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Resumen

El estudio realizado en el Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas Nro.1 en
el afio 2019, tuvo como finalidad determinar el grado de asociacion entre el Estrés
laboral como variable independiente, y el Desempefio laboral como variable
dependiente, y la influencia que existe entre ellas. Especificamente se trata de una
investigacion no experimental, de corte transversal y correlacional, que se desarrollo
con informacion previa de las personas en estudio y finaliz6 con la explicacion de los
resultados.

Desde un enfoque cuantitativo se aplicé el “Cuestionario de Estrés laboral”
desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial
de la Salud y validado en Latinoamérica por Samuel Medina Aguilar en el afio 2007.
Para obtener informacion del desempefio laboral, se utilizd informacion previa del
“Instrumento de Evaluacion del Desempefio del Sector Publico”, aplicada en el mes de
enero del 2019. De forma complementaria al enfoque cuantitativo, se realizaron
entrevistas en profundidad, dirigidas al personal del nivel jerarquico superior de la
Direccion de Talento Humano, para obtener de primera mano las experiencias,
opiniones Yy relatos acerca de las dos variables de estudio.

Los resultados de la medicion demostraron que no existe una relacion directa
entre estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion de Talento
Humano del HE-1, cuyo analisis estadistico se fundamenté en el programa SPSS.

Finalmente esta investigacion se apoyo en estudios preliminares realizados en el
Hospital de Especialidades FF. AA Nro. 1, en el periodo 2015-2016, donde se considerd
la incidencia de los episodios de shock en la salida de los ex-servidores y ex-
trabajadores de la institucion, concluyéndose lo siguiente:

“Los resultados del estudio explicitaron que la experimentacion de estrés es un paso
previo a la eleccion de salida y que los bajos niveles de compromiso del personal
médico con la organizacion, se transforman en comportamientos de bldsqueda de trabajo

en el presente o en el futuro cercano” (Paredes 2018, 21).

Palabras clave: estrés laboral, desempefio laboral, plan de accion, enfoque cuantitativo,

enfoque cualitativo, episodios de shock
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Introduccion

El estrés, considerado por muchos un enemigo silencioso, se trata de una
condicién dindmica que varia de un individuo a otro, y cuyos estresores o focos
disparadores pueden ser diversos; desde estar expuestos a una gran carga de trabajo,
hasta laborar en horarios extendidos por recorte de personal. En si, no existe dosis 0
tiempo limite establecido para evitar una exposicion prolongada a este tipo de riesgos,
ni hay un criterio de evaluacion o medicion Unico para conocer sus consecuencias.

El estrés, bornout, acoso laboral y/o mobbing, muchas veces se plantean como
defectos personales; debiendo considerarse mas bien, uno de los problemas
organizacionales mas crecientes y de mayor afectacion sobre la salud fisica, mental y
emocional del trabajador, que influye incluso en la conciliacion vida-trabajo, es decir, el
equilibrio y armonia entre las obligaciones del trabajo y la vida personal y familiar del
trabajador.

Hoy por hoy, fendmenos como la globalizacion, el desarrollo de la ciencia y
tecnologia, han generado cambios en la estructura del empleo y en las condiciones
mismas de trabajo, que a su vez han influido en el surgimiento de nuevos factores de
riesgo psicosocial, considerados peligrosos tanto para la seguridad y salud de los
trabajadores como para la productividad de las empresas.

Su presencia no solo se traduce en insatisfaccion laboral, absentismo y/ o falta de
compromiso del trabajador con la organizacion; sino que mas frecuentemente se
relaciona con los bajos indices de produccion y rendimiento laboral, llevando incluso a
la desercion de sus actividades laborales y en casos extremos la renuncia a sus puestos
de trabajo, sin importar la condicién de estabilidad que ello represente o la necesidad
que tengan (Monte 2005).

En este sentido, el papel de las autoridades en las organizaciones es
imprescindible, sobretodo en fomentar una cultura de prevencion del estrés, encaminada
a salvaguardar la salud integral del trabajador; si las empresas cumplen uno de los
principios constitucionales basicos de propiciar un ambiente de trabajo adecuado, el
costo-beneficio que obtendrian a futuro serian enorme, es un ganar — ganar; invierto en
las personas que dan vida, funcionamiento y operatividad a mi empresa y recibo de
ellos, en una especie de circulo virtuoso: compromiso, fidelidad, cumplimiento de

actividades, solucion de problemas y en general, trabajadores satisfechos.
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El descuido y despreocupacion de este activo intangible (competencias,
pensamientos, sentimientos, actitudes de las personas), desencadena situaciones de
insatisfaccion, absentismo, enfermedades profesionales, renuncias voluntarias
repentinas, entre otras; y a nivel personal: deserciones académicas, divorcios y de forma
extrema suicidios, propinados por diferentes situaciones o eventos traumaticos que
pueden tener como foco disparador, el estrés.

Frente a este tema de salud publica, la Constitucion de la Republica del Ecuador
menciona que el trabajo se sustenta en el siguiente principio: “toda persona tendra
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (EC 2008, Art. 326 citado en Mantilla
2019, 14). Es decir, se ha desarrollado toda una serie de leyes y reglamentos que
garantizan al trabajador el desarrollo de su actividad laboral en un ambiente adecuado;
mas algunas instituciones inobservan la legalidad del manejo de este tipo de riesgos y
minimizan los dafios que las condiciones psicosociales de trabajo pueden causar, y de
hecho causan en la salud. Por lo tanto, abordar el estrés como un riesgo psicosocial
materializado, implica darle el mismo tratamiento preventivo que se aplica a los riesgos
fisicos, mecanicos, quimicos o ergonomicos.

Con este sustento, la investigacion realizada busca determinar el nivel de estrés
del personal que labora en la Direccion de Talento Humano del Hospital de
Especialidades FF. AA. Nro.1 y determinar si existe o no influencia en el desempefio de
los trabajadores del area en estudio, para esto se aplico el cuestionario de estrés laboral
de la Organizacion Internacional del Trabajo y Organizacion Mundial de la Salud, que
contempla 25 preguntas y analiza 7 dimensiones: estructura, clima organizacional,
tecnologia, influencia del lider, territorio, falta de cohesién y respaldo del grupo de
trabajo (Guerra 2014).

El Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas Nro. 1 es una institucién de
salud publica que proporciona atencion médica a las y los ciudadanos; por las funciones
particulares inherentes a la salud, los servidores de la institucion estan constantemente
expuestos a un sinnimero de factores de riesgo psicosocial principalmente relacionados
con el estrés; por este motivo, el nivel de desempefio ha disminuido considerablemente
durante el ultimo afio, impidiendo que la institucién continde su trabajo con normalidad
para alcanzar los objetivos planteados.

Dado que el Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional, desde su

conformacion nunca ha realizado un diagnéstico sobre el estrés al cual se encuentran
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expuestos los trabajadores ni se ha levantado un plan de prevencion, esto de alguna
forma ha demostrado al personal un desinterés por su seguridad, salud y bienestar.

En este sentido, a través de la presente investigacion se pretende determinar la
influencia del estrés en el desempefio laboral de los funcionarios que laboran en la
Direccion de Talento Humano, para finalmente elaborar un plan de accion frente a los
resultados obtenidos.

Esta es la pregunta de investigacion que responde este estudio: ¢Cémo influye el
estrés en el desempefio laboral del personal de la Direccion de Talento Humano?

El objetivo general es determinar la influencia del estrés en el desempefio del
personal de la Direccién de Talento Humano del Hospital de Especialidades Fuerzas
Armadas Nro. 1, en el afio 2019.

Tres son los objetivos especificos: 1. Realizar un diagnostico del nivel de estrés,
del personal del area en estudio. 2. Determinar los factores relacionados con el estrées
que influyen en el desempefio laboral. 3. Proponer un plan de prevencion del estrés

laboral
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Capitulo primero

Marco tedrico

La lucha por la salud no es solo la lucha contra la
enfermedad sino, esencialmente, contra los
factores que la generan y refuerzan

(Enrique Pichon-Riviere citado en Bustos 2015, 3)

1. Estrés laboral

1.1. Concepto

El estrés es una respuesta natural en el ser humano, similar a un mecanismo de
defensa o proteccion intrinseca, que genera dos respuestas: lucha o huida; si el individuo
percibe que puede enfrentar la situacion y superarla, lucha, por el contrario, si se siente
amenazado y débil, huye (Rostagno 2015).

El estrés no es un término nuevo, si muy utilizado hoy en dia, principalmente
para describir el agotamiento fisico y mental, que producen ciertos trabajos o clases de
trabajos. En el siglo XIX, los investigadores trataban de buscar los factores
homeostaticos necesarios para mantener una situacion estable, y se creia que el estrés
amenazaba este equilibrio interno, a partir de este andlisis se concibio la palabra estrés
en tres modelos diferentes: el estrés basado en respuestas, es decir, una reaccion tipica a
un factor estresor como por ejemplo, la sobrecarga de trabajo; el estrés basado en
estimulos, considerado un modelo ambiental, que proviene de factores externos, como
por ejemplo el frio, el calor excesivo, el ruido, etc., y finalmente, el estrés basado en un
modelo interactivo, que reune los componentes de respuestas y estimulos (Furnham
2011).

Judge (2015, 637) sefiala: “El estrés es una condicion dindmica en la que un
individuo se enfrenta a una oportunidad, una demanda o un recurso relacionado con lo
que el individuo desea y cuyo resultado se percibe incierto e importante”. Este concepto
enfatiza que el término estrés es muy ambiguo, mientras para unas personas la presion y
carga del trabajo por ejemplo, puede significar un reto para obtener un porcentaje de
desempefio ptimo y acceder a un ascenso, promocién o incremento remunerativo en su
organizacion, para otros, puede significar politicas institucionales mal elaboradas, abuso

de poder, o inadecuada organizacion funcional y estructural de la unidad, que pueden
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conllevar en algunos casos, a niveles de desempefio muy bajos, relaciones jefe-
subordinado inadecuadas y de modo critico, despidos o hasta renuncias de los
colaboradores.

Para entender el término estrés, es importante hacer una conceptualizacion mas

profunda de su origen, asi, por ejemplo, los factores psicosociales, son considerados:

Condiciones de trabajo o caracteristicas del mismo relacionadas con el ambito
psicosocial, esto es, relacionadas “con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar tanto al bienestar o a la salud
(fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo” (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1997). Que influyan negativamente
en la salud de los trabajadores depende de su dimensionamiento. (INSHT 2015, 59-60)

A partir de este concepto, se deduciria que los factores psicosociales como las
tareas asignadas, los horarios de trabajo, los medios y materiales de trabajo, son una
constante en el ambiente laboral en que la persona se desenvuelve, dichos factores,
acompafiados de politicas adecuadas, como flexibilidad en el horario, instalaciones
Optimas y ergondmicas, no ocasionarian ninguna afectacion al trabajador, por el
contrario, si estas condiciones son deficientes y no satisfacen al mismo, podrian generar
un factor de riesgo psicosocial, porque existe ya una exposicion a ese factor psicosocial
que puede causar malestar y/o dafio al trabajador. Y definitivamente cuando el factor de
riesgo psicosocial se ha materializado y ha ocasionado un riesgo en la salud del
trabajador, se habla de un riesgo psicosocial, como el estrés (INSHT 2015).

En este sentido, la Comisién Europea 1999 (citado en Guerra 2014, 61) define al
estrés como el “conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y del
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacion o
el entorno de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y
angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion”.

Basados en este concepto, entenderiamos entonces que el estrés es un estado de
tension causado por un desajuste entre las exigencias y las demandas fisicas,
emocionales, psicoldgicas, comportamentales, a las que esta expuesto un trabajador en
su ambiente de trabajo, y la manera como las enfrenta y los recursos que dispone para
ello. No es, por lo tanto, una patologia psicosocial o una enfermedad mental, pero si el
padecerla, puede ocasionar manifestaciones diferentes en cada persona, en algunos, por
ejemplo, alterar su forma de pensar, actuar o sentir, y en otros impulsar oportunidades

de mejora o superacion personal (INSHT 2015).
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1.2. Tipos y fases

Tipos

Como se analizé en el apartado anterior, mientras para algunas personas el estrés
puede significar logros o retos por cumplir, para otros realmente puede significar un
dolor de cabeza. Los mecanismos de afrontamiento del estrés varian de individuo a
individuo y justamente en este punto, es posible clasificar al estrés en dos tipos: Eustrés
y Distrés.

El Eustrés hace referencia al estrés normal o en niveles aceptables para enfrentar
una situacién desfavorable como por ejemplo una discusion con el jefe por desacuerdos
en una toma de decision, que puede convertirse en un aspecto positivo o motivante para
revertir esa situacion de conflicto en una oportunidad. Por el contrario, el distrés se
convierte en una situacion de potencial peligro para la calidad de vida integral del
trabajador, llegando incluso a generar alteraciones prolongadas y perjudiciales en
algunas funciones del organismo y alterando su equilibrio homeostatico, a esto se
suman niveles altos de ansiedad, depresion, dolores de cabeza, enfermedades gastricas y
otros dafios de origen psicosocial (INSHT 2015).

Segun Bustos (2015) en una situacion de estrés el organismo responde biologica,
fisica y psicologicamente, a través del sistema psiconeuroendocrinologico. Si las
respuestas se generan de manera armonica respetando la fisiologia y psicologia del
individuo nos encontramos frente al estrés positivo o eustrés; por el contrario, cuando el
organismo responde de forma exagerada o insuficiente en el plano fisico, biolégico o
psicologico, por ejemplo, con alteraciones psicosomaticas que desencadenan
enfermedades gastricas en su mayoria, se produce el estrés negativo o distrés.

Seria importante en este punto analizar el origen del estresor para determinar la
cronicidad del distrés, es decir, el nivel o grado de afectacion en la salud integral del
trabajador; surge asi una subclasificacion del distrés: Estrés agudo, Estrés agudo
episodico y Estrés Crénico:

El estrés agudo es la forma de estrés, mas comun. Proviene de las demandas y las

presiones del pasado inmediato y se anticipa a las demandas y presiones del futuro

proximo. Es estimulante y excitante a pequefias dosis, pero puede tornarse agotador, los
sintomas mas comunes son: Desequilibrio emocional, problemas musculares (entre los
principales, dolor de cabeza, dolor de espalda, dolor en la mandibula, tensiones
musculares); problemas digestivos, flatulencia, diarrea, estrefiimiento y una serie de

manifestaciones generales transitorias como elevacion de la presion arterial, taquicardia,
sudoracion de las palmas de las manos, migrafas etc. (Bustos 2015, 31)
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Los que padecen de estrés agudo episddico, reaccionan de forma descontrolada, muy
emocional. Son sujetos irritables, ansiosos, tensos y tensos. Se describen a si mismos,
COmMO personas gque poseen.

El estrés cronico es prolongado en el tiempo, continuo, no necesariamente
intenso, pero exigiendo adaptacion permanente, sobrepasa el umbral de resistencia de la
persona. En estos casos la persona se ve expuesta de modo prolongado a las llamadas
hormonas del estrés (catecolaminas, adrenalina y noradrenalina liberadas por el sistema
nervioso simpatico, y los glucocorticoides). (Bustos 2015, 32)

Segun Fernandez y Vasquez 2013 citado en (Reza 2018, 16) el estrés también se
clasifica en dos subtipos:

1. Estrés fisico. El estrés fisico es producido por el desarrollo de una enfermedad, por
una infeccion aguda, por traumas, embarazo, etcétera.

2. Estrés mental. Es aquel que se produce por angustias, preocupaciones en muchos
casos de tipo afectivo, problemas en el trabajo, entre otros.

Ramos (2018) propone algunos tipos de estrés basados en la causa que los
origina: 1) Estrés producido por las relaciones interpersonales; cuando las relaciones
con otras personas carecen de confianza se entiende que el proceso comunicacional es
inadecuado, de ello surgen tensiones emocionales y psicoldgicas en diferentes niveles y
a nivel laboral, insatisfaccion.

2) Estrés relacionado con el desarrollo de la carrera profesional; por lo general
este es un panorama recurrente en las instituciones puablicas, la falta o ausencia de
presupuesto coarta al trabajador la posibilidad de crecer profesionalmente, de instruirse,
y tener acceso a promociones y ascensos basados en méritos. La otra cara de la moneda
la representan las instituciones privadas que dan un valor alto al capital humano e
invierten en su crecimiento como un factor de costo-beneficio, invierto en mi gente y
ésta a su vez genera un desempefio alto para la empresa. Esta tipologia en el individuo
ocasiona el aparecimiento de tensiones.

Estrés producido por la estructura y el clima organizacional; politicas mal
definidas, jerarquia muy verticalizada, clima organizacional en niveles muy bajos,
comunicacion deficiente entre trabajadores y autoridades, entre otras, son fuentes
potenciales de estrés laboral que conlleva a indices altos de insatisfaccion y bajo
desempefio.

Asi también existe el estrés emocional, estrés por enfermedad, como es el caso
de la poblacién ecuatoriana, y a nivel mundial que actualmente atraviesan la pandemia
del Covid-19, estrés por sobreesfuerzo, estrés causado por factores medioambientales,

estrés motivado por factores hormonales, y estrés alérgico.
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Reestructurando la taxonomia del estrés es posible determinar que, en pequefias
y moderadas dosis el estrés puede ser positivo, impulsando al ser humano a alcanzar sus
metas 0 asumir retos. Por el contrario, altas dosis de estrés acompafiado de espacios
prolongados de tiempo, pueden ser causa de situaciones peligrosas como el suicidio, e
incluso la muerte.

Fases

Ahora bien, para que ocurra un episodio de estrés el organismo atraviesa algunas
fases previas, que activan una serie de mecanismos bioldgicos, quimicos y psicol6gicos
para enfrentar la situacion de amenaza a la que estd expuesto el individuo y lograr
adaptarse o mantener un equilibrio homeostatico interno.

Estas fases segun Bustos 2015 citado en (Soria 2019, 20) son: de alarma,
adaptacion y agotamiento, como se puede visualizar graficamente en la figura 1 y 2:

En la fase de alarma, la resistencia baja por debajo de lo normal. Esta primera fase
supone la activacion del eje cortico-hipotalamo-hipofisiario-suprarrenal. Existe una
reaccion instantdnea y automatica compuesta por una serie de sintomas siempre
similares, aunque de variable intensidad.

En la fase de resistencia o adaptacion, el organismo intenta superar, adaptarse o
afrontar la presencia de los factores que percibe como amenazantes, produciendo las
siguientes reacciones: normalizacién de los niveles de corticoesteroides y desaparicion
de la sintomatologia.

La fase de agotamiento se manifiesta cuando la agresion adquiere una
frecuencia considerable en repitencia y perdurabilidad, junto con la insuficiente
adaptacion del sujeto mediante la aplicacién de sus recursos. La misma conlleva a una
alteracién tisular y aparicion de la patologia psicosomatica.

1.3. Causas y consecuencias

Causas:

El estrés es una constante en la vida de las personas. Todos, o en su mayoria, han
atravesado situaciones demandantes en el trabajo, en el hogar, en la crianza de los hijos,
al ocupar cargos directivos o politicos en los cuales se han enfrentado a situaciones de
conflicto o simplemente han chocado con la incertidumbre de algo o alguien,
ocasionando episodios de estrés positivo que se convierte en oportunidades de mejora, o
estrés negativo que perjudica la salud integral del individuo.

En cualquier sentido, lo importante es analizar el origen de esta pandemia del
siglo XXI, muchos autores han dedicado tiempo y esfuerzo a su estudio, entre ellos,
Furnham (2011) menciona como causas del estrés, dos fuentes principales:

Aquellas relativas al trabajo: como las exigencias mismas del trabajo (toma de
decisiones, presion del tiempo, supervisién constante, infraestructura obsoleta, politicas

laborales inadecuadas, trabajos forzosos y poco remunerados, salario emocional
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ausente, etc.), conflicto de funciones, ambigiiedad de funciones, cargas de trabajo
inequitativas, estrés por responsabilidad excesiva, falta de apoyo social que conlleva a
un estrés provocado por aislamiento y/o desprecio social, poca o nula participacion en
las decisiones empresariales, estrés causado por un proceso de retroalimentacién
deficiente luego de la evaluacion del desempefio, estrés debido a malas condiciones de
trabajo, estrés que se deriva de los procesos de adaptacion, estrés debido a los
programas de ascenso y promocion deficientes que estancan el crecimiento y desarrollo
profesional, y el estrés causado por tener dos trabajos a la vez, que demandan tiempo y
esfuerzo por igual.

