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Resumen
Se adopta la escala de estrés laboral de la OIT-OMS en una muestra poblacional de 176
trabajadores que desempeiian cargos como tejedores, enhebradores, calderistas, supervisores,
operarios, hilanderos del area operativa de la empresa Fatelares S.A.S del afio 2021, después de ser
analizados los resultados obtenidos se identifica que la empresa Fatelares S.A.S cuenta con un nivel bajo
de estrés reflejado en un 89,2% equivalente a una frecuencia de 157 empleados. Ademas, se identifica
gue se obtiene algunos casos de estrés en estresores tales como: Respaldo del grupo, cohesion e

influencia del lider.

Palabras clave:

Escala de estrés laboral de la OIT-OMS: Cuestionario que sirve para medir el nivel de estrés en su

trabajo, para cada item indicard con qué frecuencia la condicidn descrita es fuente actual de estrés.

Estrés laboral: Es la reaccion que puede tener el individuo ante las exigencias y presiones

laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades.

Area operativa: Personal que tiene un oficio de forma manual o que requiere de un esfuerzo

fisico.



Abstract
The OIT-OMS work stress scale is adopted in a population sample of 176 workers who hold
positions as weavers, threading, boilermakers, supervisors, workers, spinners in the operational area of
the Fatelares SAS company for the year 2021, after being analyzed The results obtained show that the
company Fatelares SAS has a low level of stress reflected in 89.2%, equivalent to a frequency of 157
employees. In addition, it is identified that some cases of stress are obtained in stressors such as: Group

support, cohesion and influence of the leader.

Keywords:

OIT-OMS work stress scale: Questionnaire used to measure the level of stress at work, for each
item it will indicate how often the condition described is a current source of stress.

Work stress: It is the reaction that the individual can have before the demands and work
pressures that do not adjust to their knowledge and abilities.

Operational area: Personnel who have a job manually or who require physical effort.
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Introduccién

La OIT (2008, p. 1) menciona que en América Latina no se han dado las suficientes
investigaciones sobre el estrés laboral, con la finalidad de analizar las diferencias culturales como
conductuales, que varian de un pais a otro, para conocer con exactitud el nivel de estrés laboral de
los trabajadores de una determinada organizacion; trayendo como consecuencia el poco
conocimiento de las causas, efectos y consecuencias del estrés laboral, asi como tampoco
instrumentos necesarios para su investigacion.

El estrés es una enfermedad que se presenta mds continuamente en la comunidad trabajadora
debido al crecimiento de la naturaleza cambiante del trabajo esto afectando el bienestar fisico y
psicolégico de los trabajadores despertando sintomas como la angustia, la tensién originando
desbalance en su desarrollo laboral, es muy dificil de definirse, pero es facil reconocerse debido a los
cambios que provoca en las personas.

Para el presente trabajo de investigacién queremos identificar los estresores causantes del
estrés laboral de la empresa Fatelares S.A.S a los que estan sometidos los trabajadores del area
operativa durante el afio 2021.

En el ambito laboral los trabajadores se encuentran sumamente expuestos a gran variedad de
factores que provocan estrés a corto y largo plazo, trayendo como consecuencias alteraciones en la
salud fisica y mental.

Por otro lado, existen teorias para explicar el estrés laboral tales como lo son: teoria
transaccional de Lazarus y Folkman, teoria de ajuste, persona y entorno, teoria de demanda, control y
apoyo social, siendo esta parte fundamental para definir el estrés agregdndole un mayor valor al
concepto general del estrés laboral. Por ultimo, esta investigacidn se centra en el sector operario de la

empresa Fatelares S.A.S con el fin de definir el nivel del riesgo segln su estresor.
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CAPITULO |
1 Planteamiento del problema

En Colombia, en el mas reciente informe de la Encuesta Nacional de Condiciones de Salud y
Trabajo en el Sistema General de Riesgos Laborales se determiné que entre 20% y 33% de los
trabajadores manifestaban un alto nivel de estrés. (Rojas, 2021)

El estrés laboral representa una variable fundamental dentro de las organizaciones. Como sefala
Martinez (2020) el estrés es una reaccidn natural del cuerpo que le permite estar alerta y desarrollar
funciones bdsicas, sin embargo, su desequilibrio genera reacciones adversas en el cuerpo que pueden
generar enfermedades y sintomas psicosomaticos que aumentan el riesgo de accidentes, la falta de
atencién, desorientacion y la generacién de reacciones emocionales negativas que comprometen el
desempeiio del trabajador y pueden afectar el entorno laboral.

