto de dependencias de una empresa que tiene funciones esencialmente preventivas
y que esta encargado de asesorar al empleador, a los trabajadores y a sus representantes

en la empresa acerca de:

1) Los requisitos necesarios para establecer y conservar un medio ambiente de trabajo

seguro y sano que favorezca una salud fisica y mental 6ptima en relacion con el trabajo.

2) La adaptacion del trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su

estado de salud fisica y mental.
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Capitulo IV
De los derechos y obligaciones de los trabajadores

Articulo 18.- Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas

y mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar

Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

Art 16.- De la comunicacion e informacién seccion tercera. Todas las personas, en

forma individual o colectiva tienen derecho a:

e Una comunicacion libre e intercultural, incluyente diversa y participativa en todos los
ambitos de interaccion social, por cualquier formay medio ensu propia lenguay con

sus propios simbolos.

Cddigo de Trabajo del Ecuador (Trabajadores del servicio publico)
Art. 45.- Obligaciones del trabajador, son obligaciones del trabajador:

Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero

apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

e Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal.

e Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales que

amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores.

e Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades vy, las

demas establecidas en este Cédigo.

Art. 438.- Normas de prevencién de riesgos dictadas por el IESS en las empresas sujetas
al régimen del seguro de riesgos del trabajo, ademas de las reglas sobre prevencion de
riesgos establecidas en el codigo de trabajo, deberan observarse también las disposiciones

0 normas que dictare el instituto ecuatoriano de seguridad social.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos. Las jornadas de trabajo obligatorio no
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pueden exceder de cinco en la semana, o0 sea de cuarenta horas hebdomadarias.

Los dias sabados y domingos seran de descanso forzoso y, si en razon de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro tiempo

igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre empleador y trabajadores.

Art. 57.-

Division de la jornada. - La jornada ordinaria de trabajo podré ser dividida en dos partes,
con reposo de hasta de dos horas después de las cuatro primeras horas de labor, pudiendo
ser Unica, si a juicio del Director Regional del Trabajo, asi lo impusieren las

circunstancias.

Reglamento a la ley orgénica de salud (2012)

Art. 196.- La autoridad sanitaria nacional analizara los distintos aspectos relacionados
con la formacion de recursos humanos en salud, teniendo en cuenta las necesidades
nacionales y locales, con la finalidad de promover entre las instituciones formadoras de
recursos humanos en salud, reformas en los planes y programas de formacion y

capacitacion.

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP 2016)
Capitulo VIII

Art. 228.- Las instituciones aseguraran a las y los servidores publicos el derecho a prestar
sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional,
comprendida ésta como la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental, social
y espiritual, para lo cual el Estado a través de las maximas autoridades de las instituciones

estatales, desarrollando programas integrales.

Art. 232.- Seguridad ocupacional y prevencion de riesgos laborales.- Las instituciones
que se encuentran en el ambito de la LOSEP, deberan elaborar y ejecutar en forma
obligatoria el Plan Integral de Seguridad Ocupacional y Prevencion de Riesgos, que
comprendera las causas y control de riesgos en el trabajo, el desarrollo de programas de

induccion y entrenamiento para prevencion de accidentes, elaboracion y estadisticas de
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accidentes de trabajo, andlisis de causas de accidentes de trabajo e inspeccion y
comprobacion de buen funcionamiento de equipos, que seré registrado en el Ministerio

de Relaciones Laborales.

Art. 236.- Bienestar social A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado
aportara dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo
profesional y personal de las y los servidores publicos, en un clima organizacional
respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica, psicoldgica y su entorno familiar,
con lo siguiente: Los beneficios de transporte, alimentacion, uniformes y guarderias, que
deberan ser regulados por el Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se
determinaran las caracteristicas técnicas relacionadas con salud ocupacional, y techos de
gastos para cada uno de ellos, para lo cual previamente debera contarse con la respectiva

disponibilidad presupuestaria.

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del medio

Ambiente de Trabajo

Art. 1.- Ambito de aplicacion

Las disposiciones del presente Reglamento se aplicaran a toda actividad laboral y en todo
centro de trabajo, teniendo como objetivo la prevencién, disminucién o eliminacion de

los riesgos del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de trabajo.

Art. 2.- Del comité interinstitucional de seguridad e higiene del trabajo en las secciones.

a) Colaborar en la elaboracion de los planes y programas del Ministerio de Trabajo,
Ministerio de Salud y demas Organismos del sector pablico, en materia de seguridad e

higiene del trabajo y mejoramiento del medio ambiente de trabajo.

g) Impulsar las acciones formativas y divulgadoras, de las regulaciones sobre seguridad

e higiene del trabajo.
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2.3. Categorias Fundamentales

Seguridad e Gestion De

higiene laboral Recursos Humanos

Riesgos Comportamiento
Psicosociales Organizacional

Estrés laboral

Variable Independiente Variable Dependiente

Gréfico N. ° 2 Categorias Fundamentales

Elaborado por: Jiménez Esteban
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2.3.1 Constelacion de Ideas: Variable Independiente

Definicién
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identificar Riesgos : ’
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Estresantes \
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higiene laboral A
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psicosociales Tipos de estrés laboral Rq(:lfecx:cm subtjaetga
mod . e
o \ miveles \ A nivel
/ \ fisiologico
x Estrés Cronico
Eprcs gt Estrés A nivel motor u
Episodico observable

Gréfico N. ° 3 Constelacion de ideas Variable Independiente

Elaborado por: Jiménez Esteban
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2.3.2 Constelacion de Ideas: Variable Dependiente

o Caracteristicas
X ® Relacién con el clima
: thkkgesor Teorias del Clima SeganIZaL
e Herzberg -~ Organizacional /
Bases y teoria con la cual Comportamiento
trabajan las organizaciones Organizacional
: . Niveles del comportamiento
g I::rve;hga el impacto d'ia organizacional
-Relaciones Interpersonales individuos y grupos en =
! organizacion  Individual
2.-Liderazgo /  Del sistema organizacional
* De grupos y equipos
3.-Sentido de Pertenencia
4.-Retribucion Gestion de Recursos
Humanos
Proceso de incremento de
Dimensiones de Likert esfuerzo y habilidades de
los trabajadores
Dimensiones de seguimiento
para alcanzar un clima
organizacional en equipo * Objetivos de la gestion de
recursos humanos
Delialion Importancia de la gestion
5.-Recursos Ambiente generado por las de recursos humanos * Procesos de la gestion de
= emociones de los miembros Aspecin it recursos humanos
6.-Estabilidad de un grupo de trabajo pectos Impo
7.-Claridad y Coherencia en la
direccién
8.-Valores Colectivos

Graéfico N. ° 4 Constelacion de Ideas Variable Dependiente

Elaborado por: Jiménez Esteban
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2.4 Fundamentacion Cientifica
2.4.1 Variable Independiente

2.4.1.1 Estrés Laboral

El estrés laboral es la “presion o tension experimentada por factores como las malas
relaciones interpersonales que pueden afectar la productividad dentro de la organizacion
y generar complicaciones en la salud de los colaboradores.

Segun Merin, Cano y Tobal (1995). El estrés hoy en dia se considera como un
proceso interactivo en el que influyen los aspectos de la situacion “demandas” y las
caracteristicas del sujeto “recursos”. Si las demandas de la situacion superan a los
recursos del individuo, tendera a producirse una situacion de estrés en la que el

individuo intentara generar mas recursos para atender las demandas de la situacion.

Segln Pose (2005). El estrés laboral es la respuesta a las demandas del medio
laboral excesivas, intensas y/o prolongadas las mismas que superan la capacidad de

resistencia y de adaptacion del organismo de un individuo.

2.4.1.2. Causas del Estrés Laboral

Para Rodriguez, Smith y Toca (2009, pag. 16), menciona que la causa del estrés
laboral tiene muchas caracteristicas que afectan como persona y como trabajador,

estd determinado por:

e La carga mental de trabajo: es el grado de movilizacién de energia y capacidad

mental que el profesional pone en juego para desempefiar la tarea.

e El control sobre la tarea. - ocurre cuando no se controla la tarea, es decir, cuando

las actividades a realizar no se adecuan a nuestros conocimientos.

e Conflicto y ambigtiedad de rol. - ocurre cuando hay diferencias entre lo que
espera el profesional y la realidad de lo que exige la organizacion. Cuando no se

tiene claro lo que se tiene que hacer, los objetivos de trabajo y responsabilidad
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inherente que conlleva, nos pueden estresar de forma importante.

e La jornada de trabajo excesiva: produce desgaste fisico y mental e impide al

profesional hacer frente a las situaciones estresantes.

e Las relaciones interpersonales: pueden llegar a convertirse en una fuente de
estrés. Piénsese en un profesional desequilibrado emocionalmente que hace la

vida imposible a todos sus comparieros.

e Promocion y desarrollo profesional: si las aspiraciones profesionales no se

corresponden con la realidad por falta de valoracion de méritos.

Todas estas causas sin la correcta identificacion e intervencion son muy perjudiciales ya
que generan estrés laboral y provocan insatisfaccion en el trabajador, ademas la tension

que en el trabajo, puede provocar enfermedades en el cuerpo como psicolégicas.

2.4.1.3. Consecuencias del estrés laboral

Cano (2002), menciona que las consecuencias del estrés pueden ser graves tanto
para la persona como para el ambiente de trabajo, por lo que es de suma
importancia considerar los efectos para evitar consecuencias para ambos y en el
caso de la organizacién se genere una baja en la productividad. El estrés laboral

produce una serie de consecuencias y efectos negativos:

A nivel del sistema de respuesta fisioldgica: Taquicardia, aumento de la tension arterial,
sudoracion, alteraciones del ritmo respiratorio, aumento de la tensién muscular, aumento
de la glucemia en sangre, aumento del metabolismo basal, aumento del colesterol,
inhibicién del sistema inmunoldgico, sensacion de nudo en la garganta, dilatacion de

pupilas, etc.

A nivel del sistema cognitivo: sensacion de preocupacion, indecision, bajo nivel de
concentracion, desorientacion, mal humor, hipersensibilidad a la critica, sentimientos de

falta de control, etc.
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A nivel del sistema motor: hablar répido, temblores, tartamudeo, voz entrecortada,
imprecision, explosiones emocionales, consumo de drogas legales como tabaco y alcohol,
exceso de apetito, falta de apetito, conductas impulsivas, risas nerviosas, bostezos, etc.
Del Hoyo, Angeles (citado en Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
Madrid 1997).

Consecuencias Psiquicas:

¢ Dificultad para concentrarse.

e Ansiedad y/o depresion.

¢ Dificultad para tomar decisiones.

¢ Dificultad para conciliar el suefio (insomnio).

e Trastornos sexuales.

e Trastornos de tipo afectivo.

e Desordenes mentales como esquizofrenia o trastornos obsesivo-compulsivos.
e Miedos y fobias

e Adiccion a drogas y alcohol

e Trastornos de la personalidad

Entre los signos o manifestaciones externas a nivel motor y de conducta estarian:

e Hablar rapido

e Temblores

e Tartamudeo

e Imprecision al hablar

e Precipitacion a la hora de actuar
e Explosiones emocionales
e \oz entrecortada

e Comer excesivamente

o Falta de apetito

e Conductas impulsivas

¢ Risa nerviosa

e Bostezos frecuentes
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Consecuencias Fisicas:

Cano (2002) habla de la relacion que tiene la salud y los factores que provocan
estrés en el trabajo, estableciendo ciertas enfermedades o afecciones que son

desencadenadas por esta estrecha relacion entre estrés laboral y la salud.

Entre las consecuencias fisicas del estrés laboral en la persona pueden verse desde las
méas comunes hasta alteraciones poco conocidas que se manifiestan en el cuerpo, que

suelen manifestarse en el medio y largo plazo, encontramos las siguientes patologias.

Alteraciones cardiovasculares:
e Hipertension.
e Enfermedades coronarias.

e Arritmias.

Alteraciones dermatoldgicas:

e Caida del cabello (alopecia).

e Dermatitis.

e Urticaria.

Alteraciones sexuales:

Disfuncion eréctil (vulgarmente conocida como impotencia).

Eyaculacion precoz.

Disminucion o aumento del apetito sexual.

Vaginismo.

Alteraciones musculo esqueléticas:
o Contracturas musculares.
¢ Incremento del riesgo de lesiones musculo-tendinosas.

e Dolores cronicos.
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e Empeoramiento de determinadas patologias como la artritis.
e Mayor tendencia a sufrir calambres.

e Tics nerviosos.

Para la organizacion:

e Sinergias negativas (deterioro de las relaciones laborales, falta de colaboracion.)
e Aumento del absentismo.

¢ Incremento de accidentes laborales.

e Mayor nimero de bajas por enfermedad.

¢ Bajo rendimiento por empleado.

e Menor productividad.

e Aumento de quejas por parte de los pacientes y por tanto menor nivel de satisfaccion.

2.4.1.4. Sintomas del Estrés

A nivel Fisico: Son mucho mas observables, la sudoracion, tension muscular,
palpitaciones, taquicardia, temblor, molestias en el estdmago, dificultad respiratoria
sequedad en la boca, dificultad para tragar alimentos, dolores de cabeza, mareo, nauseas

entre otras.

A nivel Psicoldgico: El estrés puede producir niveles de ansiedad, enfado o ira,
irritabilidad, tristeza-depresion y otras reacciones emocionales que también podemos
reconocer. A mas de estos sintomas emocionales también podemos observar el

agotamiento fisico o falta de rendimiento (Vindel, 2002).

Segun (Merin, Vindel y Tobal, 1995, p.118), los estresores laborales se distribuyen
de acuerdo al ambiente fisico en el cual los colaboradores desarrollan su trabajo,
dependiendo de la carga de trabajo que tienen tanto individual como en un grupo

de trabajo.
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a.- Estresores del ambiente fisico:

La iluminacion.

El ruido y vibraciones.

Higiene.

La temperatura. (Temperaturas extremas)

Toxicidad.

Condiciones climaticas extremas.

Poca disponibilidad de espacio fisico.

b.- Estresores de contenido de la tarea.

Carga de trabajo

El control sobre la tarea.

Variedad de las tareas

Infrautilizacion de habilidades

Falta de participacion

c.- Las relaciones interpersonales:

Densidad social en el lugar de trabajo.

Calidad de las relaciones.

Relacion con superiores, compafieros y subordinados.

Relaciones con publico, usuarios y clientes.

d.- Estresores grupales y organizativos:

Centralizacion en la toma de decisiones.

Falta de cohesion del grupo.

Presion del grupo a la conformidad.

Clima socio grupal.

Nivel de conflicto grupal.
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2.4.1.5. Prevencion del estrés sobre el individuo
Desensibilizacion sistematica:

Segun Wolpe (1958). Con esta técnica se intentan controlar las reacciones de
ansiedad o miedo ante situaciones que resultan amenazadoras a un individuo. Esta
técnica se fundamenta en la relajacion progresiva de Jacobson. El individuo en un
estado de relajacion, se va enfrentando progresivamente con situaciones (reales o
imaginadas) dispuestas en orden creciente de dificultad o de amenaza ante las que
el sujeto desarrolla ansiedad, hasta que el individuo se acostumbra a estar relajado

y a no desarrollar respuestas emocionales negativas en estas situaciones.

Reorganizacion cognitiva:

Intenta ofrecer vias y procedimientos para que una persona pueda reorganizar la forma en
que percibe y aprecia una situacién. Si la forma de comportarnos y la forma en que
sentimos depende de la forma en que percibimos una situacién, resulta importante
disponer de estrategias de redefinicion de situaciones cuando la definicién que hemos
adoptado no contribuye a una adaptacion adecuada. Es decir, esta técnica esta dirigida a
sustituir las interpretaciones inadecuadas de una situacién, por otras interpretaciones que

generen respuestas emocionales positivas y conductas mas adecuadas.