Aquellas derivadas de la personalidad: destacadndose tres fundamentales, los
preocupados-ansiosos que tienen un cierto tinte entre neurosis y estabilidad; los de
influencia-fatalistas y los de personalidad frenética, cada uno afrontando crisis de estrés
desde su vision y mecanismos psicologicos de defensa.

Sin embargo, para efectos de esta investigacion, se ha considerado el modelo de
fuentes potenciales del estres, propuesto por Robbins y Judge (2009) que determina tres
causas principales: aquellas derivadas de factores ambientales, factores organizacionales

y factores personales, como se explica en el siguiente cuadro:

Fuentes potenclales Diiremcios indsviduoies Consecuanclas
* Percepcitn
Fodiores ambizniales * Experiencia =n Sinfomas Fisiolégicos
= Incertidumbre econémica =l tmbajo = loqueoos

= Incertidembre politica = Apoyo social = Alio presidn sanguineo
= Cambio feono Bgioo & (_resncia confenido * Enfermedod cordhiaca
en o locus del coniral
* Avdoeficocia
* Hosfilidad

Fodiores orgonizadionalsas Sinfomas psicolagicos
* Demandas d= la forea * Ansiedod
= .
= :-«-e"nnrdu: del rol ——&  Esirés experimeniode ——tp- * Depresitn
* Demondas interpersonales * Diisminucién de lo

satisfoccién en el rabajo

Fodiores personoles Sintomas en el comportamienio
= Problemos fomiliares i | = Producfividod
= Problemos sconémioos * Aysentismo
# Personalidod * Robacién

lHustracién 1: Modelo de fuentes potenciales que causan estrés
Fuente: Modelo de fuentes potenciales que causan estrés. (Robbins y Judge 2009, 638)

1.3.1 Factores Ambientales

Bernard Shaw (citado en Ritter 1999, 94) afirmé: “Todo cambio procede de
hombres poco razonables, porque los razonables esperan que el mundo continldie mas o
menos como esta”. Esta singular frase nos traslada a una realidad subjetiva, la

resistencia natural que experimentamos en algin momento de nuestras vidas al no
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3

querer abandonar la llamada “zona de confort”, aquella linea imaginaria entre lo
conocido y lo desconocido, entre la incertidumbre y la certeza de lo ya dicho o
establecido. Comparando este criterio con lo mencionado por Charles Darwin: “No es la
especie mas fuerte la que sobrevive, ni la més inteligente, sino la que responde mejor al
cambio ” (Robbins y Judge 2009, 617); es posible llegar a la misma determinacion; todo
sistema complejo debe desarrollar la capacidad de adaptacion a los cambios,
modificando si fuera necesario la propia conducta para alcanzar una vision de conjunto.

En cierta forma, la resistencia al cambio no es del todo perjudicial; imaginemos
por un momento, un mundo en el que nada de lo que conocemos fuese permanente o
fijo, terminariamos afrontando eventos cadticos, con un sinnimero de posibilidades y de
azares. Aunque en algiin momento todas las organizaciones se encuentren inmersas en
un proceso de evolucidn, hay cambios que pueden ser rechazados como un mecanismo
de defensa, es decir, el cambio es necesario siempre y cuando se encuentre sustentado
hacia el avance situacional o una mejora en el sistema. Sin embargo, otro punto no
menos importante de analizar es la incertidumbre que todo cambio produce, y la razon
namero uno por la que muchas personas se resisten, causando en gran medida el tan
afamado estrés laboral.

La recesion economica de nuestro pais sobre todo en los ultimos tres afios ha
generado en la gente incertidumbre economica y politica, por cuanto las empresas
publicas y privadas, en su mayoria, no ofrecen estabilidad laboral y la gente siente
ansiedad y desesperacion por desconocer si en algin momento se convertiran en los
proximos candidatos para aumentar las filas de desempleados a nivel pais. Asi mismo,
la crisis politica del Ecuador, puede conllevar a que las empresas inviertan muy poco o
casi nada en el pais, limitando la creacién de fuentes de empleo estables, que pueden
convertirse en una causa principal de estrés, fundamentalmente para los sectores menos
privilegiados como la clase social media y baja.

En lo que respecta al cambio tecnoldgico, la falta de actualizacion o la
comprension de las nuevas herramientas tecnoldgicas que van introduciéndose al mundo
laboral, pueden ocasionar que los empleados tengan dificultad para ejercer su labor al
no encontrarse técnicamente preparados, 0 a su vez generar estrés por el temor a ser
reemplazados por una maquina, robot u otra herramienta que desempefie su misma
funcién, por ejemplo McDonald’s implement6 sistemas mecanizados y robotizados para
la solicitud de pedidos dentro de sus establecimientos, reemplazando la mano de obra

humana, por una robotica y reduciendo los puestos de trabajo operativos.
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1.3.2. Factores organizacionales

En una organizacion, por lo general, la palabra estrés es algo recurrente; un jefe
demandante y poco sensible con sus colaboradores, horarios inflexibles, comparieros
poco empaticos y holgazanes, salario emocional nulo, condiciones ergondémicas e
instalaciones desatendidas, cultura organizacional deficiente, politicas organizacionales
que desconocen el valor constituyen una serie de factores que pueden conllevar a una
situacion estresante. A partir de este criterio, Robbins y Judge (2009, 649) sefialan como

algunas de sus causas, las siguientes:

Las demandas de la tarea son factores relacionados con el trabajo de una persona.
Incluyen el disefio del trabajo del individuo (autonomia, variedad de la tarea, grado de
automatizacion, etc.), condiciones de trabajo, y distribucién fisica del sitio. Por ejemplo,
trabajar en una sala saturada o en un lugar donde el ruido y las interrupciones son
constantes, aumenta la ansiedad y el estrés. Cada vez mas, a medida que el servicio al
cliente se hace mas importante, el trabajo emocional es una fuente de estrés.

Las demandas del rol se relacionan con las presiones que sufre una persona
como funcion del rol particular que desempefia en la organizacion. Los conflictos de
roles generan expectativas dificiles de reconciliar o satisfacer. La sobrecarga del rol se
experimenta cuando se espera que el empleado haga mas de lo que el tiempo permite.
La ambigiiedad del rol se crea cuando las expectativas de éste no se entienden con
claridad y el trabajador no esta seguro de lo que hace.

Las demandas interpersonales son presiones creadas por otros empleados. La
falta de apoyo social de los colegas y las malas relaciones interpersonales ocasionan
estrés, en especial entre los empleados con una gran necesidad social.

1.3.3. Factores personales

Segun Robbins y Judge (2009), otras causas no menos importantes de estudiar,
son aquellas derivadas del entorno familiar y personal del individuo. El rol de la mujer,
por ejemplo, cada vez mas incluyente en el entorno laboral, ha revolucionado el
mercado del trabajo, la conciliacién vida familiar y laboral ha fomentado la igualdad de
oportunidades en el empleo y ha impulsado a compartir roles en el hogar; sin embargo,
esto también ha sido una de las primeras causas de divorcio por la corresponsabilidad
que deben asumir en el cuidado de los hijos y el hogar, versus la demanda de
actividades laborales. En el Ecuador, segun datos oficiales del INEC, durante la década
del afio 2008 hasta el 2018, los matrimonios han disminuido en un 20 % vy los divorcios
han incrementado en un 33.3 %, lo cual, sin duda alguna, constituye una fuente
potencial de estrés en las personas.

De forma concomitante, la pobreza en el Ecuador, aumenté de 23,2 % en
diciembre del 2018 a 25 %, en diciembre del afio 2019, y las tasas de desempleo,

incrementaron del 3,7 % al 3,8 % en los mismos periodos de tiempo, sumado a la
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emergencia sanitaria que actualmente vive el pais, la crisis econdmica y politica
atraviesa su maximo umbral, siendo éste otro causante de episodios de estrés negativos
o distrés en los trabajadores, que sufren la epidemia de la inestabilidad laboral.

La personalidad también se suma a las causas de estrés en todo el mundo, existen
personas, cuyos mecanismos de defensa les permiten superar situaciones adversas, sin

embargo, a otras, les juega una mala pasada.

Estudios realizados en tres diferentes organizaciones revelaron que los sintomas de
estrés reportados previamente al comenzar en un empleo eran responsables de la mayor
parte de la varianza en los sintomas de estrés reportados 9 meses después. Esto llevo a
los investigadores a concluir que algunas personas tenian una tendencia inherente a
acentuar los aspectos negativos del mundo en general. (Robbins y Judge 2009, 640).

Consecuencias:

Siguiendo con la linea de investigacion de Robbins y Judge (2009) las

consecuencias del estrés se ven reflejadas en sintomas fisiologicos, psicologicos y
comportamentales.
A nivel fisiolégico, el estrés puede ocasionar cambios en el metabolismo, aumento del
ritmo cardiaco, aumento de la presion sanguinea, problemas respiratorios, fuertes
dolores de cabeza o jaquecas, hasta que la persona colapse con un ataque cardiacos. A
nivel psicologico, la insatisfaccion del trabajo es el efecto mas obvio del estrés. Por lo
general los trabajos demandantes, que generan conflicto, los trabajos estratégicos de
toma de decisiones, la falta o ausencia de claridad en las politicas de la organizacién, o
la falta de comunicacion de las actividades y tareas que el trabajador debe realizar sin
duda alguna causan estrés. Por el contrario, si el empleador implementase la creacion de
equipos de trabajo multifuncionales, si retroalimentase constantemente su desempefio,
impulsando en el trabajador el sentimiento de empoderamiento o de ponerse la camiseta
de su institucion, seria una forma de prevencion.

Las consecuencias comportamentales implican cambios en la productividad,
ausentismo y rotacion, asi como la adopcion de ciertos desdrdenes alimenticios, como
tabaquismo, alto consumo de alcohol, alteraciones del suefio o apneas del suefio. Existen
ciertos estudios que sugieren una intrincada relacion entre el estrés y el desempefio en las
organizaciones, a través de la l6gica de la U invertida, que sugiere lo siguiente: si el estrés
se encuentra en nivel bajo a moderado, el individuo se siente motivado para realizar mejor
sus tareas, con mayor agilidad e intensidad. Si los niveles de estrés son muy altos, el

efecto se invierte, es decir, su capacidad de desempefio disminuye, pues las demandas
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sobre su hombro son muy altas. Este esquema en forma de U también denota los niveles
de intensidad del estrés y su reaccion a lo largo del tiempo. Un deportista por ejemplo, es
posible que aproveche el estrés de sus entrenamientos a lo largo del tiempo y lo utilice de
forma positiva, mejorando su desempefio, pero analicemos esta misma proeza en el
personal de salud, aun cuando ejerzan su profesion en niveles moderados de estrés, pero
por periodos prolongados de tiempo puede dar como resultado, niveles de desempefio mas
bajos, por tal razon a este grupo de profesionales, es muy habitual verles laborar en
horarios rotativos, para evitar justamente el agotamiento mental y fisico, a causa de su
vocacion (Robbins y Judge 2009).

Otras consecuencias pueden generar en el individuo efectos primarios o directos,
secundarios o indirectos, también pueden ser positivos incrementando el nivel de
automotivacion, o disfuncionales, resultando potencialmente peligroso, esta
clasificacion de consecuencias es ilustrada por Ramos 2018 citado en (Hernandez 2013,
236-237) que sefala:

Efectos subjetivos: ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento, depresion, fatiga,
frustracion, culpabilidad, vergienza, irritabilidad y mal humor, melancolia, poca estima,
amenaza y tension, nerviosismo, soledad.

Efectos conductuales: propension a sufrir accidentes, drogadiccion, arrangues
emocionales, excesiva ingestion de alimentos o pérdida de apetito, consumo excesivo de
bebidas o cigarrillos, excitabilidad, conducta impulsiva, habla afectada, risa nerviosa,
inquietud, temblor.

Efectos cognoscitivos: incapacidad para tomar decisiones y concentrarse,
olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental.

Efectos fisioldgicos: aumento de las catecolaminas y corticoides en sangre y
orina, elevacion de los niveles de glucosa sanguineos, incremento del ritmo cardiaco y
de la presion sanguinea, sequedad de boca, exudacion, dilatacion de las pupilas,
dificultad para respirar, escalofrios, nudo de la garganta, entumecimiento y escozor de
las extremidades.

Efectos organizacionales: absentismo, relacionales laborales pobres y baja
productividad, alto indice de accidentes y de rotacién de personal, clima organizacional
pobre, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo.

Segun el INSHT (2015) el estrés al ser un riesgo psicosocial desencadena
manifestaciones a nivel fisiologico, psicoldgico (cognitivo, conductual y emocional) y
social. Sin embargo, en esta clasificacion es preciso diferenciar el estrés de las
consecuencias de éste como tal, por ejemplo, si el individuo presenta taquicardias,
depresion, asilamiento social, recurrencia en el consumo de alcohol, drogas, tabaco y
éstas manifestaciones trascienden al campo laboral, personal o en la interrelacion con

otros, con problemas de absentismo, bajo rendimiento, relaciones interpersonales
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deficientes entre sus comparieros de trabajo, entre otros, puede ser claros indicadores de
la existencia de episodios de estres.

2. Desempefio Laboral

2.1. Concepto

El desempefio laboral segiin Alvarez et al. 2018 citado en (Catherine 2016, 40)
es la “apreciacion del rendimiento de cada persona, en funcion de las actividades que
cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo, es
un proceso que sirve para estimar el valor, excelencia y cualidades de una persona vy,
sobretodo su contribucion al negocio”.

Segiin Ares (2013, 44) el desempeiio significa “ejercer las obligaciones
inherentes a una profesion cargo u oficio; actuar, trabajar, dedicarse a una actividad”. El
autor a partir de este concepto clasifica el desempefio en cuatro tipos: De tarea, que son
los resultados fruto del oficio que realiza una persona, por ejemplo, el médico que
realiza con precision el diagnostico, prevencion y/o cura de enfermedades; de contexto,
hace referencia al interés o desinterés con que hace su trabajo; proactivo, que se
desempefia con anticipacion a las cosas, aprovechando oportunidades y con vision de
futuro y finalmente desempefio adaptativo, que como su nombre lo indica es la
capacidad para adaptarse a los cambios.

El desempefio, de acuerdo con un estudio realizado por la OIT-OMS (1984)
varia a consecuencia del estrés, convirtiéndose en una de las principales preocupaciones
para las organizaciones. En el apartado 1.3 de esta investigacion, se analizé la U
invertida estudiada por Wexford 1973 (citado en OIT-OMS 1984) que describe la
eficacia del rendimiento en funcion del nivel de estrés, es decir, cuando el estrés es
moderado, el desempefio es dptimo, y en condiciones extremas, con un nivel de estrés
muy elevado o muy bajo, el desempefio disminuye.

Reforzando lo mencionado en el parrafo ut supra, Freire y Corrales (2018, 1)
realizaron un estudio al respecto de la influencia de los riesgos psicosociales en el

desempefio del personal de docentes universitarios, concluyendo lo siguiente:

El estudio se realiza a partir de la revision documental que evidencia las principales
afectaciones que pueden presentar los docentes, lo que permite considerar que los
riesgos psicosociales influyen negativamente en el desempefio laboral de los docentes
universitarios y se constituyen en frenos a la calidad de los procesos académicos,
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investigativos y de vinculacion. Su prevencion y elaboracion de planes para atenuar sus
efectos es una tarea de incuestionable valor para la institucion y especialmente para los
docentes.

2.2. Factores que influyen en el desempefio laboral
Segun Teanga (2017), el desempefio laboral esta influenciado por una serie de
factores intrinsecos y extrinsecos que afectan el rendimiento de un trabajador, a

continuacién, se analizara cada uno de ellos:

2.2.1. Factores intrinsecos: se sustentan en el valor intangible del trabajador,
son las motivaciones, competencias, impulsos, capacidades, habilidades, valores,
personalidad, que llevan al individuo a demostrar superacion y deseo de alcanzar y
conseguir metas, aspiraciones, objetivos, etc.

Estos factores incrementan, cuando el trabajador tiene la posibilidad de tomar las
riendas de su trabajo, establecer sus propias metas, definir indicadores y en definitiva

libertad de accion en el cumplimiento de sus actividades.

2.2.2. Factores Sociodemograficos: son variables de caracter estructural que
aportan elementos para el analisis del rendimiento laboral.

Geénero: Teanga (2017) sefiala que las mujeres se desempefian mas
eficientemente que los hombres, asi mismo la posibilidad de abandono del trabajo recae
més en los hombres. La (OMS citada en Teanga 2017) define como atributos de la
impronta masculina la ambicién, competitividad, dominancia, agresividad y objetividad.
El estereotipo femenino, por el contrario, denota cualidades subyacentes de sumision,
pasividad, cuidado de los demas, emotividad y subjetividad. Se conoce por regla general
que la mujer es mas detallista y perfeccionista en elaborar un informe o desarrollar un
plan o proyecto, el hombre mas practico y objetivo en buscar la solucion al problema,
sin darle mucho valor al detalle; en estas pequefias cosas puede marcarse una gran
diferencia entre un desempefio promedio y un nivel de alto rendimiento.

Edad: se podria pensar que la edad no tiene mayor relevancia en el desempefio;
sin embargo, los estereotipos asociados a este factor pueden revelar ciertas conductas
discriminatorias en el entorno laboral. Mientas en una persona adulta, la experiencia y
sabiduria en la toma de decisiones juegan a su favor; en el joven, la diligencia,

espontaneidad, creatividad y flexibilidad hacen de este grupo ocupacional més atrayente
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incluso a la hora de conseguir empleo. Segln un estudio realizado en una poblacién de
195 trabajadores de tres sectores econdémicos de la region centro-sur de Chile, se
concluy¢ lo siguiente: “los trabajadores mayores son sujetos de creencias desfavorables
y son caracterizados en teérminos sociales-emocionales positivos y fisico-mentales
negativos, razon por la cual las empresas se inclinan a contratar personal joven asociado
a una mayor habilidad de aprender y mayor potencial de desarrollo” (Nazar y Figueroa
2015, parr. 1).

Estado civil: desde la perspectiva del empresario, los trabajadores casados son
mas productivos y confiables que los solteros, pues tienen una familia que mantener y
no arriesgarian su trabajo por nada. Segln un estudio realizado por Economistas de la
Universidad de California y Minnesota: “El matrimonio incrementa el salario de los
trabajadores. El casado trabaja mas duro y mas asertivamente, mirando hacia fuera de su
empresa en busca de aumentos y mejores oportunidades de trabajo” (Diario la Tercera
2020, parr. 1).

Tipo y lugar de residencia: los trabajadores que viven en el seno de su familia,
segun Teanga (2017), tienen el apoyo, comprension y afecto de sus seres queridos,
como factor motivante y disparador de un desempefio positivo, en otro escenario, los
empleados que viven en zonas lejos de sus familias, presionados y estresados por
multiples responsabilidades y costes que asumir, desarrollan un nivel de madurez

superior, que se convierte en el eje principal de su desempefio.

2.3. Factores personales

Este constructo se sustenta en la emocionalidad y afectividad de las personas,
que aportaran al trabajador con un mayor o menor grado de desempefio. A continuacion,
se detallan con mayor especificidad, cada uno de ellos:

Aptitud: Segun la Real Academia Esparfiola, la aptitud es la capacidad para
operar competentemente en una determinada actividad y al estar asociada a la parte
cognitiva de nuestro cerebro, influye en el nivel de rendimiento.