Por otro lado, como lo menciona (Suarez, 2013) el estrés laboral es una problematica mundial
gue va en crecimiento debido a la naturaleza cambiante del trabajo del mundo moderno, sobre todo en
los paises desarrollados. Cuando una persona estd sometida a situaciones estresantes en relacion al
trabajo, experimenta diversos sintomas como la angustia, tensidn, desgano, ansiedad, preocupacion, la
sensacion de poco o ningun control sobre las exigencias del trabajo; originando desbalances en su
desarrollo laboral. (P. 33)

Pulso salud (2021) las principales causas que puede generar el estrés laboral en los trabajadores
es la carga laboral, funciones del trabajo, problemas con los compaiieros, lo cual crea mayor rotacién del
personal, mayor ausentismo, fallas en el rendimiento y productividad, aumento de actividades
inseguras, accidentes y quejas de clientes.

Cientificamente hablando, cuando una persona tiene estrés, la glandula suprarrenal libera
corticosteroides, que se convierten en corticales en el torrente sanguineo. Estos tienen un efecto

inmunosupresor y nuestro cuerpo se siente debilitado y fragil para advertirnos que algo no esta
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bien. Para los expertos del portal médico WebMD, indican que el estrés puede ocasionar afectaciones
en diferentes entornos de su vida como lo son las emociones, comportamientos, capacidad de
pensamiento y salud fisica. En este caso se debe estar muy pendiente de los cambios en estos aspectos
tales como:

Cambios emocionales: Estar de mal humor, frustrado o agitarse con facilidad, sentirse
preocupado por pensar que pierde el control de una situacion, no se puede relajar o tranquilizarme
facilmente, tener baja autoestima y depresidn, evita el contacto social

Cambios fisicos: Poca energia, dolor de cabeza constante, malestar estomacal general (diarrea,
nauseas, colicos), molestia muscular, palpitaciones cardiacas extrafias o dolor en el pecho, insomnio,
gripe o resfriados frecuentes, pérdida del deseo y / o capacidad sexual, sudoracion en pies y manos,
temblores, zumbidos de oido, dificultad para deglutir y sequedad en la boca, tensién en la mandibula y
bruxismo (rechinar de dientes)

Cambios cognitivos: Preocupacién constante, pensamientos acelerados, olvido,
desorganizacién, Incapacidad para concentrarse, falta de criterio, ser pesimista o ver solo el lado
negativo

Cambios conductuales: Falta de apetito o cambios de hdbitos para comer, Posponer y evitar
responsabilidades, Aumento en el consumo de ciertos vicios (fumar, beber alcohol, drogas),
comportamientos mas nerviosos (morderse las ufias, moverse exagerado, caminar sin rumbo).

Todos estos sintomas deben ser una alarma para cualquier persona en su dmbito laboral, social

o personal, ya que se consideran detonantes del estrés.
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CAPITULO Il
2 Marco Referencial

2.1 Marco tedrico

Con el fin de conocer a profundidad las diferentes teorias del estrés laboral es necesario tener
en cuenta las diferentes definiciones para tener conocimiento de lo que cada una de estas teorias
analiza

La primera de ellas es la teoria transaccional de Lazarus y Folkman, segun esta teoria existe una
determinacién en los sujetos que viene dada por el extracto social y las experiencias vividas por lo que
en la evaluacién de las situaciones de estrés y el significado que le da cada trabajador intervienen
factores individuales y sociales como valores y creencias (Martinez, 2020). De acuerdo con esta teoria el
estrés es una interaccidn entre la persona y su medio, de alli que la evaluacién del estrés vaya por un
lado enfocada a la valoracidn del ambiente y por otro a la valoracion de los recursos propios y la forma
en que se usan; entiende que el estrés tiene que ver con la percepcién del sujeto de su propia capacidad
para hacer frente a los retos del ambiente, de alli que sea un concepto dindmico que hace necesario
estudiar tanto el estimulo como la respuesta (Dahab et al., 2010). Uno de los logros importantes de esta

teoria fue lograr establecer los estimulos, las respuestas, los mediadores y los moduladores.