Intervencidn sobre la organizacion:
Las intervenciones pueden y deben dirigirse hacia la estructura de la organizacion, el
estilo de comunicacidn, los procesos de formulacién de decisiones, las funciones y tareas

en el trabajo, el ambiente fisico y los métodos para capacitar a los trabajadores.

La base para reducir el estrés consiste en mejorar la comunicacion, aumentar la
participacion de los trabajadores en las decisiones respecto al trabajo, mejorar las
condiciones ambientales y considerarse la variedad y estimulacion en las tareas de trabajo.
Un aspecto importante para la prevencion del estrés es el aumento del apoyo social en las
organizaciones, favoreciendo la cohesion de los grupos de trabajo y formando a los

supervisores para que adopten una actitud de ayuda con los subordinados, ya que el apoyo
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social no solo reduce la vulnerabilidad al estrés sino también sus efectos negativos.

Considerando que el estrés es uno de los principales riesgos para la salud y la seguridad,
seria prudente incluir indicadores del mismo en la vigilancia de la salud laboral e invertir
en prevencion del estrés es un ahorro de costes para la empresa, 1o que supone situarla en

una posicion ventajosa frente a la competencia.

2.4.2 Riesgos Psicosociales

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1998). Define los riesgos
psicosociales como la probabilidad de que suceda un evento, impacto o
consecuencia adversos, es otras palabras, es una medida de la posibilidad y
magnitud de los impactos adversos, siendo la consecuencia del peligro, y esta en
relacion con la frecuencia con que se presente el evento. Es una medida de potencial
de pérdida econdmica o lesion en términos de la probabilidad de ocurrencia de un

evento no deseado junto con la magnitud de las consecuencias.

El riesgo no es méas que el producto de la probabilidad de ocurrencia (frecuencia en que
se manifiesta) y, la severidad de las consecuencias (dafio producido), de tal modo que la
conjuncién en que puede presentarse estas variables, de tal modo que ocurra un evento

especifico no deseado.

Tipos de Riesgos laborales

Segun Cabaleiro (2010), los riesgos labores son considerados por diversos
tedricos como un concepto fundamental en la relacion hombre-organizacion,
desde la perspectiva del desarrollo de sus actividades y los peligros presentes en
su lugar de trabajo, en este sentido, existen diversas acepciones. Es toda
posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio a su salud, como
consecuencia del trabajo realizado. Cuando esta posibilidad se materialice en un
futuro inmediato y suponga un dafio grave para la salud de los trabajadores,

hablaremos de un riesgo grave e inminente.
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Mecénicos: Presentes en objetos, maquinas, equipos, herramientas, que pueden ocasionar
accidentes laborales, por falta de mantenimiento preventivo y/o correctivo, carencia de
guardas de seguridad en el sistema de transmision de fuerza, punto de operacién y partes

moviles y salientes, falta de herramientas de trabajo y elementos de proteccion personal.

Fisicos: Se refiere a todos aquellos factores ambientales que dependen de las propiedades
fisicas de los cuerpos, tales como carga fisica, ruido, iluminacion, radiacion ionizante,
radiacion no ionizante, temperatura elevada y vibracion, que acttan sobre los tejidos y
organos del cuerpo del trabajador y que pueden producir efectos nocivos, de acuerdo con

la intensidad y tiempo de exposicion de los mismos.

Quimicos: Son todos aquellos elementos y sustancias que, al entrar en contacto con el
organismo, bien sea por inhalacion, absorcion o ingestion, pueden provocar intoxicacion,
quemaduras o lesiones sistémicas, segin el nivel de concentracion y el tiempo de

exposicion.

Biologicos: Grupo de agentes organicos, animados o inanimados como los hongos, virus,
bacterias, paréasitos, pelos, plumas, polen (entre otros), presentes en determinados
ambientes laborales, que pueden desencadenar enfermedades infectocontagiosas,
reacciones alérgicas o intoxicaciones al ingresar al organismo. La manipulacion de
residuos animales, vegetales y derivados de instrumentos contaminados como cuchillos,

jeringas, bisturis y de desechos industriales.

Ergondmicos: Involucra todos aquellos agentes o situaciones que tienen que ver con la
adecuacion del trabajo, o los elementos de trabajo a la fisonomia humana. Representan
factor de riesgo los objetos, puestos de trabajo, maquinas, equipos y herramientas cuyo
peso, tamarfio, forma y disefio pueden provocar sobre esfuerzo, asi como posturas y
movimientos inadecuados que traen como consecuencia fatiga fisica y lesiones musculo

esqueléticas.
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Meteoroldgicos: Fendmenos naturales de origen geoldgicos, meteoroldgicos, e
hidrologicos tales como erupciones volcanicas, terremotos, inestabilidades de terrenos,

tormentas, inundaciones, huracanes, tsunamis.

Eléctricos: Se refiere a los sistemas eléctricos de las maquinas, equipos, herramientas e
instalaciones locativas en general, que conducen o generan energia y que al entrar en
contacto con las personas, pueden provocar, entre otras lesiones, quemaduras, choque,

fibrilacién ventricular, segun sea la intensidad de la corriente y el tiempo de contacto.

Fisico-Quimicos: Este grupo incluye todos aquellos objetos, elementos, sustancias,
fuentes de calor, que en ciertas circunstancias especiales de inflamabilidad,
combustibilidad o de defectos, pueden desencadenar incendios y/o explosiones y generar

lesiones personales y dafios materiales. Pueden presentarse por:

¢ Incompatibilidad fisico-quimica en el almacenamiento de materias primas.
e Presencia de materias y sustancias combustibles.

e Presencia de sustancias quimicas reactivas.

Psicosociales:

Para el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT, 2007) la
interaccidn en el ambiente de trabajo, las condiciones de organizacion laboral y las
necesidades, habitos, capacidades y demas aspectos personales del trabajador y su
entorno social, en un momento dado pueden generar cargas que afectan la salud, el

rendimiento en el trabajo y la produccidn laboral considerado en varios factores.

e Factores psicosociales
e Factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés

e Riesgos psicosociales

El riesgo psicosocial, que no es un simple conflicto de los que se suelen presentar
en cualquier relacion, surge en el momento que ciertos factores pueden

desencadenar hechos o situaciones con grandes probabilidades de causar efectos

34


http://www.monografias.com/trabajos/sismologia/sismologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/formulac/formulac.shtml#FUNC
http://www.monografias.com/trabajos15/transf-calor/transf-calor.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/prevfuegos/prevfuegos.shtml
http://www.monografias.com/Quimica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/dispalm/dispalm.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/estrategia-produccion/estrategia-produccion.shtml

negativos en la salud del trabajador, lo cual finalmente tendra repercusiones
también en la organizacion (Gémez, Hernandez y Méndez, 2014).

Segin Gil Monte (2012), los factores psicosociales son aquellas condiciones
presentes en las situaciones laborales, estas condiciones son las relacionadas con la
organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacién de la tarea, y también con
el entorno, donde su consecuencia afecta al desarrollo del trabajo y a la salud de los
trabajadores, estos factores psicosociales pueden ser beneficiosos como
perjudiciales en la actividad laboral y por consiguiente la salud de las personas, en
el caso en que los factores psicosociales sean satisfactorios, fomentaran el
desarrollo personal de los individuos, mientras que en el segundo caso cuando son

desfavorables perjudican su salud y su bienestar.

Los recursos incluyen el personal, el sitio donde se labora, los datos, equipos y los medios
con los cuales el personal interactlia, en general los activos asociados al mantenimiento y
procesamiento de la informacion para tener una base de los riesgos psicosociales que se

van a evaluar y medir.

Factores psicosociales

Carayon, Haims y Yang (2001), definen los factores psicosociales como las
caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que tienen una connotacién

emocional para los trabajadores y los gestores.

Cox y Griffiths (1996), los definen como los aspectos del trabajo, de la organizacién

y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y organizacionales.

Martin Daza y Pérez Bilbao (2002), definen a los factores psicosociales como
aquellas condiciones gue se encuentran presentes en una situacion laboral que estan
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la

salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo.
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En este sentido, los factores psicosociales y organizacionales del trabajo, como formas de
las condiciones sociales del trabajo, son condiciones organizacionales de trabajo que

pueden afectar a la salud laboral, tanto positiva como negativamente.

Como tales, los factores psicosociales son factores presentes en todas las organizaciones
con resultados positivos o negativos. La cultura, el liderazgo o el clima organizacional
pueden generar excelentes o pesimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas

0 negativas para la salud de los trabajadores.

De hecho, son multiples los instrumentos de evaluacién de los factores psicosociales que
no aportan ninguna informacion sobre los elementos de riesgo en las organizaciones.
Factores psicosociales y elementos de riesgo organizacional son elementos contiguos
pero diferentes. Los factores psicosociales se definirian como factores organizacionales

que pueden dar lugar tanto a consecuencias positivas como negativas.

Factores de Riesgo Psicosocial (factores estresantes)

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y
organizaciones son disfuncionales, provocan respuestas de inadaptacién, de
tension, respuestas psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de
riesgo o de estrés. Los factores psicosociales cuando son factores con probabilidad
de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de
riesgo (Benavides et al, 2002).

Desde este enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian
como factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos sobre la
salud de la misma manera que el nimero de los factores psicosociales es muy

amplio, también lo es el nimero de factores psicosociales de riesgo o de estrés.

Segun I-WHO (2008) los efectos negativos de los factores psicosociales de estrés,
por ejemplo el ritmo del trabajo puede en algln caso ser altos, mayores incluso que
los resultantes de la violencia o el acoso, pues depende de la intensidad de la
respuesta de estrés y su mantenimiento en el tiempo, pero la probabilidad de ello es
baja, de la misma manera que un riesgo menor puede en ocasiones causar un dafio

mayor y aumentar progresivamente.
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Con frecuencia los factores organizacionales no se formulan correctamente, son factores
disfuncionales que generan una carga indebida o un procedimiento inadecuado en el
funcionamiento de la organizacion. Cuando acontece esto, la misma organizacion, y de
forma especial sus trabajadores, responden a las disfunciones, a los factores psicosociales

con respuestas de estrés.

Por una parte, los indicadores de disfuncionalidad organizacional suelen dar lugar a
respuestas de estrés, por otra la respuesta de estrés laboral de los trabajadores es un

indicador de la disfuncion del sistema.

Ambos aspectos estan indicando la presencia de factores psicosociales de riesgo o de
estrés que tienen principalmente efectos nocivos sobre la salud del trabajador y el

funcionamiento organizacional.

Tipos de Estrés Laboral segun los factores de riesgo psicosocial

Segun Slipack (1996). El trabajador ante una situacion de estrés intenta desarrollar
una o varias técnicas para poder afrontar dicho tipo de estrés, el mismo que le
persigue en cada situacion, el cual en ciertas ocasiones viene con gravedad e

incapacidad fisica y mental.

El estrés agudo

Stephen et al, (2004) define el estrés agudo como un agente que afecta con poco
riesgo en actividades que no se repiten; pero cuando el estrés no se disipa, se
incrementa el desgaste de los 6rganos; se comienzan a fatigar los sistemas
implicados en las respuestas y no se reponen totalmente. Como resultado,
aumenta el riesgo de heridas o de enfermedades.

Se le conoce como lo mas comun en cuanto al estrés en la persona y se ve afectado por
situaciones del pasado y las situaciones de gran exigencia anticipadas del futuro proximo.

Se puede decir que es un tipo de estrés a corto plazo que puede dar espacio a presentar
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agonia psicolégica, grandes dolores de cabeza de tipo tensional, malestar en el estbmago
y otros sintomas. Lo que hace mas facil de detectar estos sintomas es que son causados
por situaciones cotidianas por lo que le es facil a la persona identificarlos y

contrarrestarlos.

Como es de corto plazo este tipo de estrés no causa dafios importantes pues no tiene
tiempo suficiente para su desarrollo, los sintomas méas comunes para contrarrestarlos son:
que la persona presenta preocupacion emocional, puede presentar la combinacion entre
enojo o irritabilidad y llevar a la persona a desarrollar ansiedad y depresion, a lo que se

refiere a sintomas fisicos se puede mencionar:

e Dolor de cabeza

e Dolor de espalda

¢ Dolor en la mandibula

e Las tensiones musculares que derivan en desgarro muscular
e Problemas en tendones y ligamentos

e Problemas estomacales e intestinales.

Es por eso que el estrés agudo puede padecerlo cualquier persona a lo largo de su vida,

es tratable y con un buen control emocional se puede manejar para mejorar laboralmente.

El estrés episodico

Lyle, Miller y Alma (2004) afirman que el estrés va a depender del control que la
persona tenga sobre el estrés, mismo que puede ser complicado y un tanto confuso.
Ellos dividen el estrés en etapas y en cada una de ellas lo que va variando son las
caracteristicas que desencadena el estrés, los sintomas, la duracion y la propuesta

de tratamiento.
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Este tipo de estrés es aquel que se presenta solamente en episodios 0 momentaneamente,
ya que es una situacioén que no dura o se prolonga por mucho tiempo y luego que se

enfrenta o resuelve suele desaparecer.

El Estrés Cronico

Segun Gonzalez (citado en Doval et. al, 2004). Este tipo de estrés es el que se
presenta de manera recurrente en donde una persona es sometida a un agente
estresor de forma continua, por lo que los sintomas de estrés aparecen cada vez que
la situacién se presenta y mientras el ser humano no la afronte y no la vaya

eliminando este no se desaparecera.

Factores del estrés cronico
e Factores intrinsecos al propio trabajo
¢ Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional

e Factores relacionados por grupos falta de entendimiento de grupos de trabajo.

Este tipo de estrés se presenta continuamente en personas, es decir se presenta en
cualquier situacién, y mientras la persona no lo afronte como es debido y trate de
prevenirlo este, sera muy perjudicial para sus laborales en la empresa, ya que se
desarrollara una discapacidad que no lo deje trabajar. Ya que el estrés esta sometido a
varios factores perjudiciales en la persona y el trabajo, también provoca un bajo
desempefio en los puestos de trabajo y aburrimiento por actividades mondtonas que

desencadenan una desmotivacion.

2.4.2.1. Instrumento para calificar el riesgo psicosocial estrés

El método CoPsoQ Istas21 para la evaluacion e intervencion preventiva ante el riesgo
psicosocial es la version espafiola del COPSOQ elaborada por el Instituto Nacional de

Salud Laboral de Dinamarca. La versién 1.5 se realizd en el 2010 y la 2 en 2014,
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Ventajas del Copsoq Istas21

Se trata de un instrumento disefiado para cualquier tipo de trabajo en el mudo laboral.

El cuestionario incluye 21 dimensiones psicosociales, que cubren el mayor espectro
posible de la diversidad de exposiciones psicosociales que puedan existir en el mundo

actual de la ocupacion.

La relevancia para la salud que todas y cada una de estas dimensiones analiza entre las

diferentes ocupaciones y sectores de actividad de acuerdo al grado de riesgo que corre.

Permite presentar los resultados por una serie de unidades de analisis previamente
decididas y adaptadas a la realidad concreta de cada una de las organizaciones
(departamentos/secciones, lugares de trabajo/ocupaciones, sexo, tipo de contrato, entre
otros), cosa que permite una mejor localizacion de la exposicion y por tanto un mejor

disefio de la medida preventiva adecuada.

Tiene un marco conceptual basado en la teoria general de estrés, el uso de cuestionarios
estandarizados y el método epidemioldgico, integra las dimensiones de los modelos
demanda - control - apoyo social de Karasek y Therorell, y esfuerzo - recompensa

(ERI) de Siegrist, y asume también la teoria de la doble presencia.