Auto concepto: Segun Teanga (2017, 31) es la “percepcion que cada uno tiene de si
mismo y se forma a través de experiencias y relaciones con el entorno, es la imagen que el
sujeto se forma de si a partir del rendimiento y capacidades que lo determinan. El auto concepto
puede limitar sus esfuerzos para rendir y por lo tanto influenciar fuertemente en su desempefio.”

Motivacion: esta variable esta estrechamente asociada al aprendizaje, su grado de

intensidad y duracidn, al ser un factor dinamico, confluyen en el nivel de desempefio de
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una persona, sin embargo, no actGa por si solo requiere de otras condiciones o
circunstancias como la satisfaccion o refiriendonos al ambito laboral; del ambiente de
trabajo, condiciones ergondmicas, relaciones jefe-subordinado y compafieros de trabajo,
es decir, de otros aspectos que pueden en algunos casos precarizar la relacion laboral y
mas bien generar un efecto divergente en la motivacion del trabajador (Teanga 2017).
Satisfaccion: un estudio publicado en Robbins 2004 (citado en Onofre 2014, 42-
43), responde una frase simple ante los ojos de los demas, pero en realidad muy
significativa:
“Los trabajadores contentos son productivos”
Esta afirmacion es por lo general falsa. El mito de que “los trabajadores contentos son
productivos” surgio en la década de 1930 y 1940, principalmente como resultado de los
descubrimientos de investigadores que realizaron los estudios de Hawthorne en la
Western Electric, los administradores, basados en esas conclusiones, hicieron que sus
trabajadores estuvieran mas contentos, emprendieron esfuerzos como liderazgo
independiente, mejora en las condiciones laborales, mas prestaciones médicas y
familiares (como seguros y reembolsos por el pago de estudios universitarios), dias de
campo de la compafiia y otras reuniones informales y servicios de asistencia para los
empleados.
Pero estas préacticas paternalistas se fundaban en resultados cuestionables. En
las revisiones de la investigacion se indica que, si hay una relacion positiva entre
felicidad (es decir, satisfaccion) y productividad, la correlacion es baja a moderada,

entre +0.17 y +0.30, esto significa que no mas de tres a nueve por ciento de variacion en
la productividad puede deberse a la satisfaccion de los empleados.

De acuerdo con este estudio, una conclusion mas exacta es la contraria, es decir,
que los trabajadores productivos tienen mas probabilidades de estar contentos. La
productividad es la que lleva a la satisfaccion y no al contrario. Si uno hace un buen
trabajo, se siente bien. Ademads, suponiendo que la empresa recompensa la
productividad, el aumentar ésta se incrementa el reconocimiento verbal, el nivel salarial
y las probabilidades de ascender, estos premios acrecientan la satisfaccién laboral
(Onofre 2014).

Como conclusién podemos decir que los empleados satisfechos, no siempre son
empleados productivos y en este sentido lo contrario es lo exacto, sin embargo, solo nos
enfocamos en el plano de la individualidad, pero si pensamos a nivel organizacional, las

empresas contentas, son mas productivas (Robbins 2004).

2.4. Factores familiares
El ndcleo familiar es la base del comportamiento individual, el desarrollo

psicosocial y la identidad de cada persona, en el seno familiar inician las percepciones
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que tiene cada uno sobre si mismo, se forman mujeres y hombres de bien o futuros
maleantes de un sistema social absorbente. Los padres tienen la enorme tarea de
establecer las primeras relaciones de confianza y seguridad en los hijos, de lo contrario,
formaran una imagen negativa de si mismos, acarreando consecuencias en el desarrollo
futuro de sus relaciones con otros y la manera de desenvolverse en diferentes ambitos de
la vida.

Trasladando estos conceptos al entorno laboral, las familias disfuncionales
constituyen el punto de partida para analizar el rendimiento de un trabajador. Segun
Sanchez (2013) un equilibrio adecuado entre vida profesional y familiar mejoraria
notablemente el rendimiento del personal, cuando los problemas en el hogar aparecen,
existe una tendencia a la baja en el rendimiento laboral. La conciliacion vida laboral y
personal parece ser entonces una posible alternativa de solucion, sin embargo, la fuerza
laboral hoy en dia es compartida por hombres y mujeres, que dejan el cuidado de sus
hijos en manos de terceros y asumen el papel de ser padres y empleados a la vez,
generando conflictos intrafamiliares y desacuerdos que muy dificilmente se disimulan
en el ambiente de trabajo y se reflejan también en niveles de desempefio mas bajos de lo
esperado.

La violencia familiar es otro factor decisivo en el desempefio de los trabajadores,
segun la SERNAM (2013, parr. 1-2):

La violencia dentro de la familia tiene impacto en la empresa: en sus trabajadores/as, en
las relaciones que se desarrollan en su interior, en el ambiente de trabajo y por supuesto
en la productividad. La violencia intrafamiliar pas6 de ser un asunto privado a un asunto
social e inform6 que cada afio se pierden billones de délares en atencién médica por
causa de la violencia y que el 96 % de las/os empleados/as que son victimas de la
violencia intrafamiliar sufren en el trabajo problemas que estan relacionados con dicho
flagelo, y, que el 30 % pierde su trabajo como resultado de la misma violencia.

2.5. Factores sociales

Los factores sociales consideran las conexiones que se dan entre la persona y la
sociedad, ya que es evidente que ejercen una clara influencia sobre el ser humano. El
contexto sociocultural influye en la transmision de patrones culturales como la
valoracion de status social, del prestigio, del poder, del placer, del ocio etc. lo que puede
crear diferentes creencias como: superioridad, poder, popularidad, incluso inferioridad.
(Teanga 2017,40)

De acuerdo con este criterio, el ambiente en que una persona se desenvuelve
puede marcar la diferencia entre un trabajador diligente y proactivo y uno desmotivado

y perezoso. La célebre frase: dime con quién andas y te diré quién eres, describe la
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influencia que puede existir de terceras personas en la manera de interactuar con los
demds y desempefiarse en diferentes &mbitos de la vida. En el trabajo, por lo general de
acuerdo a los intereses y grado de empatia con otros, se forman grupos sectorizados: los
empleados “estrella” que se esmeran en cada detalle de su trabajo y los empleados mas
conocidos con la frase popular: calienta asientos, dedicados a ganar el sueldo sin ejercer
mayor empefio en el desarrollo de sus actividades.

En el aspecto social un factor muy importante de destacar también son las redes
sociales, vivimos en una era marcada por la ignorancia tecnoldgica, al decir esta frase
no me refiero a un término despectivo por desconocer coémo usar los elementos de
tecnologia que se disponen, sino mas bien a hacer un uso racional y consciente de los
mismos. En las empresas hoy en dia se estd evidenciando un incremento de tiempos
muertos, que obedecen a la desconexion mental del trabajador de sus actividades por
periodos prolongados de tiempo, a causa del uso desmedido de redes sociales,
generando de manera alarmante factores de desempefio muy por debajo de lo esperado.

2.6. Reconocimiento y motivacion

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo donde logra su mayor
auge, ocupando la mayor parte de las actividades cotidianas y facilitando el desarrollo
del personal, en un ambiente de armonia y bienestar psicolégico considerable.

La motivacion es importante en el ambiente de trabajo porque activa la fase de
accion de la conducta, es decir, un empleado puede estar dotado generosamente con
todo el equipo fisico, las capacidades y la maquinaria necesaria para realizar una tarea,
pero esto no garantiza que él ejecute la misma. La misteriosa cualidad que lo impulsa a
emprender la accion y ejecutar la tarea es lo que conocemos como motivacion humana.

El estar motivado hacia la labor que se realiza trae beneficios fisicos y
psicologicos realmente sustanciosos, como la autosatisfaccion, autorrealizacion,
competitividad, eficacia en el desempefio y el sentirse atil e importante en una
determinada area, manteniendo la autoestima en niveles elevados.

Una de las responsabilidades basicas de los lideres de este siglo, es proveer a sus
empleados la motivacién necesaria para desempefiarse eficientemente, a través de un
clima de trabajo adecuado, de un ambiente de armonia, de politicas salariales
adecuadas, de programas de reconocimiento al mérito y esfuerzo individual y grupal,

de un liderazgo participativo y democratico que inspire el trabajo de equipo, que inspire
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en sus empleados el desarrollo de actitudes positivas, sentido de pertenencia y
compromiso real con la organizacion, entre otras muchas estrategia que la organizacion
puede prever.

Segun Robbins y Judge (2009, 175) “la motivacion hace referencia a los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza
un individuo para la consecucién de un objetivo”. Wetwood 199 (citado en Furnham
2011, 256) menciona que “la motivacion es un estado interno que experimenta el
individuo. Aunque factores externos, incluidas otras personas, pueden influir en el
estado motivacional del sujeto”. Se puede concluir entonces, que la motivacion no surge
por si sola, requiere de la interaccion e interrelacion de varios factores para
manifestarse.

Como parte de este estudio también es necesario realizar un analisis de las
distintas teorias motivacionales existentes, segun Luthans (2008) todas ellas responden
a diversas necesidades; la Teoria de Maslow conocida como la pirdmide de Maslow
contempla necesidades en sentido ascendente (fisioldgicas, de seguridad, sociales, autoestima y
autorrealizacion); la Teoria ERC de Alderfer responde a necesidades de existencia, de relacién y
de crecimiento, que en sintesis incluyen las necesidades de Maslow; la Teoria de McClelland
gue menciona como necesidades basica a cubrirse (realizacion, poder, y afiliacion); la Teoria de
la Equidad de Adams que analiza la comparacion que hacen las personas entre sus aportaciones
y recompensas Yy las de otros; la Teoria de las Expectativas de Vroom que analiza y predice los
comportamiento que las personas eligen para obtener resultados, etc., y la Teoria de los dos
factores de Herzberg, que estudia los factores higiénicos (politicas organizacionales,
condiciones laborales, salario, estilos de supervision, relaciones interpersonales o clima de
trabajo, estatus, prestaciones) y los factores motivacionales como la realizacion personal
reconocimiento, el trabajo mismo, responsabilidad; crecimiento personal, planes carrera, entre

otros.

En la practica y apoyados principalmente en la Teoria de Herzberg, es necesario
reconocer que muchas veces las organizaciones de trabajo, Unicamente se dedican a
satisfacer necesidades higiénicas, como: mejorar las instalaciones, cambiar las
condiciones fisicas de trabajo, mejorar los estilos de liderazgo, las relaciones entre
directivos y empleados, etc. Lo que se trata es de evitar la insatisfaccion, sin embargo,
esto solo refleja un caracter preventivo y profilactico; hace falta una satisfaccion mas
duradera que aumente el nivel de rendimiento y productividad en la organizacion, para
esto se requiere cubrir las necesidades motivacionales que se enfocan en el perfil del
puesto y las actividades concatenadas a él como: libertad para tomar decisiones y
responsabilizarse por las funciones asignadas, definicion de metas y objetivos
relacionados a su trabajo, uso pleno de su habilidades sin estar sometido a lineamiento
jerarquicos estandarizados e inflexibles. (Onofre 2014, 24)
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Luego de analizar las teorias motivacionales, es importante encontrar su
aplicacion en el ambito laboral, y una de las formas principales de hacerlo es a través
del reconocimiento que puede ser monetario o0 extra monetario, o salarial y emocional.

Recompensas monetarias: se refiere a la remuneracion que percibe un trabajador,
como retribucion a la labor cumplida. Dentro de la piramide de Maslow, este tipo de
recompensa es vital, pues ayuda a cubrir las necesidades basicas de alimento,
vestimenta, vivienda, salud, ademas de ser un factor motivante cuando se considera
como un estimulo a una tarea bien realizada o un desempefio eficiente.

Segin Furnham 2011 (citado en Onofre 2014) el dinero también acarrea
sentimientos de calma y tranquilidad pues le permite al trabajador cubrir deudas y
aportar en la manutencion diaria de sus familias, sin embargo, también lo considera un
motivador fugaz, pues un momento lo tenemos y si no lo empleamos cuidadosamente
desaparece y con él, también desaparece el sentimiento de felicidad momentaneo. Lo
que se busca en realidad, es un motivador que perdure en el tiempo y provoque
verdaderos sentimientos de realizacion personal.

Recompensa extra monetaria: se refiere al salario emocional, que causa un
verdadero sentimiento de felicidad y no necesariamente se vincula con el dinero, sino
méas bien responde a las necesidades sociales como el reconocimiento, prestigio y
posicion social. Muchas organizaciones le atribuyen escaso valor a este tipo de
argumentos, pues consideran que la accidén de remunerar es mas que suficiente para que
sus colaboradores se motiven y trabajen con diligencia y efectividad, sin embargo, no
consideran que este tipo de recompensa es efimera, mas una palabra de agradecimiento
por la labor cumplida; una palmadita en la espalda diciéndole jexcelente trabajoj;
postear su nombre en la intranet de la empresa reconociendo el mérito o simplemente un
sincero aplauso, van a lograr verdaderos cambios en esa persona, intrinsecamente y

también en el rendimiento.

3. Conexidn entre variables (Estrés laboral y Desempefio laboral)

Segun Robbins y Judge (2009) las consecuencias comportamentales que se
derivan del estrés, implican cambios en la productividad, ausentismo y rotacion, asi como
la adopcion de ciertos desordenes alimenticios, como tabaquismo, alto consumo de
alcohol, alteraciones del suefio o apneas del suefio. Existen ciertos estudios que sugieren

una intrincada relacion entre el estrés y el desempefio en las organizaciones, a través de la
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I6gica de la U invertida, que sugiere lo siguiente: si el estrés se encuentra en nivel bajo a
moderado, el individuo se siente motivado para realizar mejor sus tareas, con mayor
agilidad e intensidad. Si los niveles de estrés son muy altos, el efecto se invierte, es decir,
su capacidad de desempefio disminuye, pues las demandas sobre su hombro son muy
altas. Este esquema en forma de U también denota los niveles de intensidad del estrés y su
reaccion a lo largo del tiempo. Un deportista por ejemplo, es posible que aproveche el
estrés de sus entrenamientos a lo largo del tiempo y lo utilice de forma positiva,
mejorando su desempefio, pero analicemos esta misma proeza en el personal de salud, aun
cuando ejerzan su profesion en niveles moderados de estrés, pero por periodos
prolongados de tiempo puede dar como resultado, niveles de desempefio mas bajos, por
tal razon a este grupo de profesionales, es muy habitual verles laborar en horarios
rotativos, para evitar justamente el agotamiento mental y fisico, a causa de su vocacion.

Reforzando el contexto entre estas dos variables, la tipologia de estrés estudiada
por Selye 1964 citado en (Ramos 2015, 47) sefiala: “el estrés laboral produce dafios en
el trabajador a nivel fisico y mental, pero el estrés es necesario para la vida, un nivel
adecuado de estrés estimula a las personas para conseguir metas y mejorar habilidades;
por el contrario, su ausencia total, es incompatible con la vida de una persona”.

Mencionado investigador establece una relacion entre estrés y rendimiento,
mostrando diferentes tipos de personalidad dependiendo de los niveles de estrés al que
son sometidos. Segun Selye 1964 citado en (Ramos 2015) se definen las siguientes
tipologias.

El tramo (A-B); determina que en ausencia de estrés el trabajador puede
presentar desmotivacion laboral, carencia de aspiraciones, pueden caer en la monotonia
laboral y no salir de su zona de confort, aunque éste no le guste o le satisfaga y son
trabajadores con rendimiento bajo o minimo ya que no buscan sobresalir y ser
excelentes.

Tramo (B-C); el estrés moderado es considerado apropiado para que el
trabajador desarrolle mejor sus habilidades, existe estrés, pero se considera factible de
resolver y genera confianza en el trabajador cuando los problemas estresores son
solucionados, el empleado se siente a gusto en su ambiente de trabajo y sus tareas son
desempefiadas de la mejor manera. Gran parte de sus logros se deben precisamente, a la
cantidad razonable de estrés con la que trabaja.

Tramo (C-D); en circunstancias de exceso de estrés, el empleado puede

responder a un buen nivel durante cierto tiempo, pero el sobre esfuerzo provocara que
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su rendimiento disminuya y de no ser tratado a tiempo causara sintomas caracteristicos
del estrés.

Tramo (D-E); en situaciones de estrés extremo, el trabajador se exige demasiado para la
solucion de conflictos y se genera estrés a corto plazo, dando como resultado bajo desempefio o
rendimiento laboral acompafiado de problemas de salud fisica y mental.

Relacion entre estrés y rendimiento
= : I
E : :
5 -
H -
H :
A B [+ E
r
A-B: AUSENCIA DE ESTRES C-D: EXCESO DE ESTRES
) Sujeto apatico, sin estimulo, SUJETO ESIresado sin MOoTvacion
sin metas cipecial. Buen rendimiento, pero
l Bajo rendimiento. en declive
B-C: ESTRES MODERADO D-E: NIVEL MAXIMO DE ESTRES
Sujeto motivado y con satisfaccion Sujeto deprimido y/o ansioso
pecsonal. Rendimiento dptimo, Muy bajo rendimiento.

lHustracién 2: Relacién entre estrés y rendimiento
Fuente: Selye 1964 citado en (Ramos 2015, 48)

Un estudio publicado en la Revista Eugenio Espejo por la Universidad Nacional
de Chimborazo, revela la relacion que existe entre estrés laboral y desempefio laboral.
La investigacion desarrollada en la Red de Salud de Trujillo en el afio 2019, abarco 98
trabajadores del lugar, de los cuales el 98% de los colaboradores mostro niveles medio y
alto de estrés laboral y el 39,8% tuvo un desempefio laboral catalogado como regular.
Se concluyo finalmente que el coeficiente de Rho de Spearman permitié establecer una
correlacién negativa y moderada entre estrés y desempefio laboral; es decir que las
variables se relacionan inversamente.

Mucho se ha hablado a lo largo del estudio del estrés, que existen dos maneras de
afrontar un potencial estresor; haciéndole frente a una situacion en particular o huyendo
de ella. Segun Hans Selye 1964 citado en (Naranjo 2009) el buen estrés o eustrés es
todo aquello que causa placer, todo lo que la persona quiere o acepta hacer en armonia
consigo misma, con su medio y con su propia capacidad de adaptacion; por el contrario,
el mal estrés o distrés es todo aquello que disgusta, todo cuanto la persona hace en
contradiccion consigo misma, su ambiente y su propia capacidad de adaptacion,

acentuando incluso mas, las respuestas emocionales y las estrategias de distanciamiento.
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No obstante, un punto de andlisis crucial, quiza el mas significativo, sea que el tipo de
estrés depende también de cdmo se reciben y se interpretan los acontecimientos. Una
misma situacion puede significar un mal estrés para una persona y un buen estrés para
otra; o sea, lo que importa no es lo que sucede, sino la forma como se percibe; es decir,
un nivel 6ptimo de estrés se referiria a la dosis biolégicamente necesaria para

desempefiarse de manera arménica en cualquier ambito.

Complementando el andlisis anterior, segin Ayala y Stortti, 2006 citado en
(Soriano 2021) existen componentes personales que pueden provocar una
profundizacion del estrés laboral, que incrementan la tendencia hacia la baja de
defensas inmunoldgicas, incrementan la susceptibilidad hacia factores
ambientales y otros sociales, que perjudican el desempefio; es decir, puede ser
producto de la persona misma, atribuida a sus propias caracteristicas de
personalidad y su forma particular de enfrentar y solucionar los problemas.