La segunda teoria para considerar tiene que ver con la teoria de ajuste persona-entorno, aqui se
analiza la forma en que la interaccién de las caracteristicas individuales con las caracteristicas del
entorno laboral, pueden contribuir desarrollar un bienestar en el trabajador, el cual se manifiesta en
reacciones cognitivas, afectivas y de comportamiento frente a determinados estimulos y estresantes (L.
Martinez, 2020). Para medir el ajuste persona-entorno, Ximénez (1999) sefiala la necesidad de
diferenciar dos tipos de enfoques, uno objetivo y uno subjetivo. En el objetivo se opta por evaluar las

caracteristicas tanto de las personas como del entorno sin que medie su interaccién en ello; para
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hacerlo se utilizan datos objetivos como las caracteristicas demograficas o los cambios en la estructura
salarial. "Por su parte para el andlisis subjetivo se tiene en cuenta caracteristicas de personas y entorno
con base en las percepciones que las personas tienen. Estd relacionada con percepciones sobre el grado
de importancia o preferencia sobre determinadas caracteristicas en las personas o el entorno (Ximénez,
1999).

La tercera teoria para tener en cuenta se vincula con el modelo demanda-control-apoyo social,
este modelo subraya que el estrés se genera por dos factores clave: uno son las demandas psicoldgicas
del trabajo, como la presién de tiempo, o los conflictos entre roles y otro factor es el control que se
tiene sobre el trabajo, como la monotonia, la autonomia y el uso de capacidades; a estas se suma el
apoyo social, en forma de interaccidn con compafieros y supervisores, como una variable que puede
aumentar la capacidad de garantizar reacciones positivas frente a posibles situaciones de estrés
(Martinez, 2020).

Entrando a profundidad sobre la teoria de Ajuste Persona-Entorno de trabajo (PE) puede
definirse ampliamente como la congruencia de las caracteristicas de un individuo y el su ambiente de
trabajo, existiendo asi una compatibilidad entre ambos (Kristof-Brown, Zimmerman y Johnson, 2005), o
bien, el grado de similitud/discrepancia entre las caracteristicas comparables de ambos (Hontagas y

Peird, 1996).

Entre las caracteristicas estudiadas, destacan los rasgos de personalidad, los valores, las
expectativas, los intereses y preferencias, las necesidades y motivos y las habilidades, destrezas y
conocimientos (Hontagas y Peird, 1996).

En base al agrupamiento de estas, las aportaciones tedricas han puesto de relieve varios modos
de abordar el ajuste entre la persona y su entorno de trabajo: I. Teoria del Ajuste en base a la

suplementariedad vs. complementariedad.



15

Segun esta teoria, el ajuste puede ser medido a través de la similitud entre las caracteristicas de
las personas y las organizaciones. Es asi como podemos dividir el ajuste en suplementario y
complementario. De acuerdo con Muchinsky y Monahan (1987, citado en Kristof-Brown, 1996, p.269), el
ajuste suplementario ocurre cuando una persona “complementa, embellece o posee caracteristicas que
son similares a otras personas” de su entorno. Las principales consecuencias de este son la satisfaccion,

el desempefiio y la permanencia en la organizaciéon (Hontangas y Peiré, 1996).

Por el contrario, el ajuste complementario ocurre cuando las caracteristicas del individuo
(valores, objetivos, personalidad y actitudes), al ser diferentes, 6 complementan o suplen las
caracteristicas del entorno (la cultura, clima, valores, objetivos y normas). Este seria el fundamento de la
seleccion de personal pues la persona idénea es aquella cuyas caracteristicas son necesarias para
desempeiiar el puesto de trabajo. Las consecuencias de esta dimensidn son la productividad, eficacia y
rotacion (Hontangas y Peird, 1996). Il. Teoria del Ajuste en base a la necesidad de suministros vs.
distinciones demandashabilidades. Desde esta perspectiva, el ajuste se operativiza como la coincidencia

entre las preferencias o necesidades individuales y los sistemas y estructuras organizacionales.

Entonces, el ajuste de necesidades de suministros (NS), se produce cuando el entorno aporta los
suministros (financieros, fisicos y/o psicoldgicos) para satisfacer las necesidades del individuo. Por su
parte, el ajuste de las demandas-habilidades, ajuste DA, ocurre cuando el individuo satisface las
demandas del entorno por medio del esfuerzo, compromiso, conocimiento, habilidades y capacidades

(Kristof-Brown, 1996).

La dimensidn de necesidades de suministros se relaciona en mayor medida con el bienestar

personal mientras que las demanda-habilidades repercute, fundamentalmente, en el desempefio
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(Hontangas y Peird, 1996). Ill. Teoria del Ajuste en base a la distincidn percibida (subjetiva) versus real
(objetiva). Segiin Hontangas y Peird (1996) el ajuste percibido o subjetivo corresponde al grado de
Ajuste Persona- Entorno Laboral tal y como lo percibe la persona. Por su parte, el ajuste real u objetivo
seria el grado de ajuste existente, independientemente de las percepciones de la persona evaluada. Esta

ultima se logra evaluando por separando las caracteristicas del entorno, asi como las individuales.