La identificacion de los riesgos se realiza al nivel de menor complejidad conceptual
posible, lo que facilita la comprension de los resultados y la busqueda de alternativas

organizativas mas saludables.

2.4.3. Seguridad e Higiene Laboral

Dessler (2001), cree que es importante la seguridad y la prevencién de accidentes
ya que existe un asombroso numero de los mismos relacionados con el area de
trabajo, ademas considera que la seguridad e higiene laboral y la prevencién de
accidentes es muy importante ya que existe un asombroso numero de los mismos

relacionados con el area de trabajo.
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La seguridad e higiene se refiere a la aplicacion de un conjunto de medidas sobre la
seguridad y prevencion de riesgos laborales para los trabajadores. El objetivo de ofrecer
y mantener puestos de trabajo seguro y digno para que las personas puedan desarrollar

sus funciones sin deteriorar su salud y ni comprometer su seguridad personal.

2.4.3.1. Seguridad Laboral

Chiavenato (2000), define que la seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas
técnicas, educativas y psicologicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar
las condiciones inseguras del ambiente y para instruir o convencer a las personas

acerca de la necesidad de implementar practicas preventivas.

La seguridad se relaciona con todas aquellas medidas y politicas que gestionan la
proteccion y bienestar de las personas evitando riesgos. Es un término utilizado en las
ciencias sociales, sus ramas de investigacion y desarrollo, existen diferentes tipos de
seguridad como seguridad juridica, seguridad social, seguridad bancaria, seguridad

informatica, entre otras.

En esencia, el aspecto central de la seguridad e higiene del trabajo reside en la proteccion
de la vida y la salud del trabajador, el ambiente de la familia y el desarrollo de la
comunidad. Solo en segundo término, si bien muy importantes por sus repercusiones
econdmicas y sociales, debemos colocar las consideraciones sobre pérdidas materiales y
quebrantos en la produccién, inevitablemente que acarrean también los accidentes y la

insalubridad en el trabajo.

2.4.3.2. Higiene Ocupacional

Alvarado (2003), expone que la higiene ocupacional ha sido definida como una
ciencia y un arte, considerando a la prevencion y control de los factores ambientales
que surgen en el lugar de trabajo y que puede propiciar enfermedades, incapacidad
e ineficiencia, por cada uno de los trabajadores para que estén seguros y conformes

con su trabajo.
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Por su parte, se entiende por higiene todos aquellos métodos y habitos que tienen las
personas para el cuidado y aseo personal, asi como por el mantenimiento de los espacios
de convivencia y trabajo, a fin de prevenir enfermedades o diversos problemas de salud
sin embargo, desde hace unos afios se utiliza el término seguridad y salud laboral, ya que
se considera que trabajar es una fuente de salud que aporta beneficios como ingresos
econdmicos, vinculos con otras personas, incentiva las actividades fisicas y mentales,

entre otros, siempre y cuando las condiciones sean adecuadas.

Se define a la higiene industrial la ciencia encargada del reconocimiento, evaluacion y
control de los factores ambientales que se originan en los lugares de trabajo, los cuales
pueden provocar perjuicios y patologias entre los trabajadores. La higiene industrial
detecta, analiza, evalUa el sistema de trabajo y disefia los mecanismos de control y mejora
del medio ambiente de trabajador en busca del mejoramiento de su salud y la
productividad.

2.4.3.3. Seguridad Ocupacional

Para la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2008), dice que la seguridad
ocupacional no se limita a cuidar las condiciones fisicas del trabajador, sino que
también se ocupa de la cuestién psicoldgica. Para los empleadores, la salud
ocupacional supone un apoyo al perfeccionamiento del trabajador y al
mantenimiento de su capacidad de trabajo.

Los problemas mas usuales en la salud ocupacional son las fracturas, cortaduras y
distensiones por accidentes laborales, los trastornos por movimientos repetitivos, los
problemas de la vista o el oido y las enfermedades causadas por la exposicion a sustancias
antihigiénicas o radioactivas, por ejemplo. También puede encargarse del estrés causado

por el trabajo o por las relaciones laborales.
Pero mas alla de las especificaciones logisticas o fisicas, la seguridad industrial debe ser

o tener un enfoque integral, holisticas e incluyentes, y tener en cuenta ademas, la

responsabilidad del trabajador y de todos los miembros en el auto cuidado, su ambiente

42


https://definicion.de/psicologia
https://definicion.de/estres
https://definicion.de/trabajo
http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml

laboral, sus comportamientos, por lo que el sistema de gestion de la seguridad es una red
en la que todos son responsables.

Para eso suele realizar inspecciones periddicas que pretenden determinar las condiciones
en las que se desarrollan los distintos tipos de trabajos. Es importante tener en cuenta que
la precariedad del empleo incide en la salud ocupacional. Una organizacion que tiene a
sus trabajadores en negro (es decir, que no cuentan con cobertura médica) y que presenta

un espacio fisico inadecuado para el trabajo pone en riesgo la salud de la gente.

De acuerdo al tipo de necesidad que atiendan, estos planes pueden ser planes de
higiene (relacionados con la asepsia y la seguridad en torno a las cuestiones
higiénicas), planes de seguridad (aseguran la vida de los empleados en aspectos
relacionados con riesgos o accidentes) y planes de medicina preventiva (acciones que
tomaré la empresa a fin de mantener a su personal informado en todo aquello que sea
necesario a fin de prevenir cualquier tipo de enfermedad). Todas ellas tienen como
objetivo prioritario mantener y mejorar la salud de los empleados dentro del ambiente

laboral.

Algunas de las complicaciones que se encarga de tratar y prevenir son:

e Torceduras, fracturas por la realizacion de movimientos repetitivos.

e Problemas en los oidos a causa de ruidos elevados.

¢ Problemas de la vista provocados por una sustancia o fijacion indebida.

e Enfermedades en los dérganos internos a causa de inhalar o estar en contacto con
sustancias nocivas para el organismo.

e Enfermedades causadas por una exposicion prolongada a la radiacion.

e Otro tipo de enfermedades o complicaciones por haberse expuesto a diversas

sustancias o elementos.
La seguridad industrial es un derecho que todo trabajador debe tener para minimizar los
riesgos de accidentes en la industria, ya que toda actividad industrial tiene peligros

inherentes que necesitan de una correcta gestion.
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Técnicas de Afrontamiento del Estrés

El afrontamiento efectivo del estrés a nivel personal se sustenta en cuatro estrategias
fundamentales como la relajacion, pensamiento realista y productivo

“reestructuracion cognitiva”, la resolucion de problemas y el ensayo de habilidades
(Smith, 2002).

Gil Monte y Peir6 (1997), plantean que las estrategias de afrontamiento de estrés
constituyen en los esfuerzos, tanto conductuales como cognitivos, que realiza una
persona para dominar, reducir o tolerar las exigencias creadas por actividades

laborales estresantes.
Técnicas basadas en afrontamiento

Afrontamiento activo: Se refiere a las acciones directas llevadas a cabo por el sujeto
para alterar la situacion e intentar cambiarla. Dicho de otro modo, es un proceso
activo de afrontamiento, lo cual implica un incremento del esfuerzo propio a fin de
remover el estresor o mejorar sus efectos. Esta técnica es similar al nicleo de lo que
Lazarus y Folkman citado en Carver y Col (1989), Ilaman afrontamiento centrado

en el problema.

Planificacion: Es un modo de afrontamiento analitico y se refiere especificamente,
a pensar en como afrontar un estresor, ideando estrategias de accién, pasos a seguir
y buscando la mejor manera de manejar el problema. Cabe sefialar que la
planificacién ocurre durante el periodo que Lazarus y Folkman citado en Carver

(1989) denominan evaluacion cognitiva secundaria.

Busqueda de apoyo social: Las personas pueden buscar apoyo social por dos medios:
instrumental y emocional. Ambos son conceptualmente distintos, aunque, generalmente,

se utilizan conjuntamente.

Busqueda de apoyo social instrumental: Implica la busqueda de recursos humanos que le
puedan dar al sujeto un apoyo instrumental para manejar el problema en forma de
informacidn, consejo, apoyo econdmico, etc. Esta estrategia corresponde al afrontamiento

centrado en el problema.
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Busqueda de apoyo social emocional: Engloba las acciones emprendidas por el sujeto
para buscar en otras personas razones emocionales paliativas del estrés (el carifio, la
simpatia y la comprensidn). Se trata de buscar apoyo afectivo, empatia y comprension; y

es un afrontamiento centrado en la emocion.

Supresion de actividades distractoras: Se refiere a aquellas conductas que permiten al
sujeto centrarse en el acontecimiento estresante al que ha de enfrentar, y que al mismo
tiempo evite otras actividades o pensamientos que lo distraigan. Significa dejar de lado

otros proyectos, evitando la distraccion, y sobrellevando la situacion estresante.

Religion: Se refiere a actividades pasivas, como rezar o centrarse en la religion, las cuales
permiten al sujeto aceptar el acontecimiento estresante. La religion puede servir como
una fuente de apoyo emocional, como vehiculo para una reinterpretacion positiva y como

una técnica de afrontamiento activo.

Reinterpretacion positiva: Engloba lo referente a aquellos aspectos de crecimiento
personal que pueden derivarse de la experiencia de estrés. Esto significa que la
persona reconstruye una situacion estresante en términos positivos. Lazaros y
Folkman citado en Carver y Col (1989), consideran esta técnica como un tipo de
afrontamiento emocional, el cual maneja el estrés emocional y evita que el agente

estresor siga creciendo.

Refrenar el afrontamiento: Describe los esfuerzos por demorar el momento adecuado para
afrontar el problema y evitar que afecte al sujeto negativamente, al tener que tomar
decisiones precipitadamente. Es esperar una oportunidad apropiada para actuar,
manteniendo la misma actitud y no actuando apresuradamente. Este puede ser
considerado un afrontamiento activo porque el comportamiento de la persona se
concentra en sobrellevar efectivamente el estresor, pero también es una estrategia pasiva

en el sentido que implica un “no actuar”.
Aceptacion: Se refiere a la aceptacion del problema.

Carver y Col (1989), afirman que la persona que acepta la realidad de una situacion
estresante pareceria ser alguien interesado en sobrellevar la situacién. La aceptacion
consiste en dos fases del proceso de afrontamiento; la aceptacidén de un estresor

como real ocurre en la evaluacion cognitiva primaria, y por otra parte la aceptacion
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de la ausencia de una estrategia de afrontamiento, que es parte de la evaluacion

cognitiva secundaria.

Desahogarse o centrarse en las emociones: Alude a las respuestas emocionales asociadas
a la situacion estresante. Generalmente utilizan este tipo de estrategia los sujetos que
visualizan el estresor como perdurable e inmodificable. Implica concentrarse en el estrés

o las situaciones molestas que se estan viviendo y exteriorizar estos sentimientos.

Carver y Col (1989), aseguran que la respuesta para el desahogo puede, a veces, ser
funcional, sin embargo concentrarse en estas emociones por largos periodos puede
dificultar el ajuste a la realidad, ademas de distraer a las personas del afrontamiento

activo de la situacion estresante.

Manejo del estrés en orientado en pasos

Es importante resaltar que el correcto manejo del estrés laboral no es cuestidn de un solo
dia o momento de actuacion el estrés se reduce de manera progresiva lo que quiere decir
que se hace paso a paso Y se refleja en la respuesta por parte del encargado de prevencién
en cada organizacién y su marco de varias técnicas de afrontamiento de estrés enfocado
en pasos o sesiones de grupo donde se explique de que trata el estrés orientado en pasos

como el siguiente.

¢ Orientacion: Definicion estrés, consecuencias y explicacion de los causantes de estreés.
e Précticade la relajacién muscular progresiva, estiramientos y entrenamiento autdégeno.
e Préctica de estiramientos y respiracion.

e Préctica de la Meditacion | sensaciones corporales y meditacion respiratoria

e Préctica de la Meditacion 111: Meditacidon Sensorial (estimulos externos).

e Préctica de la Meditacion 1V: Meditacion Visual (imagen interna).

De acuerdo al ejemplo esta técnica es muy usada y no demanda de tiempo mas alla de
una hora y que permite al trabajador cambiar su paradigma y romper la rutina enfocado

en reducir los niveles de estrés en el trabajo.
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2.5. Variable Dependiente
2.5.1 Clima Organizacional

El clima organizacional es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano, siendo este un generador o no de satisfaccion laboral, depende
directamente de la cultura de cada empresa, es decir la personalidad que posee cada
compafiia, la influencia del ambiente sobre la motivacion de los miembros de la

organizacion y a su vez influye en la conducta de los mismos.

En la organizacion poseer un clima organizacional desfavorable, puede generar
problemas como el ausentismo, atraso en procesos, resultados que no se ajustan a los

establecidos entre otros, por lo cual se le debe hacer frente a esta situacion.

Segun Forehand y Von Gilmer (1964). Ofrecen una definicion de clima como un
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que las distinguen
de otras organizaciones son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion.

Segun Palma (2004). El clima laboral es entendido como la percepcion sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos Yy resultados

organizacionales.

Chiavenato (2011), define que el clima organizacional es favorable cuando satisface
las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable
cuando frustra esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado

motivacional de las personas y viceversa.
Muchos autores se basan en su percepcion, caracteristicas, propiedades e impresiones,

también se puede distinguir que el clima organizacional es la "personalidad” de cada

trabajo, porque se conforma a partir de la interaccion de los trabajadores de la misma.
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2.5.1.1. Teoria de clima laboral (Rensis Likert)

Likert (1968), establece que el clima organizacional es comportamiento asumido
por los subordinados y depende directamente del comportamiento administrativo y
las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto afirma que
la relacion estd determinada por la percepcion del clima organizacional como los
parametros ligados al contexto, tecnologia y estructura del sistema organizacional,
la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario
que gana, personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y percepcion que tienen los
subordinados y superiores del clima organizacional.

e Variables Causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables estan: la estructura organizativa y administrativa,

las decisiones, competencias y actitudes.

e Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la organizacion,
reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de

decisiones.

e Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y
las intermedias, estan orientadas a establecer resultados obtenidos por la organizacion

tales como: productividad, ganancia y pérdida.

Dimensiones del clima organizacional de Likert

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razén, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en

definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.
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1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: La influencia de la integracion

superior-subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de las

informaciones en gque se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacién: La forma en que se establece

el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion del

control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacion asi como la

formacion deseada.

2.5.1.2. Otras teorias de clima organizacional

Teoria de McGregor

McGregor (1960), describe en su libro publicado, el lado humano de las
organizaciones dos formas de pensamiento en los directivos a las que denominé
"teoria X" y "teoria Y". Son dos teorias contrapuestas de direccion; en la primera,
los directivos consideran que los trabajadores s6lo actlan bajo amenazas, y en la
segunda, los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita

trabajar.
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Teoria X

La teoria “X” se basa en un modelo de gestion y pensamiento anticuado, dado que
consiste en la presuncion y mediocridad de las masas y su deliberada motivacion al ocio,
con lo cual el trabajo es visto como un castigo Yy, para la empresa, este es un problema
grave, que dificulta la productividad. Es necesario fomentar la motivacion y superacion,
el ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara

siempre que pueda.

Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las personas tiene
que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los objetivos de la
organizacion. El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar

responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.

TeoriaY

En la teoria “Y™, los jefes piensan que sus empleados consideran el trabajo como una
fuente de motivacién y satisfaccion diaria. Por eso, no hay dificultades en alcanzar
los objetivos de la organizacién y tampoco existe el desgaste en cumplir plazos y alcanzar
metas, ya que el trabajo es desarrollado con placer y satisfaccion. Los funcionarios no se
sienten obligados o presionados en su ambiento de trabajo, sino todo lo contrario: los

funcionarios se sienten parte importante para el crecimiento de la empresa.