El desconocimiento de las caracteristicas individuales de los trabajadores al asignarles
las tareas implica que no se consideren de manera diferenciada las capacidades de cada
uno de ellos. La instancia jerarquica que tiene a su cargo la gestion de la fuerza de
trabajo deberia hacer el esfuerzo por conocer previamente cual fue la trayectoria del
trabajador en términos de riesgos psicosociales, sus capacidades y recursos para resistir
y adaptarse y cuales son sus restricciones extra-laborales, su trayectoria social y sus
rasgos de personalidad. Esta consideracion tendria efectos positivos para el desempefio
de la organizacién y la salud del trabajador. EI desconocimiento de las caracteristicas
individuales de los trabajadores al asignarles las tareas implica que no se consideren de
manera diferenciada las capacidades de cada uno de ellos. La instancia jerarquica que
tiene a su cargo la gestion de la fuerza de trabajo deberia hacer el esfuerzo por conocer
previamente cual fue la trayectoria del trabajador en términos de riesgos psicosociales,
sus capacidades y recursos para resistir y adaptarse y cuales son sus restricciones extra-
laborales, su trayectoria social y sus rasgos de personalidad. Esta consideracion tendria
efectos positivos para el desempefio de la organizacion y la salud del trabajador. (Neffa
2015, 135)

Lazarus y Folkman 1984 citado en (Blanco et al. 2012, 2) consideraron el estrés
“como la evaluacion cognitiva que hace la persona sobre un estimulo estresor, lo cual
define la reaccibn o respuesta estresante. En el estrés estan presentes procesos
biolégicos como la tension y relajacién, utilizados para el desempefio diario, entre ellos
debe existir un equilibrio”. Es decir, una importante fuente de estrés para los
trabajadores en general, se le atribuye al conjunto de actividades propias del entorno
laboral que pueden influir sobre su bienestar fisico, psicolégico e igualmente causa un
efecto sobre el rendimiento.

Al respecto, M. Matteson y J. Ivancevich, 1987 citado en (Neffa 2015, 169)
identifican diversos componentes del estrés en el sector laboral:

Los estresores, entre los que se incluyen no solo factores organizacionales sino

también los extraorganizacionales. Estos estresores inciden sobre la apreciacion-
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percepcidn cognitiva de la situacion por parte del trabajador; ésta, a su vez, incide sobre
los resultados fisiologicos, psicolégicos y comportamentales de esa apreciacion, los que
a su vez tienen consecuencias, tanto las referidas a la salud del individuo como a su
desempefio en la organizacion.

Un aspecto muy importante de cuidar en el trabajo son las relaciones que se
desarrollan entre compafieros, con las autoridades, con clientes internos y externos, etc.,
porque si existe inequidad, actos de injusticia, favoritismos, precariedad en las
condiciones de trabajo y sin una garantia de estabilidad, es dificil que el trabajador se
desempefie 6ptimamente y por consiguiente el nivel de estrés aumenta. Una solucion
eficaz para ello es generar mas que un contrato de trabajo escrito, un contrato
psicoldgico, en el que se establezcan los resultados que espera la organizacion de él/ella
y a su vez los beneficios que obtiene el empleado al pertenecer a la institucion, y no me
refiero Unicamente a beneficios monetarios, sino recompensas emocionales como
reconocimiento al mérito, felicitaciones puablicas, promociones, entre otros. Al
implementar este tipo de acciones se fomenta y fortalece la confianza del trabajador
hacia su institucion, se compromete al trabajador a cumplir a cabalidad sus actividades y

se reduce significativamente el estrés (Neffa 2015).

El estrés en si mismo no es factor negativo; un aumento de estrés puede mejorar los
niveles de salud y rendimiento, y es un estimulo, siempre que por su frecuencia e
intensidad no supere la capacidad de resistencia y adaptacién de la persona. Al
contrario, un estrés provocado por el aburrimiento, trabajos repetitivos con un ritmo
mondtono Yy falta de estimulos, pueden perjudicar la salud. (Neffa 2015, 237)

Sin embargo, no todas son malas noticias si hablamos de estrés, una de las
formas de hacer reversibles sus efectos, es gestionarlo adecuadamente. Segin Neffa
2015, el coaching es un método ampliamente utilizado en el mundo laboral que lo que
intenta es prevenir a nivel individual las descompensaciones mentales, disminuir el
ausentismo, evitar los conflictos interpersonales y preservar o incluso mejorar el
rendimiento en el trabajo. Desde la dptica del gestor de talento humano, es importante
formar a los trabajadores en competencias especificas que les permita utilizar amplias
herramientas para gestionar el estrés (gestién del tiempo, priorizacion de actividades,
saber delegar, desarrollar inteligencia emocional, posibilidad de llevar a cabo ejercicios
de relajacién, pausas activas), e incluso implementado espacios para el descanso entre
largas y extenuantes horas de trabajo. Lo importante es el compromiso de la institucién

en la salud mental integral del trabajador.
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Es importante considerar también que existen estudios en los que no existe
relacion entre estrés laboral y desempefio laboral, como lo sefiala (Proafio 2015, 87) al

mencionar:

El valor de significacion del chi cuadrado es 0.390 mucho mayor al valor de
significacion plateado que es f;=0,05 por lo tanto se rechaza la hipétesis de
investigacion Hi y se acepta la hipdtesis alternativa Ho que dice Ho “La presencia del
estrés laboral NO disminuye el desempefio de los conductores de transporte de carga
pesada Transhercules”.

De forma complementaria, una investigacion desarrollada en la Universidad
Central del Ecuador segun (Burbano 2017, 85) determina:

De los resultados obtenidos después de aplicar los instrumentos especificos para
determinar el nivel de cada variable, se comprueba que no existe relacion directa entre
Estrés Laboral y Desempefio. Ya que los niveles de estrés, presente en los trabajadores
no afectan en el cumplimiento de tareas y objetivos, ni en la productividad de los
trabajadores de la Compafiia de Seguros Sweaden S.A. por lo tanto, se comprueba la
hip6tesis nula: Ho: El Estrés Laboral no influye en el Desempefio de los colaboradores
de la Compafiia de Seguros Sweaden S.A.
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Capitulo segundo

Marco metodolégico

1. Marco contextual

1.1. Historia de la empresa

La Sanidad Militar inici6 sus actividades un 27 de diciembre, en el barrio San
Juan en un trabajo conjunto con el Hospital de San Lazaro. El servicio de consulta
externa se traslado al sanatorio de San Juan que pertenecia a la Artilleria “Bolivar”.

A partir de ese hito historico se lo nombra “Hospital Territorial” y pasa a ser
parte del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas. Con el avance tecnoldgico, se
proyecta la edificacion de una nueva Casa de Salud y se inaugura la moderna
edificacion y se le cambia de nombre a Hospital General de las Fuerzas Armadas.

Mas tarde, a través de acuerdo ministerial se autoriza el permiso de
funcionamiento de esta Casa de Salud con el nombre de “Hospital de Especialidades
Fuerzas Armadas No. 17, que hoy por hoy se constituye como un referente nacional del
sistema de salud en el pais por su buena reputacion en cuanto a cirugias de alta

complejidad y atencidn especializada en COVID-19 durante la emergencia sanitaria.

1.2. Planeacidn estratégica

Mision

Proporcionar atencion médica integral de tercer nivel con calidad y calidez, al
personal militar para el cumplimiento de las operaciones militares y
complementariamente con su capacidad disponible en articulacion a la red publica
integral de salud.

Vision

Ser en el 2021 un hospital referente a nivel nacional, por su oportunidad en la
atencién médica y en el manejo de patologias de alta complejidad, manteniendo la
excelencia en el servicio brindado en sanidad militar y salud.

Obijetivos estratégicos

Mantener la eficiencia en los servicios de salud brindando una atencién con

calidad, calidez y seguridad para el paciente.
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Incrementar la oportunidad de atencion en apoyo a las operaciones militares en

sanidad y salud.
Incrementar las capacidades Institucionales.

Valores institucionales
Vocacion de servicio: Mantenemos una actitud positiva hacia el trabajo.
Responsabilidad: Los compromisos adquiridos lo ejecutamos con seriedad,

dedicacion y cuidado.
Trabajo en equipo: Estamos comprometidos con el trabajo en conjunto para el

logro de objetivos y metas planteadas.
Humanizacién: Brindamos un trato calido, comprensivo y respetuoso.
Equidad: Garantizamos la igualdad de acceso y trato para todos los pacientes.

1.3. Organigrama
El Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas Nro. 1 tiene como estructura

bésica tres macroprocesos:

e Gobernantes, que tienen un direccionamiento institucional en la gestion de la

cadena de evacuacion médica.
e Adjetivos, que se subdividen en asesoria y apoyo
Sustantivos, referentes a salud, que manejan la evaluacidn médica,

tratamiento médico, rehabilitacion médica y atencion de cuidados paliativos.

HOSPITAL DE ESPECIALIDADES FUERZAS ARMADAS N° 1
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL POR PROCESOS

'COMANDO CONJUNTO DE
LAS FUERZAS ARMADAS

I TCOMITESDE | 5
| GESTION . DIRECCION GENERAL NIVEL DIRECTIVO

,,,,,,,,,

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE
COMUNICACION SOCIAL ASESORIA JURIDICA
NIVEL ASESOR

DEPARTAMENTO DE
DESARROLLO
INSTITUCIONAL

WOSPITy,
2,
3 <

NIVEL DE APOYO

DIRECCION DE
LOGISTICA

DIRECCION DE DIRECCION
TALENTO HUMANO FINANCIERA

DEPARTAMENTO DE
TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION Y
COMUNICACIONES

- .

lustracion 3: Organigrama del Hospital de Especialidades FF. AA. No.1
Fuente: Manual de Gestion Organizacional por Procesos. Elaboracion propia
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2. Marco metodoldgico

2.1. Variables Independiente: Estrés laboral

e Dependiente: Desempefio Laboral

2.2. Definicion operacional
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Tipo de variable Nomb_re de la Indicadores Medida Instrumento
variable
-Clima organizacional -Nunca Cuestionario de
-Estructura organizacional | -Raras veces escala de estrés

Independiente

Estrés laboral

puesto y temporales.
-Territorio organizacional

-Ocasionalmente
-Algunas veces

laboral de la
OIT-OMS

-Tecnologia -Frecuentemente

-Influencia del lider -Generalmente

-Falta de cohesidn -Siempre

-Respaldo del grupo
-Excelente Cuestionario de

_ Desempefio . —Muy buenq Evaluacion del
Dependiente | Nivel de desempefio -Satisfactorio Desempefio del
aboral S

-Regular Ministerio de
-Insuficiente Trabajo

Fuente: Validacion de la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (Morales 2020,35) / Norma
Técnica de Evaluacion del Desempefio (EC MDT 2018, arts. 12-17)
Elaboracién propia

2.3. Hipotesis

e Hipotesis de la investigacion Hi: El estrés laboral influye en el desempefio

laboral del personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital de

Especialidades FF. AA. Nro.1, Sede, Quito.

e Hipotesis nula Ho: El estrés laboral no influye en el desempefio laboral del

personal de la Direccidn de Talento Humano del Hospital de Especialidades
FF. AA. Nro.1, Sede, Quito.

2.4. Tipologia

El presente estudio se enfoc6 en conocer el grado de asociacion entre el Estrés

Laboral como variable independiente y el Desempefio laboral como variable

dependiente, y la influencia que existe entre ellas, por lo que especificamente se trata de

una investigacion de tipo correlacional, la misma que se desarrollé con la informacién

previa de una investigacion descriptiva y finaliza con la explicacion de los resultados
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que establecen causas originadas en las variables independientes que muestran efectos
en la variable dependiente.

2.5. Disefio de la investigacion

La investigacion se realizd desde un enfoque cuantitativo, no experimental; de
corte transversal y correlacional. Se consider6 el enfoque cuantitativo por cuanto
tratamos con datos; y no experimental por que las variables no fueron manipuladas en
un laboratorio. Fue de corte transversal, puesto que la investigacion se realiz una vez y

no sera concurrente; y correlacional por el grado de asociacion entre variables.

De forma complementaria, con la finalidad de reforzar los resultados obtenidos
estadisticamente a través de la aplicacion del cuestionario de estrés laboral de la OIT-
OMS, se aplicd una entrevista en profundidad al personal directivo de la unidad en
estudio, que corresponden al Director y Supervisor de Talento Humano. Previo a su
aplicacion se realiz6 un consentimiento informado y se explicé la intencionalidad de la
entrevista; para recolectar la informacion se desarrollé una entrevista estructurada, que
consiste en la preparacion anticipada de un guion con preguntas abiertas que
permitieron indagar los aspectos mas relevantes de las variables en estudio y sobretodo
responden al objetivo de la investigacion: Determinar la influencia del estrés laboral en
el desempefio del personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital de

Especialidades Fuerzas Armadas Nro. 1, en el afio 2019.

2.6. Poblacion
Para efectos de esta investigacion se trabajara con la totalidad de la poblacion de
la Direccién de Talento Humano, misma que cuenta con una plantilla de 40 trabajadores

de ambos géneros, con edades comprendidas entre 24 y 63 afos.

2.7. Criterios de exclusion
Se excluye de esta investigacion, al personal que tiene un tiempo de servicio

menor a tres meses, para evitar sesgos en la informacion obtenida.

2.8 Método
Para efectos de esta investigacion se utilizd el Método Inductivo que parte de

premisas particulares, para obtener conclusiones generales y el Método Estadistico que



47

conlleva una serie de procedimientos para el analisis estadistico de los datos obtenidos a
partir de la aplicacion del cuestionario de estrés laboral.

2.9 Instrumento

2.9.1 Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS

Para efectos de la presente investigacion se aplicd el Cuestionario de escala de
estrés laboral, desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la
Organizacion Mundial de la Salud, basado en el modelo de estrés de lvancevich y
Matteson 1989.

El cuestionario consta de 25 items, agrupados de acuerdo con los siguientes
campos: estructura, clima organizacional, tecnologia, influencia del lider, territorio, falta

de cohesion y respaldo del grupo de trabajo.

Tabla 2
item por cada factor de estrés laboral
Factor n.° item
Clima organizacional 1,10,11,20
Estructura organizacional 2,12,16,24
Territorio organizacional 3,15,22
Tecnologia 4,14,25
Influencia de lider 5,6,13,17
Falta de cohesion 7,9,18,21
Respaldo de grupo 8,19,23

Fuente: Estresores laborales (Mufioz 2018, 34-35)
Elaboracién propia

Validez y confiabilidad

Para la presente investigacion se utilizé la adaptacion mexicana del Cuestionario
de Estrés Laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo y Organizacion Mundial
de la Salud, validado en el afio 2007 por Samuel Medina, Maria de Lourdes Preciado y
Manuel Pando. Fue validado en una muestra de 38,072 trabajadores de todos los
sectores de produccion, por actividades, tamafio de las empresas, situacion
socioecondmica de la organizacion, edad, género, antigliedad en organizacion y puesto
de trabajo de los sujetos.

Los resultados de dicha adaptacion arrojaron evidencia de que es un instrumento
valido y fiable para medir el estrés laboral, los 25 items del cuestionario estan divididos

en dos macro grupos: condiciones organizacionales y procesos administrativos. Se
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registr6 al final del estudio, un 64 % de validez relevante; 43.55 % de varianza
explicada y 0.92 de confiabilidad segin Alpha de Cronbach, que lo convierte en un
instrumento Util y confiable para el propésito de estudio (Medina, Preciado y Pando
2007).

Los items estan distribuidos en siete opciones de respuesta, como se explica a

continuacion:

Tabla 3
Opciones de respuesta Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS
Opciones de respuesta Detalle

1 ‘Nunca’ es fuente de estrés

‘Raras veces’ es fuente de estrés

‘Ocasionalmente’ es fuente de estrés

‘Frecuentemente’ es fuente de estrés

‘Generalmente’ es fuente de estrés

2
3
4 ‘Algunas veces’ es fuente de estrés
5
6
7

‘Siempre’ es fuente de estrés.

Fuente: Suarez 2013 citado en (Morales 2020,35)
Elaboracién propia

La interpretacion del nivel de estrés se establece con la sumatoria de cada item
del cuestionario, es asi que el valor total denota el nivel de estrés que ha experimentado

el trabajador, de acuerdo a la siguiente escala:

Tabla 4
Niveles de estrés - Cuestionario OIT-OMS
Nivel Sumatoria

Bajo nivel de estrés | < 90,2

Nivel intermedio 90,3-117,2
Estrés 117,3-153,2
Alto nivel de estrés | > 153,3

Fuente: Llaneza 2009 citado en (Soria 2019,45)
Elaboracién propia

En el cuestionario utilizado, se agregaron algunas variables nominales como
género, edad, estado civil, escolaridad o nivel de estudios, modalidad de contratacién y
tiempo de servicio. A continuacion, se detallan las preguntan del mismo, agrupadas de

acuerdo con las dimensiones o factores de estrés laboral.
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Tabla 5
Preguntas - Cuestionario OIT-OMS
Nro. Preguntas Dimension/ factor de
estrés
1 ¢El que no comprenda las metas y mision de la empresa, me causa estrés?
10 ¢La falta de claridad en la forma en que trabaja la institucion, me estresa? . o
11 | ¢Elquelas politicas generales de la institucion impidan mi buen desempefio, Clima organizacional
me estresa?
20 ¢El que la institucidn carezca de direccion y objetivos, me causa estrés?
2 ¢El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados, me estresa?
12 ¢El que las personas que es_tén a mi nivel dentro de la institucion tengamos
poco control sobre el trabajo, me causa estrés? Estructura organizacional
16 ¢El que se maneje mucho papeleo dentro de la institucién, me causa estrés?
24 (El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi, me
causa estrés?
3 ¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo, me produce estrés? Territorio organizacional
15 ¢El no tener un espacio privado en mi trabajo, me estresa?
22 ¢El que tenga gue trabajar con miembros de otros departamentos, me estresa?
4 ¢El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado, me
estresa?
14 ¢El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la institucion, Tecnologia
me estresa?
5 (El'no coqtar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me
causa estrés?
5 ¢El que mi superior no dé la cara por mi ante las autoridades, me estresa?
6 ¢El que mi superior no me respete, me estresa? ) )
13 | ¢El que mi superior no se preocupe por mi bienestar, me estresa? Influencia del lider
17 (El que m! superior no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo, me
causa estrés?
7 ¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente, me
causa estrés?
9 ¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la Falta de cohesién
institucion, me causa estrés?
18 ¢El gue mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado, me estresa?
21 ¢El gue mi equipo de trabajo me presione demasiado, me causa estrés?
8 ¢El gque mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas, me causa estrés?
19 ¢El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas
demandas de trabajo que me hacen las autoridades, me causa estrés? Respaldo del grupo
23 ¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesita,
me causa estrés?

Fuente: (Miranda 2015, 48)
Elaboracién propia

2.9.2 Instrumento de medicion del desempefio laboral

El Cuestionario de Evaluacion del Desempefio esta disefiado en funcion de la
Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio, expedida por el Ministerio de Trabajo el
07 de marzo del 2018, mediante Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2018-041 y publicado
en registro Oficial Nro. 218, de fecha 10 de abril del 2018.