El desajuste entre ambos puede producir consecuencias psicoldgicas (insatisfaccién laboral,
ansiedad...), fisioldgicas (aumento de la presidn sanguinea, colesterol, ...), y conductuales (consumo de
sustancias, cambios en la dieta...), que de no ser tratadas pueden derivar en enfermedad fisica
(problemas cardiovasculares) o mental (depresion). 7 desde los inicios de la investigacidn sobre el tema
se han planteado diversas conceptualizaciones del Ajuste Persona-Entorno de trabajo que explican la

variedad de operacionalizaciones que han sido empleadas (Kristof-Brown, 1996).

La idea del ajuste entre la persona y su trabajo es un tema central en Psicologia Laboral,
adquiriendo especial importancia en el drea vocacional y de la orientacién (Hontangas y Peird, 1996). En
este ambito, una persona tendra éxito y se sentira satisfecha en su trabajo si sus habilidades, rasgos e
intereses se ajustan a los requisitos, recompensas e intereses de su entorno laboral. De acuerdo con
ello, Pervin (1968, citado en Chuang et al. 2016), en sus primeros trabajos plantea que los diferentes
entornos en los que interactuan las personas comparten caracteristicas comunes con ellos, y esa
correspondencia repercute en un mayor rendimiento, satisfaccion y menor estrés para las personas.

Como afirman Hontangas y Peird (1996) existen principalmente dos lineas de investigacion: la
Teoria de Ajuste Laboral de la Universidad de Minnesota (Lofquist y Dawis, 1969; Dawis y Lofquist, 1984)
y el Modelo de Eleccién Vocacional de Holland (1966, 1985). De acuerdo con Berrios y Garcia (2004,

citado por Merino, 2011) la Teoria del Ajuste del Trabajo (Theory of Work Adjustment, TWA) de Dawis y
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Lofquist (1984) es una de las teorias de referencia en el desarrollo profesional y vocacional que pone en
relieve la congruencia entre el/la trabajador/a y el ambiente de trabajo, asi como sus efectos en
variables como el bienestar personal y el rendimiento. Es decir, el proceso mediante el cual el individuo
busca alcanzar y mantener un entorno laboral que sea congruente con sus propias caracteristicas.
Ademas, cabe destacar que el Ajuste es un proceso continuo y dindmico ya que tiene que hacer frente a
las exigencias en continuo cambio del mercado laboral y la economia, asi como a las innovaciones

tecnoldgicas (Hontangas y Peird, 1996).

El ajuste se traduce en satisfacciéon y desempefio, que a su vez repercute en la decisién de
abandono o permanencia en la organizacién. Por su parte, el Modelo de eleccién vocacional de Holland
(1985, citado por Hontagas y Peird, 1996) afirma que podemos clasificar a las personas y los ambientes
de trabajos en 6 tipos: Realista, Intelectual, Convencional, Artistico, Emprendedor y Social. Estos tipos
estdn combinados en personas y ambientes con distintos patrones de personalidad. De acuerdo con el
ajuste, el modelo postula que los individuos buscan una ocupacidn que sea congruente con su
personalidad.

Las consecuencias de la congruencia radican principalmente en la satisfaccion, el desempefio, la
permanencia en la ocupacién y el logro (Chuang et al., 2016). 8 El ajuste también ha sido y sigue siendo
un concepto clave en la seleccion de personal. El proceso de seleccién de personal es el proceso
mediante el cual las organizaciones buscan el/la candidato/a idéneo/a para el puesto y deciden cudl es
el/la mas acto/a (Salgado y Moscoso, 2008). Es decir, tratan de elegir aquel individuo cuyas
caracteristicas se ajustan a las demandas del puesto (Guion, 1976; Schneider, 1983, citados en Hontagas
y Peiro, 1996). La seleccién de personal es, por tanto, uno de los procesos primordiales de la gestion de
los recursos humanos en las organizaciones dado que en la medida que el proceso se realice

correctamente permitird la incorporacién de trabajadores/as que, por la correspondencia de sus
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caracteristicas con las propias del puesto, mostraran mayor rendimiento, posibilidades de promocion,

menores tasas de rotacidn y, en general, mayor eficacia en el trabajo (Salgado y Moscoso, 2008).