El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por el
juego v la diversion, las personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente
adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo
condiciones adecuadas, las personas no solo aceptaran responsabilidad sino trataran de
obtenerla.

Como resultado del modelo de 1a teoria “Y™, en si una organizacion provee el ambiente
y las condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos
personales, las personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacion y se lograra la llamada integracion.
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Teoria de los Factores de Herzberg

Lateoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow, Herzberg (citado
por Chiavenato, 1989) clasificO dos categorias de necesidades segun los objetivos
humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los
factores de higiene son los elementos ambientales en una situacion de trabajo que
requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras

recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De acuerdo con
esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido puede
reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto,
los administradores tienen la responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer

todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

2.5.2 Comportamiento Organizacional

Para Cole, Gerald (1995). El comportamiento organizacional es el estudio de las
distintas formas del comportamiento en el trabajo, tanto individual como grupal,
incluyendo el andlisis de las interrelaciones con su entorno (medio ambiente) y la

conducta de unos y otros frente al cambio.

El comportamiento organizacional es la disciplina de ver a las organizaciones y a los
grupos como sistemas y de disefiar sistemas y procesos para mejorar su productividad,
efectividad y resultados. Normalmente el comportamiento organizacional no es
considerado como una funcion dentro de la estructura organizacional. Esto es debido a
que el personal interno se encuentra muy envuelto en las politicas y procesos internos y
por ende pierde perspectiva, generalmente, se buscan agentes externos los cuales estudian
y observan los procesos, cuestionando politicas y operaciones para el desarrollo de planes
de accion y el establecimiento de mejoras. En ocasiones, se integra esta labor al

departamento de recursos humanos o incluso, en otra area como planeacion estratégica,
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aunque de igual manera, se pierde perspectiva. Por lo tanto, se recomienda contratar

consultores externos.

Para Davis y Newstron (1999). El comportamiento organizacional “es la aplicacion
y el estudio de los conocimientos sobre la manera en que las personas, (tanto

individualmente como en grupos) actuan en la organizacion”.

Robbins, Stephen (2004), afirman que el comportamiento organizacional “se ocupa
del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y como repercute esa

conducta en el desempeifio de esta”.

Para Judge, Timothy (2009). EI comportamiento organizacional, comdnmente es
conocido como “el campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, los
grupos y la estructura tienen en la forma de actuar de la organizacion, y su propésito

es mejorar el desempefio de esta”.

El comportamiento organizacional tiene distintas formas de aplicacion de acuerdo con las
conductas que adopta el ser humano, al interrelacionarse dentro de una organizacion
describen la aplicacién del conocimiento y la personalidad de cada miembro en funcion

de sus actividades.

El comportamiento organizacional y su relacion con la psicologia organizacional y

el clima organizacional

El comportamiento organizacional se relaciona con la psicologia organizacional ya que
es una ciencia que busca explicar el comportamiento del ser humano en forma psicoldgica
como actua dentro de un sistema social y el desempefio de cada individuo; en el clima
organizacional por que se enfoca en el cambio de las relaciones sociales y la interaccién
entre comparieros de diferentes costumbres y habitos tanto personales como laborales

ademas de la cultura organizacional que ofrecen cada organizacion.
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Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konospake (2006), definen que la relacion del
comportamientos organizacional es un “campo de estudio que se sustenta en la
teoria, métodos y principios de diversas disciplinas para aprender acerca de las
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje de los individuos mientras
trabajan en grupos y dentro de la organizacion y para analizar el efecto del
ambiente de la organizacién y sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategias”.

2.5.2.1. Caracteristicas del comportamiento organizacional

Robbins y Stephen (2004), dicen que las personas hacen a las organizaciones
repercute en su conducta, dindmica y la forma de equilibrar la labor, en su

crecimiento y la busqueda de objetivos y metas personales y profesionales.

Las principales caracteristicas relevantes que el comportamiento organizacional aporta se

reflejan en el uso de jefes, empleados y el grado de compresién como su aplicacion.

e Es multidisciplinario

e Representa un método para promover la transmision de ideas, de informacion y
emociones de manera clara y abierta.

¢ Constituye un mecanismo de retroalimentacidn para ajustar y mejorar las condiciones

de trabajo

e Es una forma de identificar y entender como influyen los valores relacionados con el
trabajo en las decisiones de la organizacion.

e Es la via para aplicar métodos y tecnologias que faciliten una efectiva toma de
decisiones.

e Eslaalternativa para evaluar el desempefio de los diferentes niveles de la organizacion

y emprender las acciones correctivas y necesarias.

Estas caracteristicas hacen mencion a la formacion del comportamiento organizacional,
ya que cada una esta representando una conducta dentro y esta basada en el seguimiento
de cada actitud que tiene un integrante dentro de la organizacion: también describen de

una manera mas acertada el comportamiento del ser humano dentro de una organizacion.
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2.5.2.2. Niveles del Comportamiento Organizacional

Robbins (2004) afirma que el anélisis del comportamiento organizacional puede
Ilevar a cabo desde 3 diferentes niveles. A continuacion, se explican algunos de los

niveles del comportamiento

¢ Nivel de individuo. Visualiza el comportamiento organizacional del individuo
como parte integrante de la fuerza laboral de la organizacion, ademaés, su
comportamiento en el trabajo dependeré de sus caracteristicas personales, como
su edad, sexo, estado civil, y condicion fisica, caracteristicas de formacion,

jerarquias, y demas.

¢ Nivel de grupos y equipos. enfoca el comportamiento de la organizacion de
acuerdo con la habilidad de sus miembros, para desarrollar, apoyar y dirigir

grupos y equipos que permitan alcanzar las metas organizacionales.

¢ Nivel de sistema organizacional. - considera al comportamiento organizacional
como una forma de analizar el desempefio de una entidad social orientada a la
consecucion de metas a través de un sistema coordinado, estructurado, y

vinculado con el entorno.

El comportamiento organizacional al dividirse en tres niveles permite conocer la fuerza
laboral de una persona, en los grupos el nivel enfocado en las habilidades y destrezas de
los miembros de la organizacién y finalmente el comportamiento del individuo con su
institucion y toda laorganizacion hacia sus empleados. Lo anterior, se justifica y se define
dependiendo del tamafio, grado de complejidad de la organizacion y nivel de madurez en

sus procesos humanos.

2.5.3. Gestién de Recursos Humanos

Lledd (2011), afirma que “la gestion de recursos humanos tienen un enfoque de
aplicacion y practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion

o empresas siendo la gestion del talento humano un pilar fundamental para el
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desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas son las responsables

de ejecutar las actividades porque los proyectos no se desarrollan por si solos”.

Maristany (2008). Dice que “la administracion del talento humano tiene por objeto
reconocer, administrar y evaluar las técnicas y métodos de administracion del area,
como parte de las estrategias generales de la empresa siendo eficaces y logrando la

confianza de los empleados a todos los niveles”.

Vasquez, (2008), Afirma que “la gestion recursos humanos es una actividad que
depende menos de las jerarquias, érdenes y mandatos. Sefialo la importancia de una
participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el
compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica formar una serie

de medidas como el compromiso de los trabajadores”.

Mora (2012), resalta que “la gestion del talento humano es una herramienta
estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio.
Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las
necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y administracion del

potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer”.

La gestion de recursos humanos contribuye a que las personas que integran una empresa
apoyen al logro de los objetivos y es una de las principales funciones de la empresa y es
por eso que la manera en que los empresarios pretenden encontrar a los empleados méas
adecuados para cada puesto y para cada momento, que tengan la formacidon suficiente
para desempefar las tareas que le son encomendadas y desarrollen su trabajo de manera

eficiente para alcanzar los fines de la organizacion

2.5.3.1. Importancia de la Gestion de Recursos Humanos

Para Castillo (2010). La Gestion del Talento Humano, entonces, es un aspecto
crucial, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran
medida de lo que las personas hacen y como lo hacen, entonces invertir en las

personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un area operativa, Recursos
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Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz
de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente.

La importancia de la gestion de los recursos humanos radica en que actualmente la
organizacion debe dar respuestas a los cambios experimentados en la sociedad en general

y del mundo laboral en particular entre lo que mas se destaca.

Conocimiento de la Organizacién.- Entender los indicadores clave del éxito
organizacional que ilustren las relaciones entre la inversion de gestion de recursos
humanos y el impacto estratégico en la organizacion; el éxito no se mide mediante sus
actividades, sino en los resultados organizacionales. Cuando a los directivos de las
organizaciones se les especifica qué précticas de gestion de recursos humanos podrian
mejorar y qué resultados podrian esperarse, se muestran mucho mas favorables a invertir

en un plan a largo plazo para la organizacion.

Puesta en marcha de practicas de Recursos Humanos.- Plantea que ser capaz de
identificar qué practicas ofrecen una mayor rentabilidad respecto a la inversion y cuéles
tienen el mayor impacto estratégico o tienden a influyen en los trabajadores para que
mejoren su desempefio, rendimiento, motivacién y reduzcan los indices de cansancio

estrés, y rotacion laboral.

Gestion cultural.- La gestion de recursos humanos procura conformar equipos de trabajo
con las éareas criticas (personal pluricultural) y disefiar la mejora de los procesos.
Asimismo, podria considerarse la participacion de los trabajadores en los procesos de

mejora, tanto en el diagndstico, como en las sugerencias y el disefio de las mejoras.
Gestion del cambio.- La gestion de recursos humanos deben comprender los factores que
influyen y la situacion especifica de sus organizaciones para poder responder de manera

apropiada a las demandas y problemas que surjan en el camino.

Credibilidad personal.- Las personas que posean ademas una competencia de gestion

estratégica del conocimiento seran cada vez mas apreciados por la organizacion y a su
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vez ellos se sienten comprometidos con su profesion teniendo el sentimiento de

pertenencia y desarrollo de su carrera profesional.

La gestion de recursos humanos es de suma importancia ya que de esto depende el
funcionamiento de una organizacion y se toma como un capital muy importante dentro
del trabajo, el mismo que necesita de atencidn, motivacion para desarrollar metas, cumplir

logros y objetivos establecidos.

2.5.3.2. Aspectos importantes de la Gestion de Talento Humano

Soto (2014), define que los aspectos mas importantes g sobresalen en la gestion
de talento humano son un proceso de identificacion de necesidades estratégicas

actuales en la organizacion que brinden la mejora continua.

e La planificacion de los recursos humanos para la gestion del talento se tendra
en cuenta para reclutar a nuevos talentos, asi como conservar y mejorar el

talento que se encuentra dentro de la empresa.

¢ Identificando las brechas de talento se puede tener en cuenta esto para ascensos,
traslados y para nuevas acciones formativas que permitiran mejorar las

competencias y conocimientos de los trabajadores de la empresa.

e La gestion del desempefio que es un proceso de fijacion de objetivos y metas
de trabajo continuo que también tiene en cuenta el analisis del desempefio y
logros grupales e individuales que se obtienen en un periodo determinado. La
gestion del desemperfio se enfoca a la mejora y desarrollo de personal de la

empresa.

e El desarrollo del liderazgo el cual consiste en utilizar las estrategias necesarias
para conseguir un mejor liderazgo en todos los &mbitos necesarios. Hay que

tener en cuenta que el liderazgo va a ser muy importante en cualquier empresa.

57


http://www.gestion.org/recursos-humanos/liderazgo/5191/el-liderazgo/

No solo son aspectos importantes que se deben tener en cuenta dentro de la gestion de
recursos humanos son el medio que ayuda a encontrar un personal adecuado para la
organizacion, la planificacion de los recursos humano hace hincapié a la mejora de los
talentos, identificacion de fisuras de la organizacion, desarrollo de competencias y

habilidades en cada uno de los trabajadores.

Objetivos Gestion de Talento Humano

Chiavenato (2011), afirma que los objetivos fundamentales de la administracion
del personal y son cuatro: sociales, corporativos, funcionales y personales, que son

usados en funcion de la gestion del talento humano con el empleado y sus jefes.

Corporativos. - reconocer que su actividad no es un fin en si mismo es solo un

instrumento para que la organizacion alcance sus objetivos y metas.

e Funcionales. - Mantener la contribucién de los recursos humanos en un nivel

adecuado para las necesidades de la organizacion.

e Sociales. - Tratar al personal bajo ciertos principios éticos y socialmente
responsables es decir no usar politicas discriminatorias por razones de sexo, raza,

religion, grupo cultural u otros

¢ Individuales. - La administracion de personal es un poderoso medio para permitir
a cada integrante lograr sus objetivos personales en la medida que son

compatibles y coincidan con los de la organizacién.

Los objetivos en la gestion de talento humano son de gran utilidad porque estos son los
que la empresa esta encaminada a llegar que son de tipo sociales porque se trata del
personal y sus valores, corporativos hace hincapié a logro de objetivos, funcionales porque
nos habla de los recursos humanos y sus necesidades y personales porque habla de los

objetivos individuales de cada persona.
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2.5.3.3. Procesos de la Gestion de Talento Humano

Juarandir (2013), menciona que son procesos disefiados segun las influencias
ambientales externas y las organizacionales internas para lograr mayor

compatibilidad entre si.

Chiavenato (2009), describe seis procesos basicos, denominados “admision de
personas, aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo”,
siendo estos procesos especificos de cada organizacion, de acuerdo a la situacion,
dependen de aspectos como la cultura, las caracteristicas del contexto ambiental, el
tipo de trabajo, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes.

e Admision de personas, divisién de reclutamiento y seleccion de personal:
procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. incluye

reclutamiento y seleccion de personas.

e Aplicacién de personas, division de cargos y salarios: Procesos utilizados para
disefar las actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar y
acompanfar su desempefio. Incluyen disefio organizacional, analisis y descripcién

de cargos y evaluacion del desempefio.

e Compensacién de las personas, division de beneficios sociales procesos
utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales,

mas sentidas, incluyen recompensas, remuneracion.

e Desarrollo de personas, division de capacitacion: procesos empleados para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen

entrenamiento, desarrollo de las personas y carreras, programas de cambio.

e Mantenimiento de personas, division de higiene y seguridad: procesos utilizados
para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las

actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene,
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seguridad y calidad de vida.

e Evaluacion de personas, Division de personal: procesos empleados para
acompafiar y controlar las actividades de las personas y verificar resultados.

Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales.

Todos los procesos son muy necesarios en una organizacion, debido a que si falta uno
solo la entidad se ve afectada y por lo tanto, una organizacion no podria tener su adecuado
funcionamiento, mencionando nuevamente que para obtener todos los recursos el talento

humano debe optar por el esfuerzo y participacién propia.

2.6. Hipotesis

Se han planteado dos hipdtesis para la presente investigacion las cuales describen la
afirmacion que contienen acerca de las variables a analizar.
HO (Hipétesis Nula)

e EIl Estrés laboral no esté relacionado con el Clima Organizacional de los colaboradores
del area de emergencia del Hospital Latacunga provincia de Cotopaxi.

H1 (Hipotesis Alterna)

o EIl Estrés laboral esta relacionado con el Clima Organizacional de los colaboradores

del Hospital Latacunga provincia de Cotopaxi.

2.7 Seflalamiento de variables

Variable Independiente

e FE| estrés laboral

Variable Dependiente

¢ Clima Organizacional
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la investigacion

Hernandez, Méndez y Mendoza (2014), mencionan que en las Gltimas décadas,
numerosos investigadores han apuntado a una metodologia “mixta”, que integra
ambos enfoques, argumentando que el usar una metodologia tanto cualitativa como
cuantitativa puede obtenerse resultados mas confiables. Este enfoque y su

desarrollo han sido importante en los Gltimos afios.