El proceso de evaluacion del desempefio, parte del andlisis del portafolio de
productos y servicios del Estatuto Organico por Procesos, en este caso en particular, el
Hospital de Especialidades FF. AA. Nro. 1, no cuenta con este instrumento, razén por la

cual, atendiendo a lo sefialado en el articulo 9 del citado cuerpo legal, la institucion
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utiliza en su lugar, el Manual de Gestion Organizacional por Procesos. Este mecanismo
de evaluacion es integral, 360 grados, es decir, intervienen en él, varios actores, como se

explica a continuacion:

Tabla 6
Proceso de evaluacién del desempefio

Porcentaje de

Actor Detall s,
ctores etalle evaluacion
Mide el desempefio desde la perspectiva institucional
Unidad o proceso reflejado en el cumplimiento de objetivos y metas de cada 359
interno unidad o proceso interno
Mide el valor cualitativo de los niveles de eficiencia de los
. . . servidores publicos en la generacion de productos y/o
Jefe inmediato superior idores p g P y 30 %
servicios
. Mide los niveles de satisfaccion de los usuarios externos
Usuarios externos 20 %
Mide los niveles de satisfaccion de los usuarios internos,
L considerando a aquellas unidades o procesos con los que la
Usuarios internos q P q 15%

unidad evaluada coordina de forma frecuente y directa la
consecucion de sus productos

Porcentaje de reduccion,
Evalua el nivel de cumplimiento de normas internas a través aplica al de mayor

Departamento juridico del nimero de sanciones disciplinarias imputables a los gravedad al momento de
servidores dentro del periodo de evaluacion la evaluacion
Total 100 % - ( % sanciones)

Fuente: Norma Técnica de Evaluacién del Desempefio (EC MDT 2018, art. 12-17)
Elaboracién propia

El Cuestionario de Evaluacion del Desempefio del Ministerio de Trabajo, mide

los siguientes factores:

Tabla 7
Parémetros de la evaluacion
Parametro Ponderacion
1. Indicadores de gestion operativa (evaluacion de la unidad o proceso interno) +%
2. Niveles de eficiencia del desempefio individual +%

Calidad y oportunidad de los productos/servicios entregados

Conocimientos especificos

Competencias técnicas

Competencias conductuales

3. Nivel de satisfaccion de usuarios externos +%
4. Nivel de satisfaccion de usuarios internos +%
5. Cumplimiento de normas internas +%
6. Sanciones administrativas (Detalle las sanciones impuestas durante el periodo de evaluacion) (-) -%

Fuente: Norma Técnica de Evaluacién del Desempefio (EC MDT 2018)
Elaboracion propia
Para efectos de esta investigacion, se han considerado los resultados del

instrumento de evaluacion del desempefio ya obtenidos durante el ejercicio fiscal 2019,
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para el caso de los servidores publicos y los resultados de la calificacién de personal
militar que pondera los mismos en un rango de 0 a 20 puntos.

Tabla 8
Ponderacion evaluacion del desempefio
Niveles de la escala Ponderacion Detalle
Excelente Igual o superior al 95 % Desempefio alto, supera los objetivos y metas programadas
Muy bueno Entre el 90 % y 94.99 % Desempefio esperado, cumple los objetivos y metas
programadas
Satisfactorio Entre el 80 %y 89.99 % Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad
admisible
Regular Entre el 70 %y 79.99 % Desempefio bajo lo esperado, los resultados son menores al
minimo aceptable de productividad
o o . Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no
Insuficiente Igual o inferior al 69.99 % | nermite cubrir los requerimientos del puesto y de los
procesos internos

Fuente: Norma Técnica de Evaluacién del Desempefio (EC MDT 2018)
Elaboracién propia

2.10. Procedimiento para la aplicacion del cuestionario de estrés laboral

Antes de la aplicacion del cuestionario de estrés laboral, se solicito el permiso de
la Autoridad Nominadora del Hospital de Especialidades FF. AA. No. 1, que recae
sobre el Director de Talento Humano. Con esta autorizacion se realizé una reunion con
todo el personal que labora en el area, a fin de explicar la importancia, objetivo y
necesidad de realizar la investigacion. En este espacio se solventaron dudas y se obtuvo
la aceptacion favorable de todos ellos. Pese a la emergencia sanitaria por la Pandemia
mundial de Covid-19, el personal de Talento Humano laboré de forma presencial en
jornada ordinaria de 07:00 a 15:30, razon por la cual no fue un impedimento aplicar
fisicamente el instrumento.

Con este predmbulo, se procedio a aplicar el cuestionario, en las instalaciones de
la Direccién de Talento Humano, en un tiempo de 30 minutos concedidos por la
autoridad para el efecto.

Paso subsiguiente, se procedié a tabular los resultados en Excel, de las variables
demogréficas inicialmente y consecuentemente de los 25 items del cuestionario de
estrés laboral de la OIT-OMS, agrupados en siete factores o dimensiones del estrés.

Baremo

Para el célculo de los valores de las dimensiones del cuestionario de estrés
laboral, se debe realizar la sumatoria de todas las respuestas obtenidas en los siete items,
determinandose al final los factores que hacen mas proclives a los sujetos la vivencia

subjetiva del estrés.
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De acuerdo con el estudio de adaptacion del cuestionario de la OIT-OMS, los
autores clasifican las preguntas en dos grandes grupos: los estresores agrupados en las
dimensiones 1, 2, 5, 6 cuyo rango de estrés va desde los 4 hasta los 28 puntos y para los
estresores agrupados en los puntos 3, 4, 7 proponen un rango de estrés desde los 3 hasta
los 21 puntos (Soria 2019).

Tabla 9
items 1, 2,5,6
Nivel de estrés Puntaje
Bajo 4-9
Intermedio 10-15
Estrés 16-21
Alto 22-28

Fuente: Llaneza 2009 citado en (Soria 2019,45)
Elaboracién propia

Tabla 10
items 3, 4,7
Nivel de estrés Puntaje
Bajo 3-8
Intermedio 9-12
Estrés 13-17
Alto 18-21

Fuente: Llaneza 2019 citado en (Soria 2019,46)
Elaboracién propia
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Capitulo tercero

Resultados de la investigacion

1. Resultados variables demograficas
Como datos informativos preliminares de la poblacion en estudio, previo a la

aplicacion del cuestionario de estrés laboral, se obtuvo la siguiente evidencia:

Tabla 11
Variable Edad
Edad Frecuencia | Porcentaje
De 20 a 30 afios 2 5%
De 31 a 40 afios 16 40 %
De 41 a 50 afios 19 48 %
De 51 a 60 afios 6 15 %
De mas de 60 afios 6 15 %
Total 40 100

Fuente: Poblacion en estudio
Elaboracién propia

La mayoria de los encuestados se encuentran en edades comprendidas entre los

41 a 50 afios, representando cerca de la mitad de la poblaciéon.

Tabla 12
Variable Género
Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 25 63 %
Femenino 15 38 %
Total 40 100

Fuente: Poblacion en estudio
Elaboracién propia

Existe un mayor porcentaje de hombres con respecto al género femenino, con

una diferencia del 25 %.

Tabla 13
Variable Estado civil
Estado civil Frecuencia | Porcentaje
Casado 24 60 %
Divorciado 5 13%
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Soltero 11 28 %
Otro 0 0%
Total 40 100

Fuente: Poblacién en estudio
Elaboracién propia

Mas de la mitad de la poblacion en estudio (60 %) estd casada, esto evidencia

que las familias funcionales predominan en la institucion.

Variable Instruccién formal

Instruccion formal Frecuencia Porcentaje
Tercer nivel 24 60 %
Cuarto nivel 15 %
PhD 0%
Egresado 3%
Otro 23 %
Total 40 100

Fuente: Poblacién en estudio
Elaboracién propia

El nivel de escolaridad de la poblacidn recae en el tercer nivel de formacion

académica, en un 60 %, lo cual nos da una clara idea de la predominancia de personal

técnico profesional.

Variable Modalidad laboral

Modalidad laboral Frecuencia | Porcentaje
Nombramiento permanente 8 20 %
Nombramiento provisional 6 15 %
Contrato ocasional 2 5 %
Contrato indefinido 6 15 %
Personal militar 18 45 %
Total 40 100

Fuente: Poblacién en estudio
Elaboracién propia

La mayor parte de encuestados corresponde a personal militar, en un 45 %,
seguidos por un 20 % de servidores publicos que laboran de forma permanente en la
institucion.

Tabla 16
Variable Tiempo de servicio
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Tiempo de servicio Frecuencia | Porcentaje
Menos de 1 afio 0 0

De 1 a 2 afios 0 0

Mas de 2 afios 40 100

Total 40 100

Fuente: Cuestionario de estrés laboral OIT-OMS
Elaboracién propia

La estabilidad laboral impera en la Direccion de Talento Humano del HE-1, pues
la totalidad de la poblacién en estudio supera los dos afios de continuidad en el servicio
publico.

2. Analisis de resultados generales, cuestionario de Estrés Laboral

El analisis estadistico que se desprende del sistema SPSS ha permitido
determinar que la mayoria de trabajadores de la Direccion de Talento Humano del
Hospital de Especialidades FF. AA. No. 1 presentan un bajo nivel de estrés, 47 % de su
poblacion asi lo afirma; no obstante, se resalta que el 53 % restante, pondera al estrés en
un nivel medio y relativamente alto, denotando que es importante desarrollar un plan de
accion en el area para reducir y/o mitigar los dafios que puedan derivarse de esta

condicidn psicosocial.

Grado de afectacion del estrés

m Bajo
= Medio
| Alto

lHustracién 4: Resultados de la encuesta de estrés laboral
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

2.1. Resultados por factor de estrés

a) Clima Organizacional
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llustracion 5: Resultados de influencia del clima organizacional en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

El nivel de influencia del clima organizacional en el estrés es relativamente bajo,
pues la mayoria de encuestados (33 %) afirma que raras veces esta condicion afecta al
personal, sin embargo, dicho porcentaje apenas representa a 13 trabajadores, esto
demuestra que no pueden descartarse los valores subsecuentes obtenidos en

“ocasionalmente” y “algunas veces” que comprenden el 41 % de la poblacién.

Clima Organizacional
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Estrés

B  Medio
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

lHustracion 6: Escala de estrés - factor clima organizacional
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

De la ilustracion se puede inferir, que la mitad de la poblacion (50 %) considera
que el clima organizacional influye en un nivel bajo en el estrés laboral de la unidad en
estudio, seguido del 41 % de encuestados que ponderan a este factor en un nivel medio,
evidenciando que es necesario reformular las politicas y plan estratégico de la

institucion (mision, vision, valores, objetivos) y/o socializarlos adecuadamente.

b) Estructura organizacional
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llustracién 7: Resultados de influencia de la estructura organizacional en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

La respuesta mayor puntuada es raras veces con el 30 %, seguido de la opcion
nunca con el 24 %, lo cual significa que mas de la mitad de la poblacion en estudio
califica como baja la influencia de la estructura organizacional en la aparicion del estrés

laboral en la unidad de talento humano.

Estructura organizacional
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Estrés

a Medio
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lustracidén 8: Escala de estrés - factor estructura organizacional
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

De acuerdo con el baremo de calificacion, el 54 % de la poblacion considera que
el nivel de estrés dado por la influencia de la estructura organizacional es bajo, sin
embargo, un 33 % lo pondera en nivel medio, este porcentaje se centra sobre todo en el
malestar que genera el papeleo excesivo que caracteriza a las instituciones publicas con

un sistema de gestion tradicional y jerarquizado.

¢) Territorio organizacional
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llustracion 9: Resultados de influencia del territorio organizacional en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

De la ilustracion 10 se puede interpretar que la mayoria de encuestados 37 %,
seguidos del 27 %, es decir, méas de la mitad de la poblacion en estudio considera que el

territorio organizacional nunca influye o raras veces influye en la aparicion del estres.

Territorio organizacional
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lHustracién 10: Escala de estrés - factor territorio organizacional
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

La mayoria de encuestados 63 %, sefiala que la incidencia del territorio
organizacional en el estrés es bajo, este componente se caracteriza por la organizacion
interna de la unidad de talento humano, en cuanto a espacio fisico, control sobre las
actividades y trabajo con otras areas y/o departamentos, lo cual demuestra que estos
factores correspondientes a procesos administrativos segun el instrumento de escala de

estrés de la OIT-OMS, no generan estrés en el personal de talento humano.

d) Tecnologia
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llustracion 11: Resultados de influencia de la tecnologia en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

De la ilustracion que antecede se puede deducir que la mayor parte del personal
encuestado sitla las respuestas de mayor frecuencia en raras veces 26 %,
ocasionalmente 25 % y algunas veces 22 %, lo cual indica que este factor si incide en la

aparicion de estrés y es necesario generar un plan de accion para mitigar sus efectos.

Tecnologia
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lHustracién 12: Escala de estrés - factor tecnologia
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

Como se muestra en ilustracion 13, el 47 % de la poblacion investigada situa en
un nivel medio la afectacion del factor tecnologia en el surgimiento de estrés y el 46 %
considera como baja la influencia de este componente, lo cual arroja una alerta para
corregir y/o mejorar el proceso administrativo y logistico de proveer al personal de los
equipos y medios tecnoldgicos necesarios para cumplir a cabalidad el trabajo asignado y

evitar episodios de estrés en el personal.

e) Influencia del lider
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llustracion 13: Resultados de la influencia del lider en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

De conformidad con la ilustracion que antecede se puede inferir que la influencia
del lider es uno de los factores que afectan con mayor fuerza la aparicion del estrés en el
personal. EI 54 % de encuestados pondera a este componente en los valores de
ocasionalmente, algunas veces y frecuentemente, denotando la necesidad imperiosa de

generar un plan de accion al respecto.

Influencia del lider

wh ||

g Estrés %
m Medio H
Bajo M

0% 10% 20% 30% 40%

lHustracién 14: Escala de estrés - factor influencia del lider
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

El estrés que experimenta el personal de la Direccion de Talento Humano se ve
afectado sobremanera por la influencia del lider, el 66 % de la poblacién lo califica
entre un nivel medio y estrés, lo cual es un indicador de que situaciones como no sentir
apoyo de la autoridad, falta de preocupacién por el bienestar del personal o
desconfianza en el trabajo que realizan se manifiesta en episodios de estrés. Es

importante fortalecer habilidades directivas y trabajar en inteligencia emocional.

f) Falta de cohesion
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lHustracion 15: Resultados de influencia de la falta de cohesioén en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

La mayoria de encuestados 37 %, refieren que la falta de cohesion nunca influye

en la aparicion de estrés, sin embargo, el 22 % de ellos pondera a este componente en

ocasionalmente, lo cual denota la necesidad de intervenir en un plan de mejora.
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llustracion 16: Escala de estrés - factor falta de cohesién

Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

Si bien es cierto el 52 % de la poblacién en estudio manifiesta que la falta de

cohesion influye en un nivel bajo sobre el estrés, no obstante, el 34 % lo ubica en un

nivel medio de afectacion, lo cual sugiere la necesidad de trabajar en aspectos como la

colaboracion del equipo de trabajo, la organizacion interna y coordinada de actividades

y la presién del equipo de trabajo, a fin de recuperar la armonia y union del grupo.

g) Respaldo del grupo
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llustracion 17: Resultados de influencia del respaldo del grupo en el estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

La mayor parte del personal encuestado sefiala que el factor respaldo del grupo
influye ocasionalmente en un 26 % en la aparicion de estrés que tiene el personal de la
unidad en estudio, seguido de raras veces con el 18 %, y un porcentaje no menos
importante de considerar 15 % en generalmente, que de modo semejante al factor
influencia del lider sugieren una intervencion inmediata en lo concerniente al apoyo

técnico y emocional del grupo en las actividades individuales de cada trabajador.

Respaldo al grupo
Alto 3% ‘ ‘
% Estrés 26
i Medio 38%
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lustracién 18: Escala de estrés - factor respaldo del grupo
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

Analizando la ilustracion que antecede, se puede deducir que este componente
influye notablemente en el estrés de la unidad, representando mayoritariamente el 38 %
de los encuestados, sumado al 26 % subsiguiente que pondera este componente en un
nivel de estrés, cuya significancia es medio alta en la aparicion del estrés. Este factor se
ve influenciado por el apoyo del equipo de trabajo en el cumplimiento de metas
individuales, razén por la cual a través del plan de accion es importante generar

estrategias que permitan mitigar sus efectos.
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h) Resultados globales

Factores con mayor nivel de influencia
considerando medio y alto nivel de estrés

Influencia del lider NG 13%
Respaldo algrupo NG 18%
Tecnologia NG 15%
Clima organizacional [INEEEEGEGNNN 14%
Faltadecohesion [INNEENEGEGEGEGEEEES 13%
Estructura organizacional |GGG 13%
Territorio organizacional NG 10
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llustracion 19: Factores que mas influyen en la aparicion del estrés
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia

De manera general se puede visualizar que los factores con mayor influencia en
la aparicion del estrés son la influencia del lider, respaldo del grupo y tecnologia, razén
por la cual requieren una intervencidn inmediata a fin evitar que se profundicen en el
personal y exista mayor afectacion sobre la salud psicoldgica y emocional de los

trabajadores de la unidad en estudio.

2.2. Resultados de la Evaluacion del Desempefio

Tabla 17
Nivel de desempefio laboral en la Direccion de Talento Humano
No. Excelente Muy Bueno Satisfactorio Regular Deficiente

1 90,56

2 97,80

3 92,35

4 92,25

5 93,70

6 90,85

7 82,15

8 92,35

9 96,35

10 91,76

11 89,35

12 87,89
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13 87,89
14 86,45
15 90,35
16 91,35
17 93,45
18 87,98
19 90,95
20 87,98
21 90,57
22 90,45
23 98,75
24 80,00
25 80,00
26 80,00
27 80,00
28 95,00
29 95,00
30 80,00
31 91.35
32 95,00
33 95,00
34 95,00
35 98,75
36 80,00
37 81.35
38 80,00 0 0
39 95,00
40 95,00
Total 11 14 15 0 0
Porcentaje 27,5 35 37,5 0 0
Promedio individual 96,06 91,61 83,55 0,00 0,00
Promedio general 90,41
MUY BUENO

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral del Ministerio de Trabajo
Elaboracion propia
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Resultados evaluacion del

desempeno
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llustracion 20: Percepcion general de la evaluacion del desempefio
Fuente: Cuestionario de desempefio laboral del Ministerio de Trabajo. Elaboracion propia

Aparentemente los resultados de la evaluacion del desempefio obtenidos a inicios
del periodo fiscal 2019 denotan una calificacion mayoritaria entre muy bueno y
satisfactorio; no obstante, estos resultados desde mi punto de vista recaen en la
subjetividad. EI instrumento de evaluacion del desempefio del Ministerio de Trabajo
constituye una herramienta de evaluacion integral (360°), en donde varios actores
forman parte del resultado final, en algunos casos por ejemplo el porcentaje de
evaluacion obtenido en la calificacion del hospital como unidad de salud o el promedio
de evaluacion alcanzado de la suma total de la unidad de talento humano, favorecen el
incremento de la nota de evaluacion individual de funcionarios que se conoce

internamente no se desempefian adecuadamente.

2.3. Resultados Entrevista en Profundidad

De forma complementaria a la investigacion cuantitativa, se desarrolld6 una
entrevista en profundidad que constituye una herramienta de estudio cualitativa y
consiste en la preparacidn anticipada de un cuestionario guia que se aplica a la fuente de
estudio, en este caso el personal directivo de la Direccion de Talento Humano, que

corresponde a los siguientes perfiles:

Tabla 18
Personal entrevistado
Rol Cargo Género | Tiempo de servicio | Nivel de instruccion
Directivo | pjrector de Talento Humano | Masculino | 3 afios Tercer nivel
Directivo | Supervisor de Talento Humano | Masculino | 3 afios Tercer nivel

Fuente: Entrevista en profundidad
Elaboracion propia
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Luego de realizadas las entrevistas, se analizdé cuidadosamente cada una de las
preguntas y se las agrupd en seis categorias de acuerdo a un estudio realizado en
Medellin sobre el estrés en el personal de salud y su relacion con la calidad de atencion
al paciente que segin Gonzalez 2004 citado en (Marin 2012, 19) son las fuentes

potencialmente estresantes en el contexto laboral, las siguientes:

Factores intrinsecos al propio trabajo, tales como: las condiciones fisicas en que se
realiza, la sobrecarga laboral, disponibilidad de recursos, el contenido de trabajo y otros.

Factores relacionados con el desempefio de roles, por ejemplo: ambigiiedad
del rol, conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad, etc.

Factores relacionados con las relaciones interpersonales que se generan en la
vida laboral.

Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional, por
ejemplo: falta de congruencia, falta de competencia para desempefiar el puesto ocupado.

Factores relacionados con la estructuray el clima organizacional, como son:
falta de participacion en la toma de decisiones, carencia de autonomia.

Factores intrapersonales: son los factores individuales como la personalidad,
afectividad, salud mental y fisica.