Asi pues, ademas de las mencionadas, el estudio del Ajuste Persona-Entorno laboral se ha tenido
en cuenta desde otras perspectivas como son la socializacion del/la nuevo/a empleado/a (p.ej.,
Feldman, 1981; Wanous, 1980; Chatman, 1989; WOSY, 1989; Whitely, Peird y Sarchielli, 1992, citados
por Hontagas y Peird, 1996), el estrés laboral (p. ej., Hontagas y Peird, 1996), la motivaciony la
satisfaccién laboral (p. ej. Edwards, 1991; Dawis y Lofquist, 1984; Holland, 1985; Locke, 1976; Hackman y
Oldham, 1980, citados en Hontagas y Peird, 1996), asi como, la formacion o entrenamiento de los/as
trabajadores/as (p.ej., Goldstein y Buxton, 1982; London y Mone, 1992; Caldwell y O’Reilly, 1990,
citados por Hontagas y Peird, 1996), entre otras. Pese a que el ajuste ha sido estudiado desde diversos
puntos de vista, en el ambito laboral, se ha relacionado principalmente con el puesto de trabajo
(Hackman y Oldham, 1980; O’Bien, 1986, citados en Hontangas y Peird, 1996) y con la organizacion

(Chatman,1991; O’Reilly, Chatman y Caldwell, 1991, citados en Hontangas y Peird, 1996).

Es por ello por lo que, desde sus inicios, los estudios sobre el Ajuste Persona-Entorno laboral
(PE) no han diferenciado entre sus tipos/dimensiones o, bien, como afirman Lauver y Kristof-Brown
(2001, citado por Tak, 2011), los/las investigadores/as han centrado su interés en el Ajuste-Organizacidn
(PO) y el AjustePuesto (PJ). Asi pues, en su metaanalisis, Kristof-Brown et al. (2005) muestra que estas
ultimas dimensiones tienen una mayor capacidad predictora de las variables relacionadas con el entorno
laboral (satisfaccion laboral, rendimiento, compromiso organizacional y rotacidn, entre otras). 9 Ya
Kristof-Brown en 1996, ademas del ajuste Persona-Organizacidn, reconocia la existencia del ajuste en

distintos niveles del entorno laboral (trabajo, grupo, vocacién y supervisor).
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Como sugieren Schneider, Goldstein y Smith (1995, citado en KristofBrown, 1996), el ajuste
puede ser un constructo viable a diferentes niveles de analisis. Las investigaciones posteriores sobre
Ajuste Persona-Entorno laboral (PE) afirman el planteamiento de que el ajuste es un constructo
multidimensional. Es decir, existe evidencia de que hay dimensiones que influyen en el ajuste de la
persona con su entorno de trabajo y que, ademas, correlacionan significativamente con los resultados
de la organizacién. El principal argumento de esta linea de investigacién son las teorias interaccionistas
de la conducta que contemplan que las personas estan influenciadas por multiples aspectos de un

entorno, transcendiendo asi el plano intraindividual (Chuang et al., 2016).

Para Vega (2001) las demandas psicoldgicas tienen que ver con la cantidad o volumen de
trabajo, la presion que se tiene en relacion con el tiempo, los niveles de atencidn y de interrupcién; el
control tiene que ver con la capacidad de moderar las demandas del 27 trabajo, es la relacién de cdmo
se trabaja, la influencia sobre las decisiones, el control de las actividades y la posibilidad de desarrollar
las propias capacidades con trabajos variados, creativos y que generen aprendizaje. Por otro lado, el
apoyo social tiene que ver con la posibilidad de incrementar la capacidad de hacer frente al estrés a
través de un clima laboral saludable en relacién con los compafieros y los superiores en clave de

relaciones emocionales y capacidad de soporte (Vega, 2001).

2.1.1 Antecedentes

(Urtijo 2019) “Analisis del estrés laboral de los colaboradores de vegetales cepav en la ciudad de
Bogotd dc” La investigacidn tuvo como objetivo la identificacidn de los niveles de estrés laboral de los
trabajadores de la empresa vegetales Cepav, empresa perteneciente al sector de alimentos en la ciudad
de Bogota DC. Se selecciond una muestra de 7 trabajadores luego se les aplicé una encuesta con que

consta de 22 items, para medir variables relacionadas con el ambito sociodemografico (edad, sexo, nivel
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educativo, situacidn laboral, profesion, tipo de trabajo, antigliedad en la empresa, pluriempleo, nimero
de horas y trabajo a turnos), variables de esfuerzo extrinseco (ritmo apurado, interrupciones frecuentes,
mucha responsabilidad, horas extras, esfuerzo fisico, cada vez mas trabajo) y escala de recompensa
(estatus financiero, estima, seguridad del trabajo). Se aplicd el analisis estadistico de los componentes

evaluados y de acuerdo a los criterios de calificacion del modelo Siegrist (esfuerzo-recompensa).