En la presente investigacion se utiliza la metodologia tanto cualitativa y cuantitativa, con
el fin de descubrir y elaborar un cuestionario de preguntas que permitan recolectar y
analizar los datos que responden a las preguntas planteadas en la investigacion y

comprobar las hipétesis formuladas con la ayuda de métodos estadisticos.

3.2. Modalidad Basica de la Investigacion

3.2.1. Bibliogréfica- Documental

Santa Palella y Martins (2010), afirman que la investigacién documental se
concreta exclusivamente en la recopilacién de informacién en diversas fuentes,
indagar sobre un tema en documentos escritos u orales uno de los ejemplos mas
tipicos es la investigacion en las obras de la historia. La presente investigacion usa
este tipo de fuente durante todo el desarrollo del trabajo para la correcta
interpretacion de la informacion, con el propdésito de comprender, analizar y
recopilar lo necesario de libros, publicaciones cientificas, textos, tesis de grado,
ensayos publicados, internet, entre otros de forma que la investigacién tenga una

base confiable y veras.
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3.2.2. Investigacion de campo

Palella y Martins (2010) definen que la investigacion de campo consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos sin
manipular o controlar las variables, estudia los fendmenos sociales en su ambiente
natural donde el investigador no manipula variables debido a que esto hace perder
el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta. Facilita tener contacto directo
con los trabajadores del area de emergencia del Hospital General Latacunga,
aplicando técnicas de observacion y cuestionarios enfocados en constatar la

realidad del problema en la organizacion donde se realiza la investigacion.

3.3. Nivel o tipos de investigacion

3.3.1. Exploratoria

Arias (2012), define la investigacion exploratoria como aquella que se efectla sobre
un tema u objeto desconocido o poco estudiado por lo que sus resultados
constituyen una vision aproximada de dicho objeto es decir un nivel superficial de
conocimientos. En la presente investigacion se usa el tipo exploratorio debido a que
permite indagar sobre la problematica de la organizacion, permitiendo obtener
informacion por medio de la aplicacion de un instrumento valido y confiable que
ayuda para analizar la situacion actual que afronta del area de emergencia del
hospital, como el estrés estd relacionado con el clima organizacional de los

trabajadores.
3.3.2. Descriptiva

Arias (2012), menciona que la investigacion descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo con el fin de establecer
su estructura o comportamiento, los resultados de este tipo de investigacion se
ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos.
Mediante el desarrollo de la investigacion se determinan la causa, efecto del
problema en la organizacion objeto de estudio, es decir los diferentes factores
laborales reales que generan estres en los trabajadores y su efecto en el clima

organizacional del area de emergencia.
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3.3.3. Explicativa

Arias (2012), define que la investigacion explicativa se encarga de buscar el porqué
de los hechos mediante el establecimiento de la relaciones causa, efecto, en este
sentido los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la determinacion de las
causas investigacion post facto, como de los efectos mediante la prueba de
hipdtesis, sus resultados y conclusiones constituyen el nivel mas profundo de
conocimientos. Esta investigacion es explicativa debido a que busca la relacién
directa del estrés laboral con el clima organizacional basado en analizar la situacion

real de los trabajadores.

3.3.4. Correlacional

La presente investigacion es de tipo correlacional porque permite asociar, reconocer y
posteriormente entender la relacion directa que existe entre el estrés y el clima

organizacional y su incidencia mutua en el ambito organizacional.

3.4. Poblacion y Muestra

3.4.1. Pablacion

(Carrillo, 2018). Afirma que la poblacion también denominada universo, es un
conjunto de elementos sobre los que se realizan estudios. La poblacion esta
conformada por 450 colaboradores del Hospital General Latacunga. Ademas
(Carrillo, 2018) menciona que la poblacion neta en la que se enfoca se encuentra en

un area especifica de interés.

En este estudio se analiza el area de emergencia conformada por 82 colaboradores
incluido el coordinador del area de emergencia. Se especifican tanto puestos de
trabajo como namero de personal, conformado por médicos especialistas, médicos

residentes, enfermeras y auxiliares de enfermeria.
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3.4.2. Muestra
Carrillo (2018), expresa que la determinacion de una muestra representativa es una
parte tomada del universo o total de personas en estudio. En la investigacion se

considera necesario calcular a todo el personal, debido a que el tamafio de la

poblacion es pequefia.
Tabla No. 1: Muestra

Médicos Especialistas 6 5%
Médicos Residentes 24 30%
Enfermeras 35 45%
Auxiliares de Enfermeria 17 20%
Total 82 100%

Fuente: encuesta.
Elaborado por: Esteban Jiménez. 2018

3.5. Criterio de exclusidn de la investigacion

Este estudio se rige a criterios de aplicacion y exclusion de acuerdo a la formalidad de las
encuestas y la realidad actual en la organizacion, son tomados en consideracién para la
investigacion del total de la muestra de colaboradores en razon de causas por las que un
colaborador no pueda realizar el cuestionario; las razones son, permisos especiales,

vacaciones, rotacion de area, renuncia, negacion agresiva de aplicacion de la encuesta.

Del total de los 82 trabajadores del Hospital General Latacunga 7 personas son excluidas

del estudio por los motivos detallados a continuacion.

2 empleadas tienen permiso de maternidad por méas de 3 meses razén por la cual no

pueden llenar la encuesta.

3 empleados se encuentran de vacaciones y no se pueden acercar al hospital a realizar la

encuesta.
1 empleado fue cambiado de area operativa razon por la cual es descartado del estudio.

1 empleado se nego a llenar la encuesta a pesar de las disposiciones por parte del hospital.
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3.6 Operacionalizacion de Variables
3.6.1 Tabla No 2.
Variable Independiente: Estrés laboral

, ITEMS TECNICAS E
CONCEPTUALIZACION | DIMENSIONES INDICADORES A
BASICOS INSTRUMENTOS
ESTRES L ABORAL « Exigencias cuantitativas  |¢La relacion con mis compafieros
. Relaciones es buena y me comunico Observacion

Segln Pose (2005). El estres
laboral es la respuesta a las

relaciones interpersonales,
demandas excesivas del
medio laboral, con carga
emocional intensa  y/o

prolongada, que reduce la
productividad, la misma que
superan la capacidad de
resistencia y de adaptacion
del organismo de un
individuo afectando en la
salud ocupacional del trabajo,
desembocando como riesgo
psicosocial directo.

Interpersonales
« Carga Emocional
« Productividad
« Salud Ocupacional

« Riesgo Psicosocial

« Sentimiento de Trabajo

« Influencia en el trabajo

« Confianza vertical

« Claridad de rol y ritmo de

trabajo

e Previsibilidad de estrés

facilmente con ellos?

¢En el &rea de emergencia se

producen momentos o
situaciones desgastadoras

emocionalmente?

¢Desarrollo mi trabajo en

condiciones de presion de

tiempo y afecta mi rendimiento

en la organizacién?

Directa

CoPsoQ Istas21

Socializacion

Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: El investigador
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3.6.2 Tabla No 3.

Variable Dependiente: Clima Organizacional

CONCEPTUALIZACION

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS
BASICOS

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Segln Sonia Palma (2004). El
clima laboral es entendido como
la percepcidon sobre aspectos
vinculados al ambiente fisico
de trabajo, permite  ser
un aspecto diagndstico que
orienta acciones preventivas y
correctivas para el ambiente
personal que son necesarias para
optimizar y/o fortalecer el
funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales del
humano

ambiente como

funcion.

« Ambiente Fisico

o Ambiente Humano

« Ambiente Personal

e Estructura

Organizacional

e Liderazgo

e Toma de decisiones

¢ Motivacion

o Comportamiento

Individual

¢En la organizacion la relacién
con mis comparfieros es buena

y se trabaja con armonia?

¢Realiza la
organizacion eventos o
programas de

integracién?

¢ Estan bien planificados los
periodos de trabajo y de
descanso (hora de empezar y

de terminar, pausas)?

Observacion
Directa

Cuestionario de
evaluacion del
clima
organizacional en

el trabajo

Socializacién

Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: El investigador
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3.7. Herramientas de recoleccion de la informacion.

Para la recoleccidn de datos de la presente investigacion se usan cuestionarios por escrito,
para mayor precision de respuesta, son los siguientes instrumentos para medir el estrés

laboral y el clima organizacional.

CoPsoQ Istas 21

Es una herramienta para la evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales en el
trabajo consta de 109 preguntas cortas la mayoria de “tipo Likert” sobre las condiciones
de empleo y trabajo (25 preguntas), la exposicion a factores psicosociales (69 preguntas),
salud y bienestar personal (15 preguntas), mide 20 dimensiones psicosociales en total, de
las cuales 6 son tomadas para el presente estudio (exigencias cuantitativas, sentimiento
de trabajo, influencia en el trabajo, confianza vertical, claridad de rol y ritmo de trabajo
previsibilidad de estrés, una vez evaluadas las exposiciones de “CoPsoq Istas 217 se
desarrollan las medidas necesarias para su eliminacion o control del riesgo de acuerdo

con las respuestas emitidas por los colaboradores.

Cuestionario para la evaluacion del clima organizacional en el trabajo

Es un instrumento para evaluar el clima organizacional en el trabajo consta de 5
dimensiones enfocadas en la organizacion, (estructura organizacional, liderazgo, toma de
decisiones, motivacion y comportamientos individuales), tiene 60 items estructurados en
12 preguntas por dimensién de respuestas politomicas, con criterios en el orden
estructural, conductual y de procesos para el analisis del clima organizacional vigente de

acuerdo con las respuestas emitidas por los colaboradores.
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3.8. Plan para la recoleccion de informacion

Tabla N. © 4: Plan de recoleccion de Informacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la investigacion.

¢De qué persona u Objeto?

Byron Esteban Jiménez Borja (el investigador).

¢Sobre qué aspectos?

El estrés laboral y su relacion con el clima
organizacional de los colaboradores del Area de

emergencia del Hospital General Latacunga.

¢A quiénes? El personal operativo del area de emergencia.
¢Cuando? Periodo académico septiembre 2018 — febrero 2019.
; Area de Emergencia del Hospital General Latacunga,
¢Donde?

ciudad de Latacunga.

¢ Cuantas veces?

Una vez a los encuestados.

¢ Qué técnicas de recoleccion?

e CoPsoQ Istas 21
e Cuestionario para la evaluacion de clima

organizacional en el trabajo.

¢Con quién?

El investigador y el departamento de investigacion
y docencia del hospital.

Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Propia
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3.9. Procesamiento y analisis

La informacion recopilada mediante el cuestionario CoPsoQ Istas21 para obtener los
datos sobre el estrés laboral se procesa mediante el software propio del cuestionario que
consta del ingreso de todas las preguntas, las cuales son agrupadas de acuerdo a las
dimensiones previamente seleccionadas (exigencias cuantitativas, sentimiento de trabajo,
influencia, en el trabajo, confianza vertical, claridad de rol y ritmo de trabajo,
previsibilidad de estrés), las respuestas, datos e informe final los realiza el programa

después de importar los datos totales.

La informacion que recopila el “Cuestionario para la evaluacion de clima organizacional
en el trabajo”. Obtiene los resultados mediante una base de datos creada en el programa
exel, donde se ingresan los datos en funcion de las 5 dimensiones establecidas por el
cuestionario, que se realiza de forma manual (dato por dato) y posee las siguientes
dimensiones (estructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivacion,

comportamiento individual.

Con los datos obtenidos de los cuestionarios se procedera a la revision critica, codificar
la informacién, tabular la informacion recogida, y obtener los resultados. También se

incluyen los datos de aspecto sociodemogréficos, sexo, edad, remuneracion, cargo.

Finalmente se elaboran las tablas y cuadros estadisticos en el software Spss (paquete
estadistico de ciencias sociales), el cual permite analizar, ordenar e interpretar la hipotesis
mediante la prueba estadistica TAU-B Kendall que es de tipo no paramétrica, esto se
realizara con la informacién proporcionada y recolectada mediante la contribucién de los

colaboradores y el coordinador del &rea de emergencia del Hospital General Latacunga.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS “CoPsoQ”
Se analizan datos sociodemogréaficos y datos por cuestionario de los dos instrumentos.

4.1. Datos Sociodemograficos

4.1.1. Sexo
Eres: N %
Mujer 49 65%
Hombre 26 35%
Total 75

Tabla N°5: Sexo
Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Instrumento Estadistico

Sexo

= Mujer = Hombre

GraficoN°5:
Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Instrumento Estadistico

Analisis e Interpretacion

Del total de los colaboradores evaluados (75) se evidencia que 26 colaboradores que
corresponde el 35% son hombres, y 49 colaboradores que corresponde al 65% son

mujeres.

La mayor parte de la poblacion son mujeres, por lo cual las actividades que realizan
tienen mayor respaldo del personal femenino lo cual no afectarian de ninguna manera su
rutina de trabajo, ademas que el porcentaje de hombres da a notar que existe equidad de

género y apoyo en toda el area de emergencia.
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4.1.2 Edad

¢ Qué edad tienes? N %
Menos de 31 afios 26 | 34,7%
Entre 31y 45 afios 45 | 60,0%
Mas de 45 afios 4 5,3%
Total 73
Tabla. N°6: Edad
Elaborado por: Esteban Jiménez
Fuente: Instrumento estadistico
Edad
>0 a5
40
30 26
20
10 A
35,00% 60,00% o 5,00%

Menos de 31 afios  Entre 31y 45 afios

Grafico.N°6: Edad

Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e Interpretacion

Del total de encuestados (75) el 35% es menor de 31 afios, mientras que el 60% tiene

entre 31 y 45 afios de edad, y el 5% tiene mas de 45 afios.

La mayor parte de colaboradores del area de emergencia tiene una edad que oscila entre
los 31 y 45 afios, se puede decir que tienen una edad donde la carga de trabajo es tolerable
pero genera de a poco indices de estrés, quienes tienen menos de 31, se puede asumir que
tienen mayor energia y pueden desarrollar varias actividades sin mayor repercusién a los

demas grupos de edad y no podrian realizar las mismas actividades debido a que la fatiga

aumenta con el paso de los afios.
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4.1.3 Puesto de trabajo

Puesto de Trabajo que ocupas N %
Emergencitlogos 6 8 %
Médicos Residentes 22 29 %
Enfermeros 32 43 %
Auxiliares de Enfermeria 15 20 %
Total 75

Tabla.N°7: Puesto de trabajo
Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Instrumento estadistico

Puesto de Trabajo

35 32
30
25 22
20 15
15
10 6 I
5 00% 29,00% 0,00%
. .8, % 3,00
Emergenciologos Medicos Enfermeros Auxiliares de
Residentes Enfermeria

Gréfico.N°7: Puesto de trabajo
Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e Interpretacion

Del total de colaboradores evaluados se puede evidenciar que el 8% desempefian sus
funciones como médicos emergencidlogos, el 29% labora como médicos residentes, un
43% realiza sus actividades como enfermeros, el 20% se desempefian como auxiliares de

enfermeria, todos pertenecientes al area de emergencia del hospital.