Si bien es cierto estadisticamente se demostré que el estrés en la unidad de
talento humano de manera general es bajo, el 53 % restante ponderé a este riesgo
psicosocial en un nivel medio y alto. Dicho porcentaje se confirma con la entrevista
realizada al personal directivo que manifiesta que si existe estrés en la unidad, sobre
todo por la carga laboral excesiva, generando cansancio fisico, mental y psicoldgico,
ademas de afectacion en el desempefio y cambios actitudinales y comportamentales. Los
dos entrevistados a su vez coinciden que el estrés es la suma de las condiciones
personales e intrinsecas del puesto de trabajo y la institucion, que por lo general causan
altos y bajos motivados por el desequilibrio emocional que es diferente en cada persona.

Respecto a los factores estresantes vinculados a las relaciones interpersonales se
preguntd si consideraban que los problemas entre compafieros de trabajo afectan el
desempefio de la unidad, a lo cual respondieron que si porque se pierde la linea de
comunicacién y por consiguiente los procesos se retrasan y afectan el ambiente laboral.

El analisis estadistico también reflejo que el nivel de desempefio en la unidad de
talento humano se encuentra mayoritariamente en un nivel muy bueno y satisfactorio, al
compararlo con la informacién obtenida en las entrevistas se deduce que la opinion de
las autoridades corrobora lo evidenciado en nimeros.

De los factores relacionados con el desarrollo profesional se desprende que la

falta de competencias técnicas de algunos colaboradores de la unidad causa estrés en el



67

resto, esta afirmacion podemos contrastarla con los datos estadisticos del factor respaldo
del grupo del cuestionario de estrés laboral, que reflejaron un nivel de estrés medio y
medio alto o estrés, entre el 38 % y 26 % respectivamente.

En cuanto a la pregunta sobre si consideraban que el desempefio de los
colaboradores puede verse afectado por el estrés, las dos autoridades respondieron en
positivo, el Director de Talento Humano fundamentalmente sefialo: “el desempefio de
un equipo de trabajo es 6ptimo cuando todos sus componentes estan alineados entre si 'y
se mantiene un fin comun, pero si uno de estos engranajes no presenta un buen
funcionamiento, el proceso se ve afectado. Se ve representado en la falta de
compromiso de cada persona que es afectada por un cansancio laboral”. En este sentido
podemos ver que existe relacion entre el estrés y el desempefio, sin embargo, las dos
autoridades coincidieron en que la medida de afrontamiento del estrés es diferente en
cada persona y por lo tanto su afectacion al desempefio también lo es, en algunos casos
sefialan que el personal ha colapsado por el exceso de carga laboral siendo este un
motivo para separarse de la institucion, en otros casos, pese a la cantidad de trabajo que
existe el rendimiento no se ha visto mermado, pero las consecuencias recaen mas bien
en el estado de salud, absentismo recurrente y alteraciones del comportamiento como
mal humor e irritabilidad.

De forma complementaria a lo mencionado en el parrafo ut supra, los datos
obtenidos en la entrevista se correlacionan con la tesis realizada por Paredes (2018, 21)
en el Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas Nro. 1, en el periodo 2015-2016, que
considerd la incidencia de los episodios de shock en la salida de los ex-servidores y ex-
trabajadores de la institucion, concluyendo lo siguiente: “Los resultados del estudio
explicitaron que la experimentacion de estrés es un paso previo a la eleccién de salida y
que los bajos niveles de compromiso del personal médico con la organizacion, se
transforman en comportamientos de busqueda de trabajo en el presente o en el futuro
cercano”.

Finalmente recomiendan como Lideres de la Direccion de Talento Humano
trabajar en aspectos comunicacionales, mejorar el reconocimiento al mérito y trabajar en

el control de emociones con el personal.

2.4. Comprobacion de hipotesis

Planteamiento de hipétesis
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Hi: El estrés laboral influye en el desempefio laboral del personal de la Direccién
de Talento Humano del Hospital de Especialidades FF. AA. Nro.1, Sede, Quito

HO: El estrés laboral no influye en el desempefio laboral del personal de la
Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades FF. AA. Nro.1, Sede,
Quito

Para determinar los pasos para comprobar la hipétesis se utilizd la prueba de
significancia del coeficiente de correlacion r, segin (Marchal 2012, 707).

Variable Estrés Laboral vs Variable Desempeiio
8,00 -
G000 o & °
£ 6,00 - — 0 000 O O S W o0
Q
Q
£ 4,00 o o0 P06 ¢ 0 @&
v
& 200 4 y=.0,1484x +5,9713
) R?=0,0127 | - ‘
- 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Promedio variables independientes
* Y B Prondstico para Y
——Lineal (Y) ——Lineal (Prondstico para Y)

lHustracion 21: Correlacién de variables
Fuente: Sistema Estadistico SPSS. Elaboracion propia

Aplicando el método de regresion lineal, se determiné que el coeficiente de
correlacién r entre variable independiente y dependiente es de 0,1127 negativo (se
observa en el grafico que la linea de tendencia es hacia abajo). En promedio, la variable
independiente influye en 0,0127 % en el desempefio, que es semejante a cero.

Prueba de hipotesis, correlacion por rangos:

t=rs \/n_Z (18-7)

1-r3

n=40

R2=0,01272

r=-0,1127

1. Criterio: prueba 1 cola
HO= r<=0

H1= r>0



2. Determinacion det: n-2
Grados de libertad gl= 38,00

Intervalo de confianza IC = 95%

alfa= 5%
t= 2,024

3. Alternativas:
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Sit calculado mayor que 2,024 HO= Rechaza
H1= Acepta
Sit calculado menor que 2,024 HO= Acepta
H1= Rechaza

A

A J

95%

1

Ho

-2,024 -0,70

lHustracién 22: Calculo de hipdtesis
Elaboracién propia

4. tcalculado

t= (0,70) -0,70
0,99
5. Decisién

Como 0,70 es < 2,024 se acepta HO (es decir, las variables son independientes)

Adicionalmente se aplicé el método de Chi cuadrado, donde el estadistico F

calculado es 0,11 menor que F critico de 5,99. Se concluye nuevamente que la variable

independiente no influye en la variable dependiente.

gl (filas) =1 GL=2

gl (columnas) = 2

alfa =0,05 X2 critico = 5,991
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Si X2 calculado es mayor que X2 critico, H1 es verdadero
Si X2 calculado es menor que X2 critico, HO es verdadero
0,11 <5,991 = HO es verdadera
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Capitulo cuarto

Propuesta

1. Introduccién

Los resultados obtenidos en la investigacion de campo determinan una
intervencion inmediata en ciertos factores que influyen en la aparicién del estrés, de
acuerdo con la evidencia estadistica encontrada luego de la aplicacion del cuestionario
de estrés laboral de la OIT-OMS.

Los factores que arrojaron resultados negativos en el surgimiento de estrés
laboral, son influencia del lider con un 66 % en nivel medio y estrés; respaldo del grupo
en un 64 % en nivel medio y estrés; tecnologia con el 54 % de influencia en nivel medio
y estrés y clima organizacional en un 46 % en nivel medio y estrés.

En un articulo de Ekos (2010) “Las Mejores Empresas para Trabajar 20107, se
evidencia que Ecuador ya es parte activa de un proceso de cambio y hago referencia a
un punto en el que mencionan: “Invertir en las personas, es invertir en el éxito de la
empresa”. Muchas veces el estrés ha sido considerado un problema personal, un fracaso
adaptativo vinculado directamente a una condicion de debilidad del trabajador y no
tanto un factor de riesgo psicosocial, esto ha ocasionado que muchas personas
mantengan sus efectos en silencio; sin embargo, a través del presente plan de accion se
pretende coadyuvar en la mitigacion de los efectos del estrés laboral en el personal de la

Direccion de Talento Humano del HE-1.

2. Objetivo

Desarrollar un plan de accion que permita mitigar, mejorar y/o mantener los
resultados obtenidos en la medicidn de estrés laboral en el personal de la Direccidn de
Talento Humano del Hospital de Especialidades FF. AA. No. 1.

3. Justificacion

Actualmente el Hospital de Especialidades FF. AA. No. 1 mantiene en su
estructura organica al Departamento de Seguridad Integral, que a su vez esta
conformado por la Unidad de Salud Ocupacional; hasta la presente fecha no existe

antecedente de haberse disefiado un plan de accion, guia de intervencion o realizarse la
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medicion de riesgos psicosociales en mencionada institucion, razén por la cual es
prioritario establecer estrategias o técnicas encaminadas a mantener, mejorar y/o mitigar

los efectos causados por la aparicion de estrés en el personal de la unidad en estudio.

4. Alcance

Dicha propuesta servird como una guia de intervencion para mejorar y/o mitigar
los efectos del estrés laboral y esta dirigida a todo el personal de la Direccion de Talento
Humano, principalmente a las autoridades que deben comprometerse con la salud
emocional y psicoldgica de sus trabajadores y ser protagonistas de los cambios que ello

genere.

5. Procedimiento
La propuesta de mejora se plantea sobre tres ejes de accidn, que se basan en la
investigacion de tesis propuesta por Onofre 2014.

5.1. Fase de alineamiento

En esta etapa es fundamental el compromiso de las autoridades para enfrentar los
resultados obtenidos en la medicion del estres laboral, por lo tanto, se requiere:

a) Profundo conocimiento de la organizacion

b) Profundo conocimiento de la intencionalidad de la medicion de estrés laboral

5.2. Fase de sensibilizacion

Esta etapa prepara el terreno para el mejoramiento del nivel de estrés laboral. Se
valora la responsabilidad individual y colectiva en la realidad local frente al problema.
En este sentido se sugieren las siguientes acciones:

1. Las autoridades de la Direccion de Talento Humano deben revisar los
resultados de la medicidén de estrés laboral por cada factor y analizar los
puntos focales sobre los cuales es necesario realizar mejoras.

2. Haciendo uso de los medios de comunicacién masiva, es posible comunicar
los resultados, ya que esta informacion debe ser de conocimiento de todos,
puede utilizarse correos institucionales, chat institucional, Quipux, intranet,
etc., siempre enfocandose en mensajes positivos que retroalimenten los

resultados obtenidos y evidencien el apoyo de sus superiores.
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3. Es muy importante el empoderamiento de las autoridades, se deben
establecer reuniones amigables o talleres de socializacion de la informacion,
a fin de que trabajadores y autoridades, siendo éstos los principales
generadores de confianza, puedan establecer criterios sobre los cuales se
manejen los resultados del estudio.

4. La transmision de resultados a los trabajadores debe explicar en detalle los
mecanismos de intervencion, y sobre todo las acciones que llevara a cabo la
Direccién de Talento Humano en pro de mejorar los efectos del estrés en el
personal.

5. La difusibn de resultados debe contemplar la responsabilidad y
corresponsabilidad de los distintos actores institucionales.

6. Es recomendable realizar ejercicios de reflexion, que permita a los
trabajadores creer que su contribucion es importante desde cualquier ambito

de su quehacer diario, se sugiere la realizacion de un taller de sensibilizacion.

5.3. Fase de accion de mejora

En esta etapa se disefian y planean las estrategias de intervencion. Previo a
identificar las técnicas en las que se sustentara esta propuesta, es importante considerar
un estudio de medidas de afrontamiento del estrés laboral més frecuentemente usadas en
el entorno laboral de las instituciones pablicas ecuatorianas, segin una publicacion en la
Revista Espacios. Dicha investigacion se sustentd en las medidas de afrontamiento
destacadas por el Brief COPE, un inventario multidimensional desarrollado para evaluar
las diferentes formas de respuesta del estrés que consta de 14 subescalas, cuya
aplicacion puede significar un afrontamiento efectivo o ineficaz de acuerdo con Moran,
Landero y Gonzéalez (2010, parr. 12)

1. Afrontamiento activo: Iniciar acciones directas, incrementar los propios esfuerzos
eliminar o reducir al estresor.

2. Planificacion: Pensar acerca de cémo afrontar al estresor. Planificar estrategias de
accion, los pasos a dar y la direccion de los esfuerzos a realizar.

3. Apoyo instrumental: Procurar ayuda, consejo, informacién a personas que son
competentes acerca de lo que debe hacer.

4. Uso de apoyo emocional: Conseguir apoyo emocional de simpatia y de comprension.
5. Auto-distraccion: Concentrarse en otros proyectos, intentando distraerse con otras
actividades, para tratar de no concentrarse en el estresor.

6. Desahogo: Aumento de la conciencia del propio malestar emocional, acompariado de
una tendencia a expresar o descargar esos sentimientos.

7. Desconexién conductual: Reducir los esfuerzos para tratar con el estresor, incluso
renunciando al esfuerzo para lograr las metas con las cuales se interfiere al estresor.
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8. Reinterpretacion positiva: Buscar el lado positivo y favorable del problema e intentar
mejorar o crecer a partir de la situacion. Moran, Landero y Gonzalez (2010, parr.12)

9. Negacion: Negar la realidad del suceso estresante.

10. Aceptacion: Aceptar el hecho de lo que esta ocurriendo, de que es real.

11. Religion: La tendencia a volver hacia la religion en momentos de estrés, aumentar la
participacion en actividades religiosas.

12. Uso de sustancias (alcohol, medicamentos): Significa tomar alcohol u otras
sustancias con el fin sentirse bien o para ayudarse a soportar al estresor.

13. Humor: Hacer bromas sobre el estresor o reirse de las situaciones estresantes,
haciendo burlas de la misma.

14. Auto-inculpacion: Criticarse y culpabilizarse por lo sucedido. Moran, Landero y
Gonzélez (2010, parr. 12)

La investigacion concluy6 que los individuos utilizan mas de un mecanismo de

afrontamiento del estrés para persuadir, confrontar o atenuar sus efectos, es decir, no

existe una formula magica y Unica que reduzca el estrés o prevenga completamente su

incidencia en la salud fisica, mental y emocional de los trabajadores; lo importante es

llevarlo a niveles tolerables.

Asimismo, la utilidad de las medidas de afrontamiento del estrés difieren de

persona a persona, razon por la cual se proponen a continuacion diversas técnicas a

nivel individual y organizacional sustentadas en la investigacion de Garcia 2011, a

través de su libro “Mas alla del estrés”, que se constituira en un plan de accién para

prevenir, mitigar y/o mantener un nivel de estrés adecuado en la Direccion de Talento

Humano.

5.3.1. Técnicas a nivel individual

Tabla 19
Técnicas para afrontar el estrés a nivel individual

Técnica Detalle Especificidad de la técnica
Incrementan ciertos recursos Incluye actividades como el desarrollo de un
General personales para hacer frente al buen estado fisico, blsqueda de apoyo social o
estrés aprovechamiento del tiempo de ocio.
Cognitiva . . . Cambio de pensamiento y modificacion de
Orientada a conseguir un cambio - . : .
en el modo de ver la situacion evaluaciones erréneas o negativas re_Iauonadas
con las demandas o recursos disponibles
Dirigida a disminuir la activacion .
Fisiol6aica - X Se centra en los componentes somaticos
g fisica y el malestar emocional y - .
. . g derivados del estrés,
fisico derivado del estrés
Promueve conductas adaptativas en | Implica métodos de caracter organizativo como
el individuo, es decir, dotarlo de la mejora de la gestidn del tiempo o la
Conductual | estrategias o habilidades de reduccion de demandas exteriores, incremento
comportamiento que le ayuden a de la asertividad, mejora de habilidades sociales
afrontar cada situacion. y método para la resolucidon de conflictos.

Fuente: Garcia 2011. Mas alla del estrés
Elaboracion propia
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Técnicas a nivel organizacional
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Tabla 20
Técnicas para afrontar el estrés a nivel organizacional

Técnica Detalle Especificidad de la técnica
Promueve conductas adaptativas en | Implica métodos de caracter organizativo como la
el individuo, es decir, dotarlo de mejora de la gestion del tiempo o la reduccion de
Conductual

estrategias o habilidades de
comportamiento que le ayuden a
afrontar cada situacion.

demandas exteriores, incremento de la
asertividad, mejora de habilidades sociales y
método para la resolucion de conflictos.

Fuente: Garcia 2011. Mas alla del estrés.
Elaboracién propia

5.3.3. Plan de accidn

A continuacion, se propone un plan de accion que contiene una serie de

actividades y estrategias para prevenir los efectos del estrés laboral en el personal de la

Direccion de Talento Humano del HE-1. Dicho plan fue sometido a una revision previa

con el personal directivo de la unidad en estudio, luego de obtenidos los resultados

estadisticos y los datos cualitativos en vista de que existe la apertura e intencionalidad

de aplicar este plan para gestionar positivamente el estrés en la institucion.




Tabla 21

Plan de accion de la Direccion de Talento Humano

Variables _— . .
Factor subyacentes Objetivo Actividad Fecha estimada Responsable
Desarrollar e implementar un programa de pausas activas con .
espacios de 10 minutos, al menos tres veces al dia, para Julio 2”;?;?; gg ;?;ir;ts(:;g;nano/
ejecutar diferentes ejercicios que hagan un alto a las ersonal
actividades diarias P
Director de Talento Humano/
- Implementar una politica de respeto al tiempo destinado para Analista de Bienestar de
Promover politicas de - - - - Agosto
Contexto - . - la comida y la ejecucién de pausas activas personal
organizativo mejoramiento del bienestar de
los trabajadores ;
J Director de Talento Humano
Haciendo uso de redes sociales, intranet y medios en coordinacién con Personal
informaticos del HE-1, publicitar la importancia de cuidar la Publicaciones del Departamento de
salud mental de los trabajadores bimensuales Comunicacion Social (su
aplicacion no implica costo
alguno)
Clima Implementar la estrategia “desayunos corporativos” en donde
organizacional se for_nenten espacios de coworking que faC|I_|ten alos Desayunos _
trabajadores exponer de manera creativa las ideas para uincenales Director de Talento Humano
mejorar la gestion de talento humano. 4
Celebracion de fiestas de cumpleafios a todo el personal de la . .
. Fomentar la adaptacion a la unidad de talento humano Mensual Analista de bienestar de
Sentido de o personal
- cultura organizacional del
pertenencia - - -
HE-1 Desarrollar e implementar un plan de salario emocional o
retribucién no econémica para aquellos trabajadores que Director de Talento Humano/
destaquen, como ejemplo (dias de permiso para Analista de Bienestar de
capacitaciones autofinanciadas, laborar en modalidad de Agosto personal/ Personal de control
teletrabajo, flexibilidad de horarios, reconocimiento al de asistencia (su aplicacion no
mérito, dias libres, etc.) implica costo alguno)
Facilitar al trabajador un gtcc;]rag:\ Emunoﬁltgr?teef (e::)nr::ggoar?(;%ggﬁlci I?g ¥2c32;?§:§&§ " Director de Talento Humano/
. P : +109 ' Mensual Personal de control de

Conciliacion vida-
trabajo

equilibrio en la vida laboral y
familiar

ejecucion final de un proyecto.

asistencia
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Fortalecer las visitas in situ al puesto de trabajo para dar
seguimiento a situaciones de calamidad doméstica,

Analista de Bienestar de

Estructura
organizacional

A - Seguimiento
enfermedad, maternidad, paternidad, que demuestren la megnsual personal
preocupacion por la salud integral del trabajador
Realizar un proceso de feedback o retroalimentacion al .
. ] o L . Director de Talento Humano/
funcionario luego de evaluar su desempefio para definir Evaluacion ; h
. - P . Analista del Subsistema de
Mejorar las habilidades puntos criticos que se deben mejorar y fortalezas que se semestral y < ~
. Evaluacion del Desempefio
L comunicacionales entre deben aprovechar. anual
Seguimiento al autoridades y empleados para
cumplimiento de un uso (’)ptirr)llo deFI)tiempopy
tareas Rotar en funciones a los trabajadores para evitar la .
los recursos . = - - . . Director de Talento Humano/
monotonia de actividades y no convertir al funcionario en Rotaciones

indispensable.

semestrales

Analista de Planificacion

Organizacién
interna

Desarrollar acciones que
permitan un manejo eficiente
de los recursos institucionales

Realizar un proceso de digitalizacion de toda la
documentacion de la Direccién de Talento Humano, evitando
oficinas llenas de archivos y carpetas fisicas

Diciembre

Personal de Archivo de
Talento Humano

Desarrollo
profesional

Promover la mejora continua
del personal que laboraen la
Direccion de Talento Humano

Desarrollar e implementar un plan de capacitacién anual que
incluya temas basicos como: Ofimatica, Relaciones
Humanas, Trabajo en equipo, Solucion de conflictos,
Normativa actual

Capacitaciones
semestrales

Director de Talento Humano/
Analista del Subsistema de
capacitacion (las
capacitaciones deben
priorizarse con instituciones
publicas cero costo como
CGE, MDT, MEF)

Ejecutar un estudio ergondmico de la Unidad de Talento

Director de Talento Humano/
Analista de Bienestar de

. - . Septiembre
Humano para implementar acciones correctivas P personal
Territorio Ergonomia del Favorecer el bienestar fisico
Organizacional puesto de trabajo del trabajador . . . - Director de Talento
Impartir charlas informativas sobre las condiciones laborales Humano/Analista de Bienestar
que pueden ocasionar estrés laboral, a fin de proponer Septiembre de personal/ Analista de
medidas correctivas personal
Capacitacion
Implementar en la unidad una politica de comunicacion .
” P . . AP - Director de Talento Humano
puertas abiertas” entre autoridades y empleados que facilite -
. . - i . Diario
Influencia del Liderazgo Promover habilidades la conversacion formal y directa
lider emaocional directivas en el personal — - — - —— - -
P Facilitar la ejecucion de reuniones periddicas con el equipo Reuniones Director de Talento Humano/
de trabajo para recibir de manera directa informacion de la semanales Secretaria

institucion
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Ejecutar charlas sobre liderazgo y manejo de emociones a los
lideres de los diferentes subsistemas de Talento Humano

Charlas
semestrales

Director de Talento Humano

Potenciar las cualidades
positivas del equipo de
trabajo

Otorgar un dia libre para ejecutar con todo el equipo de
talento humano actividades de team building externos como:
el nudo humano, los lideres que admiras, campo de minas, el
rompehielos humano, la torre més alta, etc.