Con el resultado obtenido se concluye que los trabajadores de la compafia Vegetales Cepav
tienen ESTRES LABORAL, a causa de los items evaluados pues esta por encima del umbral 1. Se
recomienda ejecutar acciones correctivas para la prevencién y minimizacién de este riesgo psicosocial.

Con los datos obtenidos del estudio realizado se concluye que la Hipdtesis de Trabajo “Los
niveles de estrés se encuentran en alto, entonces, se podria determinar que este riesgo esta
directamente relacionado a la falta de recompensa que tienen lo productividad de los trabajadores”, se
comprueba ya que items como el esfuerzo fisico, cada vez mds trabajo, reconocimiento de superiores,
reconocimiento del esfuerzo y la inseguridad en el puesto de trabajo ocasionan valores patoldgicos de

estrés en el trabajador.

Finalmente, de acuerdo a los resultados obtenidos, seria importante realizar actividades
encaminadas a impedir la implantacidn del estrés en situaciones que se han denominado de pre-estrés
aprovechando que se ha realizado un diagndstico precoz. Para ello, se deberia actuar sobre el sistema

de trabajo y con una accién colectiva. (Gonzalez, 2008)

(Acero, 2020) “Estrés laboral y sus consecuencias en la salud que afectan el rendimiento” fue
desarrollada en la ciudad de Bogotad. Este proyecto persiguié como objetivo general “identificar las

situaciones dentro del ambiente de trabajo que generan consecuencias fisicas y mentales por el estrés
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laboral” (Acero, 2020, p. 16) para lograrlo se plantearon una serie de objetivos especificos encaminados
a comprender las consecuencias del estrés laboral, las caracteristicas del sindrome de Burnout, la
categorizacion de los escenarios que generan estrés laboral y las medidas preventivas que se pueden
generar para reducir los impactos en la salud. 18 El proyecto se desarrolla teéricamente en diferentes
frentes, el primero de ellos en relacidn al estrés comprendido como una respuesta que tiene el cuerpo a
un estimulo especifico o una demanda particular que se le hace, aqui se subrayan las diferentes fases o
etapas del estrés, sus caracteristicas, sus causas y la manera en que impactan el desempefio normal de
las funciones del ser humano; seguidamente, abordan la tematica del estrés laboral donde ponen

especial énfasis en la forma en que las actividades laborales del ser humano terminan por impactar su

naturaleza y su estabilidad en términos de salud mental.

En este apartado se desagregan aspectos como la relacidn del estrés laboral con el rendimiento
dentro de las organizaciones, las consecuencias y los efectos del estrés laboral para los colaboradores y
para las organizaciones y se da paso al analisis del sindrome de Burnout, su relacion con el estrés
laboral, las consecuencias que tiene para la salud, y, finalmente se subrayan diferentes escenarios
donde el estrés tiene cabida y que terminan por impactar no solo al sujeto, sino todos los aspectos de su
vida, incluyendo el aspecto laboral, familiar, social y personal. En términos de la metodologia, el
proyecto se orienta desde una perspectiva cualitativa desde la que se comprende que el objeto de

estudio es variable y responde a las condiciones del entorno.

La investigacion es de corte tedrico-documental toda vez que apunta a la revisién de
informacién de bases de datos, repositorios y bibliotecas buscando establecer elementos necesarios

para el analisis y la comprensién del fendmeno del estrés laboral. Subraya Acero (2020) que el proyecto
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es de orden descriptivo, en tanto observa al ser humano y su comportamiento y se hace desde una

perspectiva correlacional, en tanto se estudia la relacidn entre el estrés, el trabajador y sus afectaciones.

El trabajo realizado por (Orgambidez, Moura, Almeida 2017), titulada Estrés de rol y
empowerment psicoldgico como antecedentes de la satisfaccién laboral, el objetivo de este estudio fue
analizar el impacto del estrés de rol (ambigliedad y conflicto) sobre la satisfaccion laboral a través del
empowerment psicoldgico en el trabajo. Se obtuvieron datos de una muestra de 314 trabajadores del
sur de Portugal (M = 35.59, DE = 10.66). Edad El 69.75% de los participantes fueron mujeres.