La mayor parte de la poblacion que labora en el area de emergencia son enfermeros
podemos decir que la distribucion de personal del area tiene la cantidad adecuada de
enfermeros en funciones y actividades acordes a la atencion de pacientes por médico
tratante, ya que cada enfermero/a esta a disposicion de los doctores sumado el apoyo de
los auxiliares de enfermeria, mientras que emergenciologos y médicos tratantes son el

complemento del grupo de trabajo.
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4.1.4 Salario Tabla.N°8: Salario

¢ Cuanto cobras al mes? N %
300 dolares 0 menos 0 0,0%
Entre 301 y 450 doélares 2 2,7%
Entre 451 y 600 dolares 8 10,7%
Entre 601 y 750 dolares 4 5,3%
Entre 751 y 900 doélares 4 5,3%
Entre 901 y 1.200 délares 16 21,3%
Entre 1.201 y 1.500 ddlares 23 30,7%
Entre 1.501 y 1.800 d6lares 12 16,0%
Entre 1.801 y 2.100 ddlares 0 0,0%
Entre 2.101 y 2.400 ddlares 2 2,7%
Entre 2.401 y 2.700 ddlares 4 5,3%
Mas de 3.000 ddlares 0 0,0%
Total 75
Elaborado por: Esteban Jiménez
Fuente: Instrumento estadistico
Salario

25 23

20 16

15 3 12

10 2 4 4 2 4

5 0,00% 3% Ill% .5% .5% I21% 31% I16% 0,00% 3% ] 5% 0,00% 0,00%
0 = -

300 Entre Entre Entre Entre Entre Entre Entre Entre Entre Entre Entre Madsde
ddélares 301y 451y 601y 751y 901y 1.201y 1.501y 1.801y 2.101y 2.401y 2.701y 3.000
omenos 450 600 750 900 1.200 1.500 1.800 2.100 2.400 2.700 3.000 ddlares

ddlares ddlares doélares dolares ddlares délares dolares ddlares dodlares dolares ddlares

Gréfico.N°8: Salario
Elaborado por: Esteban Jiménez

Fuente: Instrumento estadistico

Anélisis e Interpretacion

Del 100% de los colaboradores evaluados se observa que 3% reciben un salario de 301 a
450, 11% reciben una remuneracién entre 451 y 600 dolares, el 5% recibe un sueldo entre
601 y 750 dolares, un 5% recibe 751 a 900 ddlares, el 21% estima un sueldo de 901 a
1.200 dolares, el 31% recibe de 1.200 a 1.500 ddlares, un 16% recibe entre 1.500 y 1.800
ddlares, el 3% recibe de 2.101 y 2.400 dolares; el 5% recibe entre 2.401 y 2.700.

La mayor parte de la poblacion recibe una remuneracion por encima del indice de salario
basico establecido, lo cual puede afectar a la poblacion menor en nivel de la motivacion
laboral ya que puede influir en su vida personal y no suplir sus necesidades basicas

econémicas y generar un descontento entre comparieros de trabajo.
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4.2. Categorizacion de resultados por variable

Para la presente correlacion es necesario categorizar las variables con la finalidad de
determinar la relacion del estrés laboral con el clima organizacional, con datos por

individual y tomando como referencia los indices de respuesta (mucho y moderado).
4.2.1. Riesgos Psicosociales por dimensién (sexo)

Tabla. N° 9: Dimensiones de CoPsoQ

P . L. Situacion ,
PROBL'\EAGSAT|CAS | I:.)lmensmn. - Intermedia Més favorable
Exigencias cuantitativas 1,3 0
Ritmo de trabajo 4 2,7
Sentimiento de trabajo 13,5 4,1
Claridad de rol 23,3 8,2
Exigencias emocionales 30,7 21,3
Previsibilidad de estrés 35,6 35,6
PROI;\IA_EI\N/I%I%ICAS Influencia en el trabajo 51,4 27
Confianza vertical 4,1 95,9

Elaborado por: Esteban Jiménez
Fuente: Instrumento estadistico

Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil
mas favorable para la salud

4.2.2 Sentimiento de trabajo

Es la relacion emocional en la cual los sentimientos de los empleados son la herramienta
de su profesion, el trabajo tiene los valores social, significado de las tareas por si mismas,

y la contribucion a la organizacion que el colaborador aporta.
En esta dimensidn revel6 3 preguntas como factor importante del estudio:

Tabla. N° 10: Pregunta 24e la distribucion de tareas es irregular y provoca que se
acumule tu trabajo (item 1)

P24c Hombres | Mujeres

Mucho 46% 55%
Moderado 31% 33%
Bajo 23% 12%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico
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independientemente de como te traten (item 2)

Tabla. N° 11: Pregunta 25k te exigen en el trabajo ser amable con todos

P25k Hombres Mujeres
mucho 42% 49%
moderado 27% 37%
bajo 31% 14%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 12: Pregunta 25m el ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada (item 3)

P25m Hombres Mujeres

Mucho 54% 51%
Moderado 27% 31%
Bajo 19% 18%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Anélisis e interpretacion

En el item 1 un 46% presenta mucho riesgo, un 31% refiere moderado riesgo para los
hombres; mientras que en mujeres un 55% presenta mucho riesgo, y un 33% refiere

moderado riesgo.

En el item 2 para los hombres un 42% refleja mucho riesgo, un 27% presenta un moderado
riesgo; mientras que para las mujeres un 49% refleja mucho riesgo, un 37% refiere

moderado riesgo.

En el item 3 para los hombres un 54% presenta mucho riesgo, un 27% refleja moderado
riesgo; mientras que un 51% de mujeres presenta mucho riesgo y un 31% refleja

moderado riesgo.

De acuerdo con los datos obtenidos se puede considerar que la dimension sentimiento de
trabajo afecta en mayor cantidad a las mujeres razon por la cual tienden a sufrir mas estrés
que los hombres, ademas como la cantidad de actividades en el area de emergencia son

frecuentemente irregulares la carga emocional y estrés es mas evidente.
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4.2.3. Influencia en el trabajo

Es una dimension enfocada en aumentar la productividad, analizar el clima laboral de una
organizacion y como influye directamente en dicha productividad y en la satisfaccion de

sus trabajadores.
Esta dimensidn 5 preguntas son consideradas factor importante.

Tabla. N° 13: Pregunta 24d tu trabajo requiere que te calles tu opinion (item 4)

p24d Hombres Mujeres

mucho 46% 57%
moderado 31% 29%
bajo 23% 14%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 14: Pregunta 24k tienes influencia sobre qué haces en el trabajo (item 5)

p24k Hombres Mujeres

mucho 65% 47%
moderado 23% 24%
bajo 12% 29%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
Tabla. N° 15: Pregunta 24n sientes que el trabajo te ocupa tanto tiempo que perjudica tus

tareas domésticas y familiares (item 6)

p24n Hombres Mujeres

mucho 35% 29%
moderado 38% 59%
bajo 27% 12%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 16: Pregunta 24p te resulta imposible acabar tus tareas laborales (item 7)

p24p Hombres Mujeres

mucho 50% 49%
moderado 27% 31%
bajo 23% 20%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 17: Pregunta 25j tu trabajo requiere que escondas tus emociones (item 8)

p25] Hombres Mujeres

Mucho 54% 41%
moderado 31% 31%
Bajo 15% 29%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e interpretacion

En el item 4 para los hombres un 46% refleja mucho riesgo, un 31% presenta un riesgo
moderado; en el caso de las mujeres un 57% refiere mucho riesgo y un 29% moderado

riesgo.

En el item 5 el caso de los hombres presenta un 65% mucho riesgo, un 23% refleja
moderado riesgo; para el caso de las mujeres un 47% representa mucho riesgo y un 24%

moderado riesgo.

En el item 6 un 35% refleja mucho riesgo, el 38% presenta moderado riesgo para los
hombres; para el caso de las mujeres un 29% refleja mucho riesgo, un 59% refiere

moderado riesgo.

En el item 7 para los hombres un 50% representa mucho riesgo, un 27% refleja un
moderado riesgo; mientras que para las mujeres un 49% presenta mucho riesgo, un 31%

refleja moderado riesgo.

En el item 8 en el caso de los hombres un 54% tiene mucho riesgo, un 31% demuestra
riesgo moderado; en el caso de las mujeres un 41% presenta mucho riesgo, un 31% tiene

moderado riesgo.

Para la dimension influencia en el trabajo los resultados demuestran que los colaboradores
le hacen frente a los desafios de la organizacion y son un elemento esencial en su labor,
sin embargo para las mujeres es mas dificil mejorar la productividad de trabajo ya que al
ser en mayor cantidad las encargadas del hogar y tener que trabajar jornadas intensas en

el area de emergencia reducen su rendimiento y satisfaccion en el trabajo.
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4.2.4 Confianza Vertical

Esta dimension contiene la seguridad que se tiene de que la organizacion y trabajadores
actuaran de manera adecuada o competente. En una relacion de poder desigual, la
confianza implica la seguridad de que quien ostenta méas poder no sacara ventaja de la
situacion de vulnerabilidad de otras personas, ademas tiene que ver con la fiabilidad de
la informacion que fluye desde la direccidn a los trabajadores, y con el nivel en que éstos

puedan expresar su opinion. No puede haber confianza sobre la base de un trato injusto.
Las preguntas que considera importantes esta dimension son 3

Tabla. N° 18: Pregunta 24b en tu trabajo se producen momentos o situaciones

desgastadoras emocionalmente (item 9)

Tabla. N° 19: Pregunta 24m sientes que el trabajo te consume tanta energia que perjudica

p24b Hombres Mujeres

mucho 50% 49%
moderado 27% 31%
bajo 23% 20%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

tus tareas domésticas y familiares (item 10)

Tabla. N° 20: Pregunta 32b te has sentido tan bajo de moral que nadie ha podido animarte

p24m Hombres Mujeres

Mucho 35% 29%
Moderado 38% 59%
Bajo 27% 12%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

(item 11)
p32b Hombres Mujeres
Mucho 54% 51%
Moderado 27% 27%
Bajo 19% 22%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Anélisis e interpretacion

En el item 9 en el caso de los hombres un 50% refleja mucho riesgo, un 27% presenta
moderado riesgo; en las mujeres un 49% demuestra mucho riesgo, un 31% tiene

moderado riesgo.

El item 10 tiene en hombres un 35% mucho riesgo, en un 38% moderado riesgo; mientras

que en las mujeres el 29% presenta mucho riesgo, el 59% refleja moderado riesgo.

En el item 11 para los hombres un 54% presenta mucho riesgo, un 27% refleja moderado
riesgo; para las mujeres un 51% presenta mucho riesgo, un 27% demuestra moderado

riesgo.

Para la dimension confianza vertical se evidencia que existe una pequefia diferencia entre
los colaboradores hombre y mujeres, lo que afirma que en la organizacion en cuanto a
nivel de confianza propia y de trabajo afecta levemente mas a las mujeres en sentido de
carga de estrés laboral.

4.2.5 Claridad de rol y ritmo de trabajo

Esta dimension conforma el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a
realizar, objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo. Tiene que
ver con el conocimiento por parte de todos los trabajadores de la realidad concisa de los
puestos de trabajo (de cada trabajador/a) y del de las demas personas de la organizacion

(superiores, comparieros y comparieras).

Tabla. N° 21: Pregunta 16 que trabajo familiar y domestico haces tu (item 12)

pl6 Hombres Mujeres

mucho 42% 49%
moderado 27% 37%
bajo 31% 14%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 22: Pregunta 25i tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente (item

13)
p25i Hombres Mujeres
Mucho 54% 51%
Moderado 27% 31%
Bajo 19% 18%
Total 100% 100%

Tabla. N° 23: Pregunta 28b estarias preocupado por si te cambian el horario de trabajo

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

contra tu voluntad (item 14)

p28b Hombres Mujeres

Mucho 35% 29%
Moderado 38% 59%
Bajo 27% 12%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 24: Pregunta 28d estarias preocupado por si te despiden o no te renuevan el

contrato (item 15)

Tabla. N° 25: Pregunta 28e estarias preocupado por si te varian el salario o no te paguen

p28d Hombres Mujeres

mucho 54% 51%
moderado 27% 31%
Bajo 19% 18%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

(item 16)
p28e Hombres Mujeres
mucho 50% 49%
moderado 27% 31%
Bajo 23% 20%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e interpretacion

En el item 12 para los hombres un 42% corresponde a mucho riesgo, un 27% representa
moderado riesgo; mientras en mujeres un 49% pertenece a mucho riesgo, un 37% refleja

moderado riesgo.
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El item 13 en hombres refleja un 54% mucho riesgo, un 27% moderado riesgo; para las

mujeres un 51% representa mucho riesgo, un 31% moderado riesgo.

El item 14 en el caso de hombres un 35% presenta mucho riesgo, un 38% refleja
moderado riesgo; en el caso de las mujeres un 29% describe mucho riesgo, un 59% tiene
moderado riesgo.

En el item 15 un 54% representa mucho riesgo, un 27% describe un riesgo moderado en
hombres; para las mujeres un 51% describe mucho riesgo, un 31% refleja moderado

riesgo.

Para el item 16 en hombres el 50% es mucho riesgo, el 27% es moderado riesgo; mientras

que el 49% es mucho riesgo, un 31% es moderado riesgo para las mujeres.

En la dimension claridad de rol y ritmo de trabajo, de acuerdo con el resultado se
determina que tanto para hombres como para mujeres esta dimension afecta en un
porcentaje muy poco distante, sin embargo tiende a afectar un poco mas a las mujeres que
a los hombres en medida que sienten que tienen mas carga tanto familiar como laboral y

gue en medida de la jornada de trabajo tienden a tener mas tareas que los hombres.
4.2.6 Previsibilidad de estrés

La dimension contiene los agentes estresores que suceden de forma inevitable, cuanto
mas expuesto esta el trabajador mayor sera la posibilidad que sufra estrés, el aumento de
crisis estresantes y respuestas involuntarias de estresores laborales.

En esta dimension 8 preguntas son consideradas fundamentales.

Tabla. N° 26: Pregunta 26f haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas

personas y no por otras (item 17)

p26f Hombres Mujeres

mucho 42% 55%
moderado 19% 29%
bajo 38% 16%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 27: Pregunta 31a te has sentido agotado (item 18)

p3la Hombres | Mujeres

mucho 69% 45%
moderado 15% 33%
bajo 15% 22%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 28: Pregunta 31b te has sentido fisicamente agotado (item 19)

p31lb Hombres Mujeres

mucho 50% 33%
moderado 23% 37%
bajo 27% 31%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 29: Pregunta 31c has estado emocionalmente agotado (item 20)

p3lc Hombres | Mujeres

mucho 35% 53%
moderado 27% 29%
bajo 38% 18%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 30: Pregunta 31e has tenido problemas para relajarte (item 21)

p3le Hombres Mujeres

mucho 54% 51%
moderado 31% 31%
bajo 15% 18%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
Tabla. N° 31: Pregunta 31f has estado irritable (item 22)

p31f Hombres Mujeres

mucho 35% 29%
moderado 38% 59%
bajo 27% 12%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 32: Pregunta 31h has estado estresado (item 23)

p31h Hombres Mujeres

Mucho 54% 49%
moderado 27% 31%
Bajo 27% 39%
Total 108% 118%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 33: Pregunta 32d te has sentido desanimado Y triste (item 24)

p32d Hombres Mujeres

mucho 65% 47%
moderado 23% 24%
Bajo 12% 29%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e interpretacion

En el item 17 para los hombres un 42% presenta mucho riesgo, un 19% refleja moderado

riesgo; para las mujeres un 55% presenta mucho riesgo, un 29% moderado riesgo

Para el item 18 un 69% representa mucho riesgo, un 15% refleja tener moderado riesgo
en hombres; mientras que un 45% presenta mucho riesgo, el 33% describe un moderado

riesgo en mujeres.

El item 19 para hombres tiene un 50% mucho riesgo, el 23% presenta moderado riesgo;
mientras que para mujeres el 33% refleja mucho riesgo, un 37% tienen moderado riesgo

En el item 20 para hombres el 35% tiene mucho riesgo, un 27% presenta moderado riesgo;
para las mujeres el 53% tiene mucho riesgo, un 29% refleja moderado riesgo.