Una vez al afio

Director de Talento Humano
(esta actividad requiere
recursos propios)

Falta de cohesién

Relaciones
interpersonales

Prestigio del equipo
de trabajo

Fomentar la practica de
buenas relaciones y
comunicacion fluida

Desarrollar actividades de integracion en fechas especiales
como el dia de la madre, fiestas de Quito, Navidad, fin de
afio, dia de la bandera, dia de las Fuerzas Armadas, etc.

De acuerdo
fechas de
celebracion del
calendario

Analista de Bienestar de
Personal/ Secretaria/ personal
militar

Asignar proyectos o retos para resolverlos en grupo y
destacar sus logros.

Una vez al mes

Director de Talento
Humano/Analista de
Planificacion

Fomentar espacios de cooperacién entre equipos de trabajo
de los diferentes subsistemas de talento humano,
intercambiando experiencias, conocimiento y solucion de
problemas

Todo el tiempo

Director de Talento Humano/
Analista de Planificacion

Respaldo del
grupo

Trabajo en equipo

Promover técnicas que
coadyuven al desarrollo de un
equipo cohesionado,
motivado y enfocado en los
logros individuales y grupales

Realizar un estudio de carga laboral de todos los puestos de
la unidad en estudio para distribuir las actividades
equitativamente y de acuerdo al rol que desempefian

Julio-diciembre

Director de Talento
Humano/Analista de
Planificacion (esta actividad
implica cero costo)

Desarrollar e implementar un Cédigo de Etica institucional
que defina los valores institucionales, las conductas
apropiadas e inapropiadas en el trabajo, la no discriminacion
y el trato justo.

Julio-diciembre

Director de Talento
Humano/Analista de
Planificacion

Identificar y aprovechar el potencial de los agentes de cambio
(gente positiva, proactiva, creativa) que constituyen lideres
innatos para motivar al resto de comparieros.

Actividad diaria

Director de Talento Humano

Elaboracion propia




Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Al finalizar esta investigacion, se acepta la hipdtesis nula y se concluye que no
existe una relacion directa entre estrés laboral y desempefio laboral, es decir, las
variables son independientes, esto puede deberse a que el cuestionario de evaluacion del
desempefio de 360 ° del Ministerio de Trabajo carece de validez y confiablidad,
caracteristicas que son imprescindibles para determinar que un instrumento pueda
aplicarse de manera eficaz, ocasionando al final de la investigacion que las variables no
se correlacionen porque los instrumentos no conectan estadisticamente.

Pese a que los resultados estadisticos obtenidos, no son significativos para
establecer una correlacion directa entre estrés laboral y desempefio laboral, se puede
evidenciar en la unidad de estudio que a menor estrés existe mayor desempefio, lo cual
permite inferir que una misma situacion puede significar un mal estrés (distres) para una
persona y buen estrés (eustrés) para otra, es decir lo que importa no es lo que sucede,
sino la forma como se percibe y afronta esa situacion en particular.

Luego de la medicién estadistica del estrés laboral a través de la aplicacion del
cuestionario de la OIT-OMS se concluye que el estrés en la Direccion de Talento
Humano en su mayoria es bajo (47 %); lo cual significa que el personal se encuentra
desempefiando sus funciones con eficiencia, manteniendo control del estrés que no
afecta a su rendimiento laboral.

Los factores que de forma mayoritaria inciden en la aparicion de estrés en el
personal de la Direccion de Talento Humano, son: influencia del lider, respaldo del
grupo Yy tecnologia. Esta conclusion se refuerza con los datos cualitativos obtenidos en
la entrevista en profundidad que sefialan sobretodo que los problemas y falta de apoyo
entre comparfieros de trabajo constituye un estresor potencial porque ralentiza los
procesos de la unidad, fomenta una comunicacion deficiente y afecta el clima laboral,
asimismo las autoridades manifestaron que la influencia y apoyo del lider para evitar el
estrés es fundamental.

La entrevista en profundidad para conocer aspectos de la evaluacion del

desempefio del personal de la unidad de estudio, unicamente fue aplicado a los
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directivos, en virtud de que no se obtuvo el consentimiento formal para aplicar dicho
insumo al personal de manera individual.

El nivel de desempefio laboral de la unidad de talento humano, se concluye que
de forma mayoritaria se ubica en un nivel satisfactorio y muy bueno, entre el 37,5 % y
35 % respectivamente, este porcentaje se corrobora con la informacion obtenida en la
entrevista en profundidad que lo pondera en un nivel 6ptimo.

Desde el punto de vista cualitativo, para complementar la informacion estadistica
obtenida en la medicion de estrés laboral, se realiz6 una entrevista en profundidad a las
autoridades de la Direccion de Talento Humano; determinéndose al final de la misma
que el desempefio si puede verse afectado por el estrés; sin embargo, las dos autoridades
coincidieron en que la medida de afrontamiento del estrés es diferente en cada persona y
por lo tanto su afectacion al desempefio también lo es, en algunos casos sefialan que el
personal ha colapsado por el exceso de carga laboral siendo éste un motivo para
separarse de la institucion, en otros casos, pese a la cantidad de trabajo que existe el
rendimiento no se ha visto mermado, pero las consecuencias han recaido mas bien en el
estado de salud, absentismo recurrente y alteraciones del comportamiento como mal
humor e irritabilidad.

Como parte de una estrategia de cambio, las autoridades se comprometieron a
ejecutar el plan de accion propuesto en este trabajo de investigacion, dicho plan se
estructuro a partir de las estrategias que argumentaron en la entrevista en profundidad,
entre ellas: trabajar en el control de emociones, altos tacticos, establecer limites de
trabajo, fomentar la actividad fisica y otorgar reconocimientos por su desempefio

profesional.

Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades de la Direccidon de Talento Humano que previo a
la implementacion del plan de accion del estrés laboral, concienticen la importancia del
andlisis y estudio del estrés en los trabajadores, elevando este tema a una politica
interna.

Se sugiere que el plan de accion para mitigar los efectos del estrés sea
socializado a los trabajadores de la unidad en estudio, a través de charlas, conferencias y
reuniones de trabajo, en donde se les explique las estrategias y actividades que la

institucion propone. Lo importante es recuperar la confianza del trabajador y hacerle
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sentir que es importante para la familia HE-1, se trata de establecer no solo simples
contratos de trabajo que conviertan la relacion jefe-subordinado en una mera relacion
fria, con intereses econdémicos y de servicio Unicamente; hablamos entonces de
establecer contratos psicolégicos, que promuevan una relacion simbidtica empleador-
empleado con beneficios mutuos, en donde los dos sean actores protagdnicos de un
cambio sisteméatico e integral de las condiciones laborales y la cultura de la
organizacion.

Se recomienda hacer mediciones de estrés laboral al menos una o dos veces al
afio, para monitorear el nivel de estrés al cual estdn expuestos los trabajadores de la
Direccion de Talento Humano y aplicar el plan de accion para mitigar sus efectos.

Una vez ejecutado el plan de accion de estreés laboral y luego de validar su
eficacia en el personal de la Direccion de Talento Humano, se recomienda socializar
dicho insumo a la maxima autoridad del Hospital de Especialidades FF. AA. No. 1, para
que ser replicado a otras unidades que presenten problemas de estrés laboral.

Se recomienda que el Departamento de Seguridad Integral del hospital, a través
de la Unidad de Salud Ocupacional, desarrolle un plan para medir riesgos psicosociales
de forma semestral o anual, en cumplimiento a lo sefialado en el Acuerdo Ministerial
No. Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082. Registro Oficial 16, 16 de junio, y con
la finalidad de salvaguardar la salud integral del trabajador.

Se sugiere fomentar en el Hospital, espacios de buenas practicas en salud
ocupacional como pausas activas, bailoterapia, actividades de team building, yoga, etc.,

para mitigar los efectos del estrés que causan las actividades laborales del dia a dia.
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Anexos

Anexo 1: Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS

UNIVERSIDAD ANDINA SIMON BOLIVAR

CARRERA - MAESTRIA EN DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO DE ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS (Validado por Samuel
Medina, 2007)

INSTRUCCIONES: En escala del 1 al 7, favor marcar con una "x" el nimero que mejor
represente el grado en el que estd de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La tabla que se
muestra a continuacién, presenta el significado de la escala mencionada, misma que guardara
total confidencialidad en la informacién proporcionada por lo que se solicita la mayor
honestidad y seguridad posible en cada respuesta.

si la condicidn NUNCA es fuente de estrés 1
si la condicién RARAS VECES es fuente de
estrés 2
si la condicién OCASIONALMENTE es fuente
de estrés 3
si la condicién ALGUNAS VECES es fuente de
estrés 4
si la condicién FRECUENTEMENTE es fuente
de estrés 5 N
si la condicién GENERALMENTE es fuente de
estrés 6
si la condicidn SIEMPRE es fuente de estrés. 7
, 4 INSTRUCCION
1 EDAD 2 GENERO 3 ESTADO CIVIL FORMAL
1 2 3 4 5 1 2 3 1 2 3 (4] 1 2 | 3| & 5
. O | 3e 4t E
20a 31a 41a 51a n;zs :{Jﬁ; Femenin Otro Casa Divor f:rl t r o E re'gs Otro
30 40 50 60 60 o o do ciado o r | niv | niv d ad
o | el el o
) Nombramiento 1 menos de 1
Permanente 5 afio
6 5 Nombramiento T(')E:;/IEP 5 122 afos
MOD Provisional
ALIDA SERVICI
5 3 Cont.rato 0 3 mas de 2
LABO Ocasional afios
RAL . Contrato
Indefinido
5 Personal Militar
VALORACION
Dime
N° nsié Afirmacion 1/ 2|3 (4|5 |6|/7
n
. <Zf ¢El que no comprenda las metas y mision de la empresa,
o me causa estrés?
10 g F\(I) | éla falta de claridad en la forma en que trabaja la empresa,
= = me estresa?
" é ¢El que las politicas generales de la institucion impidan mi
(®) buen desempefio, me estresa?
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20

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

éEl rendirle informes a mis supervisores y a mis
subordinados, me estresa?

12

¢El que las personas que estan a mi nivel dentro de la
institucion tengamos poco control sobre el trabajo, me
causa estrés?

16

ESTRUCTUIRA

éEl que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa,
me causa estrés?

24

ORAGNIZACIONAL

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

¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades
de mi drea de trabajo, me produce estrés?

15

Al

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

22

TERRITORIO

¢El que tenga que trabajar con miembros de otros
departamentos, me estresa?

éEl que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo
sea limitado, me estresa?

14

¢El no tener el conocimiento técnico para competir dentro
de la institucion, me estresa?

25

TECNOLOGIA |ORGANIZACION

¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un
trabajo de calidad me causa estrés?

¢El que mi superior no dé la cara por mi ante las
autoridades, me estresa?

¢El que mi superior no me respete, me estresa?

13

LIDER

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

17

INFLUENCIA DEL

¢El que mi superior no tenga confianza en el desempefio
de mi trabajo, me causa estrés?

¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente, me causa estrés?

¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor
dentro de la institucidon, me causa estrés?

18

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

21

FALTA DE CHOESION

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

¢El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas,
me causa estrés?

19

GRUPO

¢El que mi equipo no me brinde proteccion en relacién con
las injustas demandas de trabajo que me hacen as
autoridades, me causa estrés?

23

RESPALDO DEL

¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica
cuando lo necesita, me causa estrés?

Comentarios:

(Miranda 2015, 48)
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Anexo 2: Guia de preguntas para la Entrevista en profundidad

A. Factores intrinsecos al propio trabajo: relacionados con las condiciones fisicas en que
se realiza, la sobrecarga laboral, disponibilidad de recursos, el contenido de trabajo,
entre otros

1.- ;Considera que el trabajo de la Direccion de Talento Humano genera un nivel de
estrés alto?; ;cdmo se ha manifestado en usted o alguno de sus colaboradores? 2.- Las
investigaciones sugieren que el estrés laboral va en aumento. ¢Cree usted que es un
problema que tiene que ver con la persona o con las condiciones intrinsecas que ésta
puede encontrar en una organizacion?

B. Factores relacionados con las relaciones interpersonales: relaciones con otros

3.- ¢Como calificaria usted el trabajo de equipo en esta unidad? 4.- ;Cree usted que los
problemas entre compafieros de trabajo constituyen un estresor que puede afectar el
desempefio de la unidad?

C. Factores relacionados con el desempefio: ambigtiedad del rol, conflicto de roles,
exceso o falta de responsabilidad, etc.

5.- ¢De modo general como califica el nivel de desempefio del personal a su cargo? 6.-
¢Considera que existe igualdad en el nivel de responsabilidad y tareas asignadas a cada
colaborador?

D. Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional: relacionados con la
falta de congruencia, falta de competencia para desempefiar el puesto ocupado

7.- ¢Cree usted gue la falta de competencias de alguno (s) de sus colaboradores, genera
estrés en el resto del personal? 8.- ¢ Considera usted que el desempefio de su personal
puede verse afectado por el estrés laboral?

E. Factores relacionados con la estructura y el clima organizacional: se relacionan con la
falta de participacion en la toma de decisiones, carencia de autonomia, y otros factores
del clima laboral.

9.- ¢Cree usted que es necesario motivar a sus trabajadores en el desempefio de sus
actividades? 10.- ;Existe alguna relacion entre clima laboral y estrés?, ;podria describir
una vivencia sucedida en el contexto de su trabajo?

F. Factores relacionados con las relaciones intrapersonales: factores individuales como
la personalidad, afectividad, salud mental y fisica

11.- ;Considera usted que el nivel de afrontamiento del estrés es diferente en cada
persona? 12.- Desde su perspectiva como Lider de esta unidad ¢qué aspectos se
deberian trabajar en sus colaboradores para que el estrés no afecte su desempefio
profesional?

Gonzalez Cabanach (1998), citado en (Mufioz 2018, 24)
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Anexo 3: Normativa legal

La normativa ecuatoriana vigente determina en el articulo 152 de la Constitucién
de la Republica el siguiente principio: “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar” (EC 2008, art. 152).

A partir de este postulado se han creado algunas normativas que garantizan al
trabajador el desarrollo de su actividad laboral en un ambiente adecuado; sin embargo,
la poca o nula importancia que las instituciones publicas y privadas le han otorgado a
este sector, asi como la falta de reconocimiento de los dafios que las condiciones
psicosociales de trabajo pueden causar en la salud del trabajador y en el desempefio de
sus actividades laborales, explican el interés por indagar esta problematica, asi como por
disefiar un plan de prevencion.

El riesgo psicosocial al igual que el riesgo bioldgico, mecanico, fisico o
ergondmico, requiere de la emision de normas, leyes, reglamentos, que normalicen su
diagnostico, procedimiento, definicién, prevencion y manejo adecuado, en las
instituciones publicas y empresas privadas del pais. La cultura organizativa de la mayor
parte de estructuras estatales poco 0 nada se enfocan en una cultura de prevencion de la
salud psicolégica y emocional del trabajador, he ahi la vulnerabilidad del individuo
frente a la materializacion de un factor de riesgo psicosocial, que puede desencadenar
principalmente en estrés y burnout. Para ello, trataré de sefialar los cuerpos legales de
mayor relevancia:

Segun EC MSP (2019, num. 2.1.1) el estrés se considera:

En la actualidad, la nueva epidemia global hace referencia a los desordenes musculo
esqueléticos, estrés ocupacional, entre otros; por lo que existe la necesidad apremiante
de fortalecer la capacidad para su prevencion, proteccién y control adecuado en el marco
de los sistemas nacionales de salud en el trabajo.

Las extensas jornadas laborales, que demandan alta responsabilidad,
minuciosidad en la tarea, y bajo poder de decisién o control, pueden generar estrés
laboral, que en un paciente hipertenso triplica el riesgo de crisis hipertensiva y duplica el
riesgo de complicaciones cardiovasculares. En puestos de trabajo con exposicion a ruido
continuo genera estrés y aumenta el riesgo de crisis hipertensivas, se contraindica
trabajos de alto riesgo como trabajos en altura espacios confinados y trabajos con
presiones baricas altas.

La OIT en el 2012, disefid el paquete de formacion SOLVE con el objetivo de
integrar la promocidn de la salud en el lugar de trabajo con las politicas de seguridad y
salud laboral. Se centra en la prevencion de los riesgos psicosociales y el bienestar en el
trabajo, y contempla temas de: estrés relacionado con el trabajo, la prevencion del
consumo de alcohol y drogas en el trabajo, la prevencion de la violencia en el trabajo, el
VIH y el SIDA en el trabajo, el tabaco y la exposicion al humo ajeno en el lugar de
trabajo, la nutricion en el trabajo, la actividad fisica para la salud, el suefio saludable, el
estrés econdmico, al ser estos los factores que causan accidentes, lesiones mortales,
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enfermedades y ausentismo en el trabajo, tanto en los paises desarrollados como en los
paises en vias de desarrollo.

En este marco normativo podemos ver que existe un reconocimiento de hecho y
derecho en cuanto a la importancia de generar programas de prevencion, proteccion y
control que fortalezcan los sistemas nacionales de salud en el trabajo, como una
condicion sine qua non para sobrellevar la epidemia del estrés ocupacional, sin
embargo, la intervencion del Ministerio de Salud Publica y de otros organismos
competentes, es poca o nula. El estrés es considerado como un estado pasajero que
experimenta el individuo, facilmente superable para algunos, imperceptible para otros,
tomando hasta cierto punto un tinte escarnecedor a quien lo padece.

El EC MDT 2017 citado en (Mantilla 2019, 27) expidié la Normativa de
Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito Laboral, que delega a las instituciones
publicas la responsabilidad de implementar un programa de prevencién de riesgos

psicosociales, determinando lo siguiente:

En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se deberd implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales,
en base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que
debera contener acciones para fomentar una cultura de no discriminacién y de igualdad
de oportunidades en el &mbito laboral.

Esta ordenanza no se cumple, peor aun la inversion de presupuesto en ello es un
topico para las autoridades. Lamentablemente cuidar de la salud mental y emocional de
la gente es la Gltima rueda del coche para muchas instituciones.