Los resultados mostraron que el efecto del conflicto de rol fue directo sobre la satisfaccién
laboral, mientras que el efecto de la ambigliedad fue mediado por las dimensiones autodeterminacion y
significado del empowerment psicoldgico. Las intervenciones en las empresas deben centrarse en la

prevencion del estrés de rol y en el aumento del empowerment psicoldgico.

Como conclusién el conflicto de rol esta asociado a las expectativas contradictorias entre
diferentes personas, es decir, estd mas relacionada con las interacciones con los demas. En cambio, la
ambigliedad de rol se refiere a las informaciones necesarias para realizar tareas en el puesto de trabajo,
de forma que afecta a las cogniciones del empowerment psicolégico. Por ello, el conflicto de rol tiene un
impacto directo sobre la satisfaccion —con los compaiieros, con los jefes— mientras que la ambigliedad
es mediada por el empowerment psicolégico. La falta de informacién, de claridad, impide la toma de
decisiones por parte de los empleados (autodeterminacion) de forma que el trabajo y las tareas no
tienen sentido (significado), afectando negativamente a la satisfaccién laboral.

De acuerdo a la investigacion de (Becerra, Quintanilla, Vazquez y Restrepo 2018) “Factores
determinantes psicosociales asociados a patologias de estrés laboral en funcionarios administrativos en

una EPS de Bogotd”
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El objetivo de esta investigacidn es identificar y determinar los factores que inciden en la
aparicion de enfermedades no trasmisibles de salud mental, en el drea de la salud publica y/o laboral en
las personas que prestan sus servicios en una EPS de la ciudad de Bogota D.C Colombia.

La metodologia La investigacion se realiza a través del estudio descriptivo, con una muestra
aleatoria de 50 empleados donde se aplica una encuesta como herramienta investigativa de Guillermo

Bocanument “factor de riesgo Psicosocial”.

Lo resultados arrojados dentro de las principales variables identificadas encuentran los efectos
significativos de los factores de riesgo psicosocial, como lo es el aumento a padecer una enfermedad no
transmisible a causa de la carga laboral y/o el trabajo bajo presion, asi mismo la incidencia en la
aparicion de enfermedades laborales y estrés. Identifican que en la actualidad se han generado acciones
para mitigar aquellos riesgos identificados en |la propagacion de enfermedades no trasmisibles y/o
laborales, realmente su implementacién ha aportado en la disminucidn en las cargas excesivas laborales

o en la mejora de la calidad de vida del empleado.

(Campos, 2002) La siguiente investigacion, se desarrollé en Santiago, Chile y es titulada
Evaluacién de Factores Presentes en el Estrés Laboral, mediante el cual se realiza un estudio en el que se
constituye una evaluacién del estrés en la empresa, tuvo como objetivo principal la medicién de cinco
variables: a) Estrés Percibido; b) Percepcidn de Apoyo Social Familiar; c) Percepcion de Apoyo Social de
las Amistades; d) Nivel de Sintomatologia y e) Nivel de Estrés generado por la Preocupacion u
Ocurrencia de Sucesos de Vida.

Estas variables se estudian en una muestra de 107 trabajadores que presentan elevados indices

de accidentalidad y que forman parte de una importante empresa minera del pais.
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Los resultados obtenidos en Apoyo Social de las Amistades permiten establecer que 29 personas
tienen una adecuada percepcién del apoyo social que le entregan sus amistades. Esta cantidad
representa un 27% del total de personas evaluadas. Sumado a estos resultados, 78 personas presentan
una disminuida percepcién del apoyo social de sus amistades equivalente a un 73% de la muestra total
estudiada. Finalmente, en Apoyo Social Familiar, 66 trabajadores equivalentes a un 62% del total de la
muestra estudiada tiene una adecuada percepcién del apoyo social dado por su familia. Por otro lado, el

38% restante, es decir, 41 personas presentaron una disminuida percepcion de este tipo de apoyo.

De la evaluacién realizada pueden desprenderse una serie de conclusiones entre las que pueden
mencionarse: a) En términos generales, la cantidad de trabajadores evaluados que presentan indices de
patologia en las variables en estudio, promedia la mitad de la muestra investigada. Las escalas utilizadas
han respondido con holgura, a criterios estadisticos generalmente aceptados en las ciencias de la
conducta, de validez y confiabilidad, con lo cual se convierten en una interesante bateria de evaluacién
de estrés con utiles aplicaciones futuras en las empresas u organizaciones. b) De acuerdo a los datos
obtenidos, un porcentaje significativo de los trabajadores evaluados muestra alteraciones en su
funcionamiento psicoldgico. La evaluacion efectuada permite establecer que todas las variables
medidas, presentan indices significativos en un nimero también considerable de trabajadores. Si las
variables evaluadas son, como se ha descrito, indicadores de estrés, el grado de alteracion personal y
para la organizacién, que los resultados obtenidos conllevan, es significativo y preocupante. c) Con
relacién a la diferenciacion entre dreas de trabajo evaluadas, los resultados encontrados no difieren de
manera significativa entre cada una de ellas. Considerando este aspecto se privilegio el analisis de

resultados con énfasis en la muestra global.
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2.1.1.1 Marco Legal