El item 21 presenta un 54% de mucho riesgo, un 31% en moderado riesgo para los
hombres; para las mujeres el 51% representa mucho riesgo, el 31% describe un moderado

riesgo.

Para el item 22 en hombres el 35% refleja mucho riesgo, el 38% responde a un moderado
riesgo; mientras que para las mujeres el 29% presenta mucho riesgo, el 59% describe un

riesgo moderado
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En el item 23 el 54% demuestra mucho riesgo, un 27% refleja moderado riesgo; mientras
que en las mujeres el 49% presenta mucho riesgo, el 31% demuestra moderado riesgo.

El item 24 para los hombres tiene un 65% de mucho riesgo, el 23% de moderado riesgo;

mientras que el 47% de mujeres presenta mucho riesgo y un 24% moderado riesgo.

En esta dimension se refleja la mas alta respuesta de previsibilidad de estrés que se refleja
en su mayor parte hacia los hombres, en razon de las responsabilidades que la mayoria de
hombres tienen a su cargo funciones de lider de grupos, que varia de acuerdo al estado de
animo diario el desempefio puede resultar afectado, por lo que sus niveles de
productividad se ven afectados, ademas demuestra que si el estrés sigue aumentando el

area de emergencia progresivamente decaeria en productividad.

Tabla.N°34 Riesgos psicosociales (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos  MUCHO RIESGO 12 16,0 16,0 16,0
MODERADO RIESGO 51 68,0 68,0 84,0
BAJO RIESGO 12 16,0 16,0 100,0
Total 75 100,0 100,0 100,0

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico
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Anélisis e interpretacion

En la variable de riesgos psicosociales del total de los rangos agrupados el 16%
corresponde a mucho riesgo, el 68% pertenece a un riesgo moderado y un 16% representa

un riesgo bajo.

De acuerdo a los valores obtenidos se puede considerar que en esta variable los riesgos
psicosociales tienen una considerable posibilidad de generar estrés laboral, con lo cual
los colaboradores se sentirian directamente fatigados, generando un mal desempefio en el

trabajo, inconformidad con la organizacion y afectacion tanto fisica como mental.
4.3. Clima Organizacional por dimension (sexo)
4.3.1. Estructura Organizacional

Esta dimension consta una disposicién intencional de roles, en la que cada persona asume
un papel que se espera que cumpla con el mayor rendimiento posible. La finalidad de una
estructura organizacional es establecer un sistema en que los miembros de una

organizacion trabajen juntos de forma Optima y que se alcancen las metas fijadas.

En esta dimension 3 preguntas son de prioridad para el instrumento.

Tabla. N° 35: Pregunta 5 las personas duran poco tiempo trabajando en

Tabla. N° 36: Pregunta 9 La mayoria opina que el salario recibido no corresponde con lo

que se trabaja (item 2)

p5 Hombre Mujer
alto 77% 59%
medio 12% 20%
bajo 12% 20%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

p9 Hombre Mujer
Alto 38% 61%
Medio 27% 18%
Bajo 35% 20%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 37: Pregunta 10 se discuten los problemas fuertemente pero siempre con orden

y respeto (item 3)

p10 Hombre Mujer
Alto 23% 18%
Medio 27% 57%
Bajo 50% 24%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e interpretacion

En el item 1 revel6 que para los hombres el porcentaje alto impacto era del 77%, un 12%
tenia medio impacto; para las mujeres el porcentaje es de 59% como alto impacto, el 20%

como medio impacto.

En el item 2 en hombres un 38% presenta alto impacto, un 27% medio impacto; en el

caso de las mujeres el 61% tiene alto impacto y el 18% medio impacto.

Para el item 3 el 23% representa un alto impacto, un 27% medio impacto para los
hombres; mientras que para las mujeres el 18% es alto impacto, un 57% refleja medio

impacto.

En la dimension de estructura organizacional presenta un indice alto de impacto en cuanto
a duracion y control organizacional por parte del area de emergencia, ademas que afecta
en mayor porcentaje a las mujeres que a los hombres debido a que las condiciones que la

organizacion dispone no se ajusta a la realidad laboral actual del personal.
4.3.2. Liderazgo

En la dimensién liderazgo consta la habilidad o proceso por medio del cual un miembro
o coordinador de la organizacion es capaz de influir en los demas para poder conseguir
los objetivos y satisfacer las necesidades propias y del puesto de trabajo. Busca desarrollar

el maximo potencial de los trabajadores.

Tabla. N° 38: Pregunta 13 no podemos decir nada simplemente hay que hacer lo que los

jefes dicen (item 4)
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p13 Hombre Mujer

Alto 69% 65%
Medio 15% 16%
Bajo 15% 18%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 39: Pregunta 14 se hacen reconocimientos especiales en las areas que tienen

buenos resultados de trabajo (item 5)

pl4 Hombre Mujer

Alto 54% 55%
medio 19% 24%
Bajo 27% 20%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 40: Pregunta 15 algunos compafieros murmuran y comentan infracciones que

se cometen en el &rea de trabajo (item 6)

p15 Hombre Mujer

Alto 19% 69%
Medio 23% 20%
Bajo 58% 10%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 41: Pregunta 16 en esta area es dificil cumplir la norma de trabajo diaria

establecida para cada trabajador (item 7)

pl6 Hombre Mujer

Alto 62% 57%
medio 19% 22%
bajo 19% 20%
total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

Tabla. N° 42: Pregunta 19 no se reconocen ni estimulan las personas que mas se destacan

en el trabajo (item 8) .
p19 Hombre Mujer
Alto 54% 55%
Medio 19% 29%
Bajo 27% 16%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Anélisis e interpretacion

En el item 4 en el caso de los hombres un 69% representa un alto impacto, el 15% refleja
un medio impacto; para las mujeres el 65% refiere un alto impacto mientras el 16%

presenta medio impacto.

En el item 5 para los hombres un 54% refleja alto impacto, un 19% describe medio
impacto; mientras que en las mujeres un 55% refleja alto impacto y un 24% representa

medio impacto.

Para el item 6 en los hombres un 19% presenta alto impacto, el 23% refleja un medio

impacto; en las mujeres el 69% refleja un alto impacto y el 20% un medio impacto.

El item 7 refleja que en hombres un 62% es alto impacto, el 19% presenta medio impacto;

mientras que en mujeres el 57% presenta alto impacto, el 22% tiene medio impacto.

En el item 8 en hombres presenta el 54% como alto impacto, un 19% refleja medio

impacto; en mujeres presenta un 55% alto impacto y un 29% medio impacto.

Para la dimension de liderazgo el resultado por sexo determina que existe un porcentaje
no tan distante de hombres que de mujeres, sin embargo en las mujeres el porcentaje es
de mayor impacto debido a que las relaciones interpersonales en el area de emergencia
estan limitadas a solo grupos de afinidad lo que afecta la comunicacion con otros

comparfieros o grupos de trabajo.
4.3.3. Toma de decisiones

Esta dimensidn contiene datos relevantes de los juicios de valor o una eleccion entre dos
0 mas opciones, y es algo que surge en innumerables situaciones, ya sea para solucionar

un problema, ya sea para aplicar una medida.

Tabla. N° 43: Pregunta 30 a algunos comparfieros no les importa lo que los pacientes

opinan de su trabajo (item 9)

p30 Hombre Mujer

Alto 54% 49%
Medio 27% 18%
Bajo 19% 33%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 44: Pregunta 35 La mala conducta que tienen algunos compafieros esta

dafiando el criterio de los pacientes sobre nosotros (item 10)

p35 Hombre Mujer

Alto 35% 55%
Medio 27% 27%
Bajo 38% 18%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Anélisis e interpretacion
Para el item 9 en hombres un 54% de alto impacto, un 27% de medio impacto; mientras

que en las mujeres demuestran un 49% de alto impacto y un 18% de medio impacto.

En el item 10 en el caso de los hombres un 35% refiere un alto impacto, un 27%, tiene

medio impacto; en las mujeres el 55% dijo tener alto impacto y un 27% medio impacto.

En cuanto a esta dimension toma de decisiones se puede observar en los resultados que
el porcentaje obtenido demuestra que ambos sexos se ven afectados en alta medida, de
manera que para los hombres afecta mucho la perspectiva que pacientes y comparieros
tienen de ellos, mientras que en las mujeres la escases de buenas relaciones

interpersonales genera incomodidad en el area de emergencia.
4.3.4. Motivacion

Dentro de esta dimension se consideran aspectos como el motivar a alguien, en sentido
general, se trata de crear un entorno en el que éste pueda satisfacer sus objetivos aportando
su energia y esfuerzo, de ahi la importancia de que los directivos dominen esta tematica
para que valoren y actlen, procurando que los objetivos individuales coincidan lo méas

posible con los de la organizacion.

Tabla. N° 45: Pregunta 40 en general los trabajadores llevan muchos afios laborando en

grupo (item 11)

p40 Hombre Mujer

Alto 23% 22%
Medio 58% 57%
Bajo 19% 20%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Anélisis e interpretacion

En el item 11 se refleja que en hombres un 23% tiene alto impacto, un 58% presenta

medio impacto; para las mujeres un 22% tiene alto impacto, el 57% tiene medio impacto.

Para la dimension de motivacion refleja tener el mas bajo indice de impacto como
dimensién, sin embargo el porcentaje para hombres y mujeres es muy similar, lo que
demuestra que en cuanto a motivacion el area de emergencia tiene un rango medio de
afectacion ya que al tener una jornada laboral intensa por mas motivados que estén tiende

a generar agotamiento, cansancio y por consecuencia la motivacion disminuye.

4.3.5. Comportamiento Individual

En esta dimension recoge informacion de acuerdo a lo méas importante de la organizacion,
las personas que forman parte, la estructura de trabajo, la tecnologia que utilizan y el
contexto en el que esta realizan sus actividades, ademas de la autonomia que perciben en

el desarrollo de sus funciones.

Tabla. N° 46: Pregunta 51 se realizan muchas reuniones pero al final se resuelven poco
los problemas (item 12)

Tabla. N° 47: Pregunta 56 aqui los jefes demoran la solucion de los problemas (item 13)

p51 Hombre Mujer

Alto 38% 24%
Medio 42% 47%
Bajo 19% 29%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

p56 Hombre Mujer

Alto 42% 27%
Medio 38% 53%
Bajo 19% 20%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico
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Tabla. N° 48: Pregunta 57 en cada grupo de trabajo lo Unico que se analiza es si se

cumplié con las fechas mas no con los objetivos (item 14)

p57 Hombre Mujer

Alto 46% 53%
medio 19% 18%
Bajo 35% 29%
Total 100% 100%

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018
Fuente: Instrumento estadistico

Analisis e interpretacion

En el item 12 en hombres un 38% representa alto impacto, un 42% refleja medio impacto;

en mujeres un 24% tiene alto impacto y un 47% refleja medio impacto.

Para el item 13 el porcentaje en hombres es de 46% alto impacto, el 19% es medio

impacto; en mujeres el 53% es alto, un 18% es medio.

El item 14 tiene un 46% de alto impacto, el 19% tiene un medio impacto para los hombres;

el 53% presenta alto impacto y un 18% medio impacto.
Analisis e interpretacion

Para la dimension de comportamiento individual con los resultados obtenidos se
evidencia que en el area de emergencia la preocupacion por el desarrollo profesional es
muy bajo, demostrando que en las mujeres el porcentaje de despreocupacién es mas alto

que en los hombres, sin embargo también en hombres el porcentaje es significativo.

Tabla. N° 49: Clima Organizacional (agrupado)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Vélidos POCO IMPACTO 14 18,7 18,7 18,7
MEDIANO IMPACTO 53 70,7 70,7 89,3
ALTO IMPACTO 8 10,7 10,7 100,0
Total 75 100,0 100,0 100,0

Elaborado por: Esteban Jiménez.2018

Fuente: Instrumento estadistico

91



Porcentaje
=N
[a=]
1

204

[V T
POCO IMPACTO MEDIAND IMPACTD ALTO IMPACTO

Clima Organizacional (agrupado)

Anélisis e interpretacion

En la variable de clima organizacional del total de datos recogidos un 18,67% pertenece
a poco impacto, un 70,67% representa un rango de mediano impacto, un 10,67%

corresponde a alto impacto.

En esta variable se puede evidenciar que el clima organizacional esté afectado en un gran
porcentaje, lo que representa que el area de emergencia se encuentra en una situacion
delicada, ademas puede generar malas relaciones interpersonales y poca comunicacion

entre compafieros, resultando en un deficiente trabajo en equipo.
Sefalamiento de variables

* Variable independiente

El estrés laboral

* Variable dependiente

Clima organizacional
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Sefialamiento de hipdtesis
Hipotesis nula

El estrés laboral no esta relacionado con en el clima organizacional de los colaboradores

del area de emergencia del hospital general de Latacunga provincia de Cotopaxi.
Hipotesis Alternativa

El estrés laboral esta relacionado con el clima organizacional de los colaboradores del

area de emergencia del hospital general de Latacunga provincia de Cotopaxi.
4.4. Comprobacién de hipotesis por correlacion

Para comprobar la hipétesis se relaciona las dos variables (riesgo psicosociales, clima
organizacional), en funcién del porcentaje obtenido por medio de los datos agrupados de

menor a mayor.

Como las variables son de tipo ordinal, se aplica la prueba (coeficiente de correlacion
TAU-b Kendal) que utiliza los datos agrupados para medir el grado y el sentido de la
relacién que hay entre dos variables medidas, considerando los datos en jerarquia para un

mayor Yy significativo porcentaje de comprobacion.

4.4.1 Prueba de correlacion.

Para la comprobacion de hipotesis analizamos el perfil de dimensiones tanto del riesgo
psicosocial estrés como el clima organizacional, para categorizar las dimensiones se
realiza una escala de 3 pardmetros de acuerdo a las variables y en funcion del perfil de
respuesta grafico de esta forma

Riesgo psicosocial estrés Clima Organizacional
o Mucho riesgo o Poco impacto

o Moderado riesgo o Mediano impacto
o Bajo riesgo o Alto impacto

Riesgo psicosocial estrés
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En riesgos psicosociales el cuestionario CoPsoQ Istas21 presenta las siguientes
dimensiones: sentimiento de trabajo, influencia en el trabajo, confianza vertical, claridad

de rol y ritmo de trabajo, previsibilidad de estres.

Perfil de Riesgos Psicosociales

407

357

307

Media

257

207

T T T T T
Sentimiento de  Influencia en el Confianzaverical Claridad de roly  Prebisilidad de
trabajo trabajo ritmo de trabajo estres

Esto significa que de acuerdo al perfil trazado, en la dimension confianza vertical se
evidencia menor indice de riesgo y en la dimension previsibilidad de estrés mayor indice

de riesgo.
Clima organizacional

En clima organizacional el Cuestionario para la evaluacién del clima organizacional en
él trabajo tiene las siguientes dimensiones: estructura organizacional, liderazgo, toma de

decisiones, motivacion, comportamiento independiente.
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Perfil de Clima Organizacional

7,75

7,507

7,25

Media

7,00

6,75

6,50

ar

I I
Estructura Liderazgo Toma de Motivacion  comportamiento
ganizacional decisiones independiente

Esto significa que en la dimensién motivacion se evidencia el menor indice de impacto,

mientras que en la dimension liderazgo presenta un alto indice de impacto y se aprecia

como mayor rango de afectacion.