Segun EC IESS (2004, art. 11) el empleador tiene como obligacion “fomentar la
adaptacion del trabajo y los puestos de trabajo a las capacidades de los trabajadores,
habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta la ergonomia y
demés disciplinas relacionadas con los tipos de riesgos psicosociales en el trabajo”.

La presencia de factores de riesgos psicosociales relacionados con el estrés no
solo fomentan insatisfaccion laboral, ansiedad, ausentismo, falta de identidad con la
cultura organizacional y falta de compromiso en el cumplimiento de metas y objetivos
institucionales, sino que también influyen directamente en los altos indices de rotacion y
absentismo, ya que un empleado desmotivado que se siente perjudicado por los riesgos
psicosociales a los que diariamente esta expuesto, optara por buscar nuevas alternativas

de trabajo, sin considerar incluso la remuneracion que perciba.
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De forma complementaria a la afirmacion citada en el parrafo ut supra, un
estudio realizado por Paredes (2018, 21) en el Hospital de Especialidades Fuerzas
Armadas Nro. 1, en el periodo 2015-2016, consider¢ la incidencia de los episodios de
shock en la salida de los ex-servidores y ex-trabajadores de la institucion, concluyendo
lo siguiente: “Los resultados del estudio explicitaron que la experimentacion de estrés es
un paso previo a la eleccién de salida y que los bajos niveles de compromiso del
personal médico con la organizacién, se transforman en comportamientos de blsqueda

de trabajo en el presente o en el futuro cercano”.

El subsistema de evaluacion del desempefio es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y
libres de arbitrariedad que sistémicamente se orienten a evaluar bajo parametros
objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto; y, que la
evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos institucionales, el
desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del
servicio publico. (EC 2010, art 76)

Asi mismo, el Ministerio de Trabajo expidid la nueva Norma Técnica de
Evaluacion de Desempefio, mediante Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2018-041, de

fecha 10 de abril de 2018 que sefiala lo siguiente:

Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas, metodologias, instructivos
de caracter técnico y operativo, que permitan a las instituciones del Estado sujetas al
ambito de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, medir y estimular la gestion
de la entidad, de los procesos internos y sus servidores mediante la fijacion de objetivos,
metas e indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion encaminados a impulsar la
consecucién de los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores
publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio pablico. (EC MDT 2018,
art. 1)

La norma técnica citada en el parrafo ut supra, se enfoca en la metodologia de
evaluacion 360°, que refiere un sistema integral de evaluacidn, en donde intervienen
como evaluadores: jefe inmediato, cliente interno, cliente externo, pares y la unidad con
la que se relaciona directamente el trabajo del servidor o la servidora publica.
Aparentemente estariamos frente a un tipo de evaluacion integral, que permita a los
empleadores del sector publico, identificar el rendimiento de su personal de forma
objetiva, porque no solo se evaluaria el desempefio individual, sino el aporte de cada
trabajador en el rol o puesto que ocupe al interactuar con otras dependencias en algln
proceso o procedimiento, al interactuar con el cliente externo o paciente que tiene tal

vez un tramite que resolver, y en la interaccidén entre comparfieros de trabajo. Mas, al
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analizar dicha norma desde un punto de vista politico, la evaluacion del desempefio,
tiene un fin punitivo, pues ante la crisis politica y econdmica que atraviesa el pais, no
solo por la emergencia sanitaria, una de las principales jugadas del gobierno es la
reduccion del estado, que se traduce en despidos masivos de personal, encontrando asi
la herramienta técnica idénea para cumplir esta enturbiada mision.

Segun Parra (2013, 194), el “desempefio laboral tiene en cuenta lo que hacemos y lo que
evitamos y cémo lo hacemos y cdmo nos relacionamos con los demas al hacerlo.
Ademas, observa cémo nos anticipamos al futuro para hacerlo posible en las mejores
condiciones de rentabilidad y bienestar”. En este sentido, el desempefio de los
empleados es la piedra angular para alcanzar el éxito y efectividad de una empresa y
para ello es necesario contar con trabajadores satisfechos, seguros y estables en su
ambiente de trabajo. El articulo 17 de la misma norma técnica sefiala que las sanciones
disciplinarias afectaran el porcentaje de desempefio individual, al escuchar esta
afirmacion no podemos hablar de la evaluacion del desempefio como un proceso
constructivo o de mejora continua, mas bien es un proceso que genera incertidumbre y
temor en el personal que debe cumplir obligatoriamente con ello. Las autoridades de
turno tienen la enorme tarea de generar un ambiente amigable al personal que va a ser
evaluado, ofreciendole mas que castigos, oportunidades de crecimiento profesional y

desarrollo de talentos.
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Anexo 4: Técnicas individuales y grupales para afrontar el estrés
A) Técnicas generales

1. Desarrollo de un buen estado fisico: segin Garcia 2011 citado en
(Catherine 2016, 99) “el ejercicio obliga a desplazar la atencion de los problemas,
permitiendo el descanso y la recuperacion de la actividad mental desarrollada con
anterioridad”. De acuerdo con esta afirmacién, la persona que se ejercita
constantemente luego de aproximadamente 30 minutos de iniciada la actividad
deportiva experimenta de forma natural pensamientos positivos y creativos. Y es que,
durante el ejercicio fisico, el cuerpo mejora en su funcionamiento integral a nivel
cardiovascular, respiratorio y metabolico. Entre los principales beneficios estan:
disminucion de la ansiedad, aumento de la concentracion, mejora la actitud y el humor,
incrementa la autoestima y ayuda a dormir mejor (Garcia, 2014).

2. Dieta adecuada y adios a las adicciones: con la finalidad de reducir el
nivel de estrés muchas personas desarrollan cierta dependencia al tabaco o a la comida,
sin embargo, varios estudios demuestran que tras unos instantes de calma el cuerpo
nuevamente demanda una mayor ingesta de todo ello. Explicado en términos
fisiologicos frente a una situacion de estrés, el cuerpo demanda serotonina cuya
produccion es estimulada por los carbohidratos complejos, el triptéfano un aminoécido
esencial sintetiza la serotonina y le permite a la persona estar relajada, pero esta
sensacion es momentanea, una vez se acabe el efecto de esta sustancia quimica, la
ansiedad regresa. En cualquier sentido, es importante en la lucha para mitigar los
efectos del estrés, mantener un equilibrio nutricional (Garcia 2011).

3. Apoyo Social: el ser humano por default es un ser social, que busca
relacionarse e interactuar con otras personas, en este sentido, el apoyo de amigos,
conocidos, familiares constituye una fuente potencial de ayuda psicoldgica. Segun
Garcia 2011, el apoyo social es uno de los mejores amortiguadores del estrés.

4. El buen humor, el poder de la risa: rodearse de gente positiva, alegra 'y
entusiasta, es otro punto a favor de aquellas personas que quieren poner frente al estrés.
La risa incluso hoy en dia es considerada una terapia vanguardista que mejora la calidad
de vida de las personas. Segun (Garcia 2011, 302) “la risa reduce el estrés, disminuye
ciertas hormonas presentes en la sangre que lo originan, provoca una respiracion mas
profunda y con ello mayor absorcién y distribucion de oxigeno en todo el cuerpo, relaja

la musculatura de varias partes del cuerpo como la cara, cuello, pecho y vientre”.
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5. Distraccion y tiempo de ocio: en diversas ocasiones procuramos enfocar
toda nuestra atencion en el trabajo, descuidando momentos de sano esparcimiento y
actividades de ocio como ir al cine, leer un libro, bailar, entre otros, que nos
desconectan del entorno laboral y los problemas del dia a dia. Segin (Garcia 2011)
algunos consejos que pueden favorecer al trabajador estresado son no llevar trabajo a
casa, planificar el tiempo de ocio, practicar el deporte que mas les guste, compartir el
almuerzo o cena con la familia, realizar viajes o excursiones, dormir entre 6 a 8 horas, ir
de compras, promover la fe y oracion, etc.
B) Técnicas cognitivas

Segtn Pilar Sanchez (citado en Garcia 2011, 309) “la mente no siempre funciona
de manera logica, sino que se producen errores de pensamiento o distorsiones como
aplicar “el todo” o “el nada”, hacer generalizaciones excesivas, usar filtros
distorsionantes, magnificar los acontecimientos o descalificar lo positivo”. Por ejemplo,
en el camino de venida al trabajo es posible que se susciten algunos percances como
atascos en el trafico vial, que se baje la llanta del vehiculo o simplemente la alarma del
teléfono no funcione, esto puede acarrear pensamientos negativos como “solo esto me
faltaba” o “siempre me suceden estas cosas”, otra persona por el contrario puede asumir
las cosas con mas calma ¢ intentar darse una respuesta diferente como “debo salir mas
temprano para evitar el trafico”. En los dos casos esto se conoce como monologo
interior, es decir, la conversacion interna que cada uno tiene de forma inconsciente
(Garcia 2011).

Para cambiar esa forma de pensar se proponen las siguientes técnicas:

1. Reorganizacidén cognitiva: esta técnica esta orientada a suplir las
opiniones incongruentes por otros elementos que provoquen reacciones emocionales
favorables y conductas mas adecuadas. Los pasos para conseguirlo son identificar los
pensamientos inadecuados; evaluar y analizar esos pensamientos y buscar otros
pensamientos alternativos mas apropiados. Lo primordial en esta técnica es identificar
rapidamente dichos pensamientos y trabajar en ellos, de otro modo se podrian convertir
en un circulo vicioso. Tres elementos son clave: objetividad del pensamiento ¢tengo
evidencia para pensar asi?; consecuencias de ese modo de pensar ;de qué me vale
pensar asi? y consecuencias si la forma de pensar es acertada ¢si estoy en lo cierto,
como me afecta?; finalmente para contrarrestar ese monologo interior podemos

reorganizar nuestras ideas e idearnos nuevas autoinstrucciones haciendo uso de ciertas
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muletillas como: ¢de qué otra manera puedo interpretar la situacion? ;qué consejo le
puedo dar a otra persona que piense como yo? ;qué me aconsejaria un buen amigo o mi
familia en este caso? La idea es redefinir las respuestas, reeducar nuestro cerebro para
pensar positivamente (Garcia 2011).

2. Desensibilizacion sistematica: es una técnica desarrollada por el
Psiquiatra Joseph Wolpe 1958 (citado en Garcia 2011) que intenta controlar las
reacciones de ansiedad o miedo frente a situaciones que resultan amenazantes. Los
pasos de esta técnica son relajar los masculos, elaborar un listado de las situaciones que
causan temor, ponderar dichas situaciones desde aquella menos traumatica hasta la mas
temida y finalmente visualizar, es decir, verse a si mismo en una situacion en particular
de acuerdo a la jerarquia de temor fijada en el item anterior y no dar paso a visualizar la
siguiente sin antes resolver la ansiedad vivida en el anterior contexto.

3. Detencion del pensamiento: esta técnica modifica los pensamientos
negativos que se repiten continuamente y que favorecen el advenimiento de alteraciones
emocionales como la ansiedad. Lo mas relevante es identificar la situacién que genera
malestar y detener de inmediato los pensamientos negativos con un golpe en la mesa por
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ejemplo o siendo enfatico en decir “ya basta de pensar asi” “mis pensamientos no me
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controlan” “no tengo que ser perfecto/a” “no importa lo que piensen los demas”; paso
subsiguiente es respirar profundamente hasta calmarse por completo, interiorizar esa
conversacion interior o esa vocecita interna que muchas veces trata de controlarnos y
sustituir esos pensamientos desacertados con aspectos positivos (Garcia 2011).
C) Técnicas fisioldgicas

El estrés también desencadena respuestas fisiologicas intensas que pueden alterar
el funcionamiento normal del organismo ademas del poder de controlar emocional y
cognitivamente sus efectos. Entre las técnicas fisioldgicas se encuentran las siguientes:

1. Técnica de control de respiracion: segun Francisco Labrador 1992
citado en (Vidal 2018, 69) “las situaciones de estrés suelen provocar una respiracion
rapida y superficial, lo que implica un uso reducido de la capacidad funcional de los
pulmones, una peor oxigenacion, un mayor gasto de energia y un aumento de la tension
general del organismo”. La forma correcta de respirar es inspirar profundamente,
procurando elevar el vientre y no el pecho; volver a inspirar cuidando de que los
hombros no se levanten pues denotan una respiracion inadecuada y respirar con el
abdomen o diafragma para elevar correctamente el vientre, de esta manera todos los

6rganos internos reciben una correcta oxigenacion y disminuye el gasto de energia,
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consiguiendo efectos sorprendentes sobre el control de la ira, ansiedad, fatiga, control
emocional, reduccion de la tensién muscular, entre otras ventajas (Garcia 2011).

2. Técnicas de relajacion fisica: tras evitar la tension emocional por
relajacién muscular, también la mente alcanza un estado de relajacion pues la actividad
del sistema nervioso autonomo reduce. Segun Vidal (2018) las técnicas de mayor uso en
este ambito son la relajacién progresiva de Jacobson y el entrenamiento autégeno de
Schultz, estos procedimientos logran una conexion perfecta entre cuerpo y mente que
no permite que una persona esté a la vez relajada fisicamente y tenso emocionalmente.

“Entre los principales beneficios estan la prevencion del estrés acumulativo,
aumento de la energia y productividad, mejora de la memoria y capacidad de
concentracion, reduccion de la fatiga, exclusion del insomnio y se propicia un profundo
sentimiento de bienestar con uno mismo” (Garcia 2011, 326).

D) Tecnicas a nivel Organizacional

1. Gestion del tiempo en el trabajo: el manejo del tiempo y el estrés estan

ampliamente vinculados, pues la mayor parte de trabajadores no llevan un control
adecuado de las tareas y actividades que deben realizar en su jornada de manera
cronoldgica y ordenada. Llevar un registro de las tareas y jerarquizarlas de acuerdo a la
importancia o urgencia de responderlas puede ser un punto a favor a la hora de evitar el
estrés, de lo contrario se puede correr el riesgo de perder tiempo valioso en actividades
relevantes. Como recomendacion, el autor sugiere realizar un listado de todas las tareas
en orden de prioridad y asignar una fecha y hora estimada de respuesta, al cabo de unos
dias realizar una autoevaluacion contestando preguntas como ¢culminaste las tareas
planteadas? ;qué o quién te impidi6 ejecutarlas? ;Cdémo puedo mejorar la gestion de mi
tiempo para cumplir todas las tareas en la fecha y hora asignadas? (Garcia 2011).
Segin (Maria Jests Alava citada en Garcia 2011) existen ladrones del tiempo que
dificultan llevar a cabo este proceso, algunos de ellos pueden ser no tener clara la idea,
no saber delegar, desorganizacion interna, impuntualidad de uno mismo en la entrega de
productos, exceso de tiempos muertos 0 pausas innecesarias en el trabajo, atribuirse
compromisos imposibles de cumplir en los plazos impuestos, no saber decir no, etc.

2. Reduccion de demandas de trabajos exteriores: el saber delegar tal
vez es una de las estrategias mas importantes a la hora de reducir la carga de trabajo y
evitar episodios de estrés, ademas de que en el ambito laboral significa formar
empleadas y empleados multidisciplinarios que facilmente pueden reemplazar a

comparieros de trabajo en periodo de vacaciones, maternidad, paternidad, enfermedad u



98

otros. Segun J. Garcia Molina (citado en Garcia 2011) las ventajas de delegar implican
una mejor toma de decisiones, incremento del nivel de competencia profesional,
incremento de profesionales que pueden bridar solucién al mismo problema, incremento
del sentido de responsabilidad, puesta a prueba de las competencias y aptitudes de todo
el personal, motivacion para asumir esta tarea especifica, mayor compromiso con la
institucion y empoderamiento al asumir otras actividades y sobretodo liberacion del
mando. Otra estrategia muy utilizada hoy en dia es la negociacion que favorece la
flexibilidad para buscar soluciones que beneficien a ambas partes.

3. Escucha activa, empatia y asertividad: las relaciones interpersonales
en el equipo de trabajo probablemente constituyan uno de los factores que mayor
vinculo tiene sobre el clima organizacional, su deficiencia puede generar efectos en el
estrés que dicho sea de paso fueron comprobados estadisticamente en la medicion de
estrés laboral del area en estudio, cuya evidencia estadistica demuestra que la falta de

cohesion del equipo o la relacion del grupo afecta al 48 % de la poblacion.

Segun Garcia (2011, 339) la escucha activa implica mostrar empatia, ponerse en el lugar
del otro, no distraerse, no interrumpir al que habla, no juzgar, no dar soluciones
prematuras, no contar la historia propia y huir del sindrome del experto (dar soluciones
antes de que el que habla termine su mensaje).

La empatia es entender lo que sienten los demas, sus preocupaciones y
necesidades, para poder ponerse en su lugar y lograr la fluidez en la comunicacion. La
asertividad es la capacidad de autoafirmar las necesidades, sentimientos, opiniones o
derechos propios, de forma clara e inequivoca, sin dejarse manipular por los demas,
pero respetando en todo caso los puntos de vista y derechos de los otros.

4. Entrenamiento en habilidades sociales: el ser humano por default es un
ser social y de relaciones, segun Garcia 2011 la habilidad de interrelacionarse con los
demas constituye un suceso reforzante para alcanzar las metas socialmente impuestas y
para incrementar el grado de aceptacion en el medio social en el que se desenvuelve una
persona. Algunas conductas importantes de considerar a la hora de mejorar las
relaciones sociales son:

5. Resolucion de conflictos: “el conflicto es una situacion emocional tensa
entre personas o0 grupos de personas que se disputan influencia, poder o intereses sobre
alguna cuestion, y cuya posesion es subjetivamente importante. Pueden ser de orden
intrapersonal (propios del yo) o interpersonal (propios de los grupos de personas)”
(Garcia 2011, 345).

Sin embargo, no todo tiene que ser negativo de hecho si se canalizan

adecuadamente los conflictos puede mejorar la comunicacion, los vinculos de afecto y
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puede favorecer la creatividad en busca de soluciones a conflictos. Al contrario, un
conflicto mal gestionado de forma inadecuada puede conllevar a episodios de estreés,
frustracion, hostilidad, ansiedad, bloqueo de iniciativas y por consiguiente detrimento
de las relaciones interpersonales. Las mejores técnicas de esta estrategia son la
mediacion, la negociacion y el arbitraje (Garcia 2011).

6. Resolucion de conflictos: “El autocontrol es el dominio de uno mismo,
la capacidad de mantener bajo control los estados mentales y emocionales internos para

asumir la responsabilidad de nuestros actos y reacciones” (Garcia 2011, 347).

Aprender a gestionar la propia vida emocional es un factor decisivo de socializacion. Es
un proceso que tiene su origen en la primera infancia. No se trata de reprimir las
emociones, sino de equilibrarlas. La capacidad de tranquilizarse uno mismo es una
habilidad que se adquiere como resultado de la accion mediadora de los demas. Las
emociones han permitido nuestra supervivencia como especie, y siguen favoreciendo la
adaptacion humana. Sin embargo, para que el funcionamiento sea adaptativo, es preciso
que nuestras manifestaciones emocionales sean flexibles, acordes a la situacion, y que el
nivel de activacion emocional sea suficiente para motivar la accién, pero a la vez
manejable y tolerable. La autorregulacion es la habilidad para gestionar las propias
acciones, pensamientos y sentimientos de forma adaptativa y flexible en todos los
contextos. (Albaladejo et al. 2014, 106)

El autocontrol emocional no significa reprimir irasciblemente los sentimientos y
emociones que son parte de la impronta genética y del modus vivendi de cualquier ser
humano, lo importante es saber expresar aquellos sentimientos que son emocionalmente
manejables y saber controlar asertivamente aquellas emociones dificiles de exteriorizar.
Las personas que gestionan sus emociones son abiertas y receptivas a los comentarios
de cualquier indole, sabiendo mantener la calma y la impulsividad adn en los momentos

mas criticos (Londofio 2009).