Ley 1562 de 2012 “Por la cual se modifica el sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional” en su articulo cuarto establece que “se considera
enfermedad laboral el resultado a la exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral”
(Ley 1562, 2012), lo anterior implica que el profesional de la salud debera establecer un nexo causal
ente la existencia de una enfermedad y la naturaleza de las actividades laborales que desarrolla la

persona, para de esta manera establecer una enfermedad de origen laboral.

La enfermedad profesional nace en Colombia en 1950 cuando en los Articulos 200 y 201 del
Cdédigo Sustantivo de Trabajo, establecio inicialmente una tabla con 18 patologias de origen profesional.
Luego, el Decreto 614 de 1984, en su Articulo 2 literal ¢, determind que uno de los objetos de la salud
ocupacional es proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, psicosociales, mecdnicos, eléctricos y otros derivados de la organizacion laboral que puedan

afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.

El articulo 9 de la ley 1616 de 2013 establece que las administradoras de riesgos laborales
dentro de las actividades de promocidn y prevencién en salud deberan generar estrategias, programas,
acciones o servicios de promocidn de la salud mental y prevencidn del trastorno mental, deberan
garantizar que sus empresas afiliadas incluyan dentro de su sistema de gestidn de seguridad y s alud en
el trabajo el monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo para
proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores.

El Decreto 778 de 1987(8) modifico la tabla de las enfermedades profesionales y pasaron de 18
diagndsticos a 40; y la Resolucion 1016 de 1989 en el Articulo 10 establecié los subprogramas de

Medicina Preventiva y del Trabajo, en el numeral 12 establecié que se debian disefiar y ejecutar
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programas para la prevencién y control de enfermedades generadas por los riesgos psicosociales, lo cual

dio origen a la Resolucién 2646 de 2008.

Cddigo sustantivo del trabajo en sus articulos 200 y 201, ya descrito previamente.

El Decreto 1477 de 2014 El presente decreto tiene por objeto expedir la Tabla de Enfermedades
Laborales, que tendra doble entrada: agentes de riesgo, Para facilitar la prevencidn de enfermedades.

Resolucién 2646 de 2008 Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades,
para la identificacidn, evaluacién, prevencidn, intervencidon y monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosociales en el trabajo y para la determinacidn del origen de las patologias

causadas por el estrés.
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CAPITULO IlI
3 Disefio Metodoldgico
3.1 Enfoque metodoldgico
Para esta investigacion, se identifica que el enfoque es cuantitativo, porque se utilizan datos
numéricos y esto nos permite tener una perspectiva amplia y profunda en los datos de la investigacion,
ya que plantea la problematica con claridad, sobre el nivel de estrés laboral de los trabajadores del drea
operativa de la empresa Fatelares S.A.S, donde ademads nos deja apoyarnos con mas solidez a las
posibles soluciones o recomendaciones encaminadas en el bienestar del trabajador, de esta manera nos

permite presentar resultados con éxito y un andlisis con cambios metodoldgicos.

3.2 Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo correlacional; porque esta orientada al conocimiento de la
realidad tal y como se presenta en un periodo de tiempo y espacio (Sanchez y Reyes, 2012).

El estudio corresponde a un disefio no experimental de corte transversal; es porque el estudio
se efectla sin manipular intencionalmente las variables, se ve los fenémenos tal como se presentan en
su contexto natural. Es transversal; porque se recolectan los datos en un solo momento y en tiempo
Unico. “El propdsito es describir las variables analizar e interrelacionar su incidencia en un momento

dado” (Kerlinger, 2012, p. 240).

Analizando las condiciones del fendmeno a investigar, fue posible establecer la necesidad de
desarrollar el proceso a través del método de investigacion transversal, el cual es un tipo de
investigacion observacional centrado en analizar datos de diferentes variables sobre una determinada
poblaciéon de muestra, recopiladas en un periodo de tiempo (Morales,2020). La investigacién transversal

permite