Recuento

Datos Agrupados

40

207

10

Riesgos
{agrupado)
B 1MUCHD RIESGO

CIMODERADO RESGO
W B0 RESGO

@

I I
POCO MPACTO MEDIAMO IMPACTO ALTO IMPACTO

Clima Organizacional (agrupado)
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Eleccion del Nivel de Significancia (a)

Se elige un nivel de significancia () del 5% esto significa tener la probabilidad del 0,05
de cometer el error, es decir “rechazar la hipotesis alternativa siendo esta verdadera” como
esta probabilidad es pequena es muy dificil rechazar que el estrés laboral esté relacionado
con en el clima organizacional de los colaboradores del area de emergencia del Hospital
General de Latacunga, ademas como el margen es muy bajo y las preguntas son enfocadas
en funcion de las variables, se estima que el nivel de significancia estaria dentro de los

parametros de aceptacion.

4.5. Determinacion Del Estadistico TAU-B Kendall

Tabla. N° 50: clima organizacional (agrupado) * Riesgos psicosociales (agrupado)

Riesgos (agrupado)
MUCHO MODERADO BAJO Total
RIESGO RIESGO RIESGO
POCO IMPACTO  Recuento 3 10 1 14
% del total 4,0% 13,3% 1,3% 18,7%
Clima
MEDIANO Recuento 9 36 8 53
Organizacional
IMPACTO % del total 12,0% 48,0% 10,7% 70,7%
(agrupado)
ALTO IMPACTO Recuento 0 5 3 8
% del total ,0% 6,7% 4,0% 10,7%
Total Recuento 12 51 12 75
% del total 16,0% 68,0% 16,0% 100,0%

Tabla. N° 51: Medidas simétricas

Error tip. Sig.
Valor asint.2 T aproximada® | aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,201
- ,097 1,955 ,049
N de casos validos 75

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
Significancia: 0,049
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4.5.1. Decision:
Como el valor de sig. aproximada es 0.049 menor que 0.05 se acepta la hipdtesis

alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

4.5.2 Conclusion:
Con un nivel de significancia del 5% existe evidencia para afirmar que El estrés laboral
es un factor influyente en el clima organizacional de los colaboradores del area de

emergencia del hospital general de Latacunga provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

De acuerdo a los objetivos planteados y resultados obtenidos durante el desarrollo de los
anteriores capitulos del presente trabajo de investigacion, se puede proceder a establecer

las siguientes conclusiones:

¢ En el Hospital General Latacunga se establecio que existe una relacion directa entre el
estrés laboral y el clima organizacional de los trabajadores, debido que a mayor indice de
estrés laboral se gener6 un clima laboral inestable y negativo para los colaboradores en el

area de emergencia.

o Mediante la aplicacion del cuestionario CoPsoQ Istas21 en el &rea de emergencia, se
pudo identificar que los mas importantes riesgos psicosociales de la investigacion que
generan estrés laboral son: exigencias cuantitativas, sentimiento de trabajo, influencia en

el trabajo, confianza vertical, claridad de rol y ritmo de trabajo, previsibilidad de estreés.

¢ Se puede evidenciar que el clima organizacional de los colaboradores en el area del
emergencia del hospital, se ve considerablemente afectado por la inexistencia de
capacitaciones, motivacion, actitud y colaboracion, donde es evidente que la organizacion
no posee un plan de prevencién o seguimiento permanentes, de manera que las relaciones

interpersonales no son buenas.

¢ En el area de emergencia se pudo comprobar que la jornada laboral es intensa debido a
que siempre existen pacientes con alguna alteracion a salud que requiere de una
intervencion médica inmediata, ademas que muchos colaboradores tienen turno de mas
de 24 horas.
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5.2. Recomendaciones

En razon de los problemas que se encontraron al realizar la presente investigacion se

recomienda:

e Realizar un plan de prevencion con actividades desetresantes de forma mensual para
todos los colaboradores del area de emergencia, en el cuél, se identifique el estrés laboral
y se pueda contrarrestar con diferentes técnicas de relajacion como musicoterapia, pausas
activas, con lo cual se disminuird el indice de estrés laboral y se mejore el clima

organizacional con los comparieros de trabajo.

e Se recomienda socializar y concientizar a los colaboradores sobre los riesgos
psicosociales que generan estrés laboral y el valor de las relaciones interpersonales con
la participacion activa de todos los compafieros de la organizacion, de esta manera el area
de emergencia del hospital tendria mejores resultados y un desempefio laboral optimo,

generando asi compromiso y motivacion con su trabajo.

e Se recomienda fortalecer el trabajo en equipo y la comunicacién, para que los
colaboradores sientan que son parte de la organizacion y puedan tener un clima
organizacional estable, un ambiente de trabajo equitativo, ademas de satisfaccion con

relaciones interpersonales buenas entre los colaboradores y con la organizacion.

e Elaborar un articulo académico sobre la temética investigada acerca del estrés laboral y
el clima organizacional, tomando en consideracion las jornadas laborales que ejercen
constante presién en los colaboradores y su horario de trabajo, que sea socializado con

los colaboradores de la organizacion.
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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo pretende identificar la relacion del estrés laboral con el clima
organizacional en el area de emergencia del Hospital General Latacunga; teniendo como
soporte distintas fuentes bibliogréaficas y autores, tomando sus aportes para el estudio de
las dos variables planteadas y sus caracteristicas, también identifica cuales son los
factores desencadenantes del estrés como exigencias cuantitativas, sentimiento de trabajo,
influencia en el trabajo, confianza vertical, claridad de rol y ritmo de trabajo,
previsibilidad de estrés; por otra parte el clima organizacional comprende las dimensiones
como estructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones, motivacion,
comportamiento individual, el area de emergencia tiene un papel primordial para la
realizacion de los objetivos de estudio, debido a que evalua el grado de estrés de los
colaboradores, considerando medias al respecto para mejorar la situacion; la metodologia
se desarrolla con el software de evaluacidon de riesgos psicosociales CoPsoq Istas21,
recopilando datos relevantes a través del cuestionario que genera el programa, y el
cuestionario de evaluacion de clima laboral, de esta manera los valores numéricos
recopilados se tabulan, con el método TAU-B Kendall realizar la comprobacion, y de esta
manera reflejar resultados afirmando que el estrés laboral afecta el desempefio de los
colaboradores de la organizacion.

Palabras claves: Estrés laboral, comportamiento organizacional.
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EXECUTIVE ABSTRACT

This paper aims to identify the relationship of occupational stress with the organizational
climate in the emergency area of the General Hospital Latacunga; Having as support
different bibliographic sources and authors, taking their contributions for the study of the
two variables raised and their characteristics, also identifies what are the factors triggers
of stress as quantitative requirements, Feeling of work, influence on work, vertical
confidence, clarity of role and rhythm of work, predictability of stress; On the other hand
the organizational climate comprises the dimensions as organizational structure,
leadership, decision making, motivation, individual behaviour, the emergency area has a
fundamental role for the realization of the objectives of study, Because it evaluates the
level of stress of the collaborators, considering means in order to improve the situation;
The methodology is developed with the Psychosocial risk assessment software CoPsoq
ISTAS21, compiling relevant data through the questionnaire generated by the program,
and the questionnaire for the evaluation of labour climate, in this way the numerical
values Compiled are tabulated, with the method TAU-B Kendall perform the check, and
thus reflect results stating that the stress work affects the performance of the collaborators
of the organization.

Key Words: Work stress, organizational climate
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1. Introduccion

La investigacion, se ejecutd en el area de emergencia del Hospital General Latacunga,
teniendo como problema principal el estrés laboral y su relacion con el clima
organizacional. Se evidencio que los colaboradores presentan relaciones interpersonales
deterioradas y un clima organizacional inestable, la mayor parte de las ocasiones debido
a factores como ritmo de trabajo intenso, fatiga y falta de comunicacion que influyen en

la motivacion laboral, el ambiente de trabajo y principalmente en el desempefio laboral.

En la actualidad la falta de compromiso es un problema muy comun, las tareas
asignadas no son entregadas en el tiempo estimado, el desinterés de los colaboradores,
que genera inconformidad con el servicio médico. La falta de coordinacion presentada,
ocasiona que no se cumplan los objetivos o se realice a medias, razén por la cual el
hospital busca motivar a su personal para que se sientan satisfechos, y se puedan reflejar

mejores resultados para la organizacion.

El estrés laboral es un problema que seguira generando consecuencias negativas,
debido a elevadas expectativas de rendimiento y las jornadas de trabajo mas largas, como
afirma la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2016). En el servicio de salud de un
area de emergencia el estrés que se aprecia estd claramente identificado por el trabajo
intenso e improvisto de esa area, una jornada de trabajo que excede las 24 horas y las

respuestas emocionales que sus colaboradores estan percibiendo del trabajo.
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La experiencia de estrés va seguida de vivencias y respuestas emocionales en mayor
medida negativas, y cada vez con mas frecuencia se ha instado en la importancia de los

aspectos emocionales del estres (Peiro, 2001).

Es muy importante sefialar que a mayor carga emocional en el colaborador, mayor sera
la fatiga por permanecer en su puesto de trabajo y con ello genera que el colaborador se

incomode o reaccione agresivamente con comparfieros y pacientes.

En el &rea de emergencia de los hospitales el clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacién, produce y percibe todo lo que concierne a los trabajadores y
las condiciones de interaccidon social, como son en el trabajo, motivacion, liderazgo, toma
de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo Alvarez, (2006).

El clima organizacional en el trabajo permite establecer como es la relacion entre
compafieros, la manera en la cual participan de manera individual o en grupo o ya sea
como lider de unidad, en medida que la organizacién se desarrolla. En el caso de servicios
hospitalarios principalmente permite apreciar como es la forma de trabajar de los

colaboradores y el servicio que brinda para los pacientes.

El interés suscitado por el campo del clima organizacional esta basado en la
importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los individuos que
integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo

en que su organizacion vive y se desarrolla, Edel, R. et al. (2007).

Un clima organizacional efectivo permite que en la organizacion los grupos de trabajo,

tengan claro cual es rol y la manera mas efectiva de comunicarse con sus comparieros
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para de esta manera tener coordinacion, eficacia de la tarea y alta respuesta positiva para

la organizacion.

2. Metodologia

La investigacion se estructurd6 en base a un enfoque mixto cuali-cuantitativo;
Cualitativo, porque permitié determinar los factores determinantes del estrés y su
incidencia en el desempefio laboral a través del analisis de articulos y publicaciones con

los que cuenta la Universidad Técnica de Ambato.

Cuantitativo puesto que se emplea técnicas de evaluacion y valoracién, en base a la
informacion recolectada mediante un software, para luego establecer datos numéricos y
comprobaciones estadisticas, con lo cual, se aplico el cuestionario CoPsoQ Istas21 y el
cuestionario para la evaluacion de clima organizacional en el trabajo, obteniendo asi la
informacion necesaria. En el nivel descriptivo se procedio a identificar las causas y

efectos del problema.

Una vez el problema es identificado y comprendido las variables de estudio se
procedié a la investigacion bibliografica de las mismas, con el fin de tener un

conocimiento pleno del trabajo de autores destacados sobre esta temética.

Dentro de las categorias de la variable independiente se encuentran los indicadores:
Exigencias cuantitativas, Sentimiento de trabajo, Influencia en el trabajo, Confianza
vertical, Claridad y ritmo de trabajo, Previsibilidad de estrés y en la variable dependiente
los siguientes indicadores: Estructura Organizacional, Liderazgo, Toma de decisiones,

Motivacién, Comportamiento Individual.
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La poblacion y muestra del area de emergencia del Hospital General Latacunga esta
conformada por 82 colaboradores a los cuales por ser un numero de poblacion pequefia

se procedio a realizar el estudio a todos los miembros pertenecientes a la poblacion.

Tabla N° 1: Poblacién del area de emergencia

Poblacion Unidades de analisis Porcentaje
Médicos Especialistas 6 5%
Medicos Residentes 24 30%
Enfermeras 35 45%
Auxiliares de Enfermeria 17 20%
Total 82 100%

Fuente: Propia

Elaborado por: Jiménez Esteban, 2018
Después de haber aplicado el cuestionario CoPsoQ Istas21 y el cuestionario para evaluar
el clima organizacional se tabulo los resultados mediante programas estadisticos se
realizaron tablas y graficos, que fueron analizados e interpretados para su mejor

comprension.

Para realizar la verificacion de la hipdtesis se utiliz6 la prueba estadistica TAU-B Kendall
en el cual se utilizaron 10 interrogantes; 5 de CoPsoQ Istas21 y 5 del cuestionario para

evaluar el clima organizacional en el trabajo.

3. Resultados
Los resultados méas importantes de la investigacion demuestran que en el cuestionario
CoPsoQ Istas21 en la dimensidn Previsibilidad de estrés existen un riesgo muy elevado

lo cual denota que los colaboradores de la empresa no participan constantemente en
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actividades que reduzcan los niveles de estrés; en la dimension de claridad de rol y ritmo

de
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Grafica N° 1: Dimensiones CoPsoQ Istas21
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En el cuestionario para la evaluacion de clima laboral los factores mas relevantes fueron

liderazgo, aunque no en todos colaboradores pero en su mayoria es importante mejorar la

forma en la que se motiva y coordina con los compafieros, mientras que en el factor
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estructura organizacional tiene alto impacto sobre todo en algunas personas que

conforman los equipos de trabajos como esta establecido el trabajo.

Grafica N° 2: Dimensiones Clima Organizacional
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Significancia: 0,049

Como el valor de sig. aproximada es 0.049 menor que 0.05 se acepta la hipotesis
alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

4. Discusion

Los resultados obtenidos en el estudio de campo demuestran que el estrés laboral
incide en el clima organizacional lo cual afecta a la organizacion. La investigacion
realizada en el area de emergencia del hospital, denota lo siguiente.

Al finalizar la investigacion, se concluy6 que el estrés laboral generado por los altos
niveles inadecuados de los factores psicosociales afecta en el desempefio de los
colaboradores. Se demostro ademas que el estrés laboral afecta de forma negativa e
inversamente proporcional en el clima organizacional, es decir, a mayor estrés laboral
mas deterioro existe para el clima organizacional.

El clima organizacional se ve afectado por el estrés laboral al cual se encuentran
expuestos los trabajadores en el cumplimiento de sus actividades, la productividad de la
organizacion disminuye cuando el estrés se hace presente.

Existen diferentes elementos determinantes en el incremento de estrés laboral en los
trabajadores de la empresa Almogas. Cia. Ltda., los datos estadisticos sefialan que los
factores que influye en esta patologia son un exceso de presiones laborales, ya que el 63%
de los colaboradores manifiesta haber sentido esta condicion, asi también, la sobre
exigencia laboral, realizar varias funciones en el puesto de trabajo para las cuales no se
encuentran capacitados, dificultad para planear actividades ocasiona que los trabajadores
incremente el nivel de estrés lo cual lleva al deterioro de la salud fisica y mental. (Paredes,

2016)
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5. Conclusiones

e El estado de las relaciones Interpersonales en el area de emergencia del Hospital General
Latacunga, esta muy deteriorado debido a que no existe buena comunicacion y se
presentan malos entendidos entre compafieros de trabajo, lo que genera un clima

organizacional tenso produciéndose desmotivacion y esto afecta al desempefio laboral.

e Los resultados obtenidos mediante la investigacion realizada en la organizacion
permiten determinar que existe estrés laboral y que este afecta a los colaboradores
produciéndoles agotamiento, dolores musculares, inconformidad en el trabajo, lo que

genera insatisfaccion laboral y disminucién de la productividad.

e El clima organizacional en el &rea de emergencia se ve afectado debido a que, la mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman s6lo en los jefes superiores, las
sugerencias expuestas por los colaboradores no son tomados en cuenta y es por eso que
el personal trabaja desmotivado sabiendo su realidad actual, ademas los objetivos no se
cumplen de manera eficiente.
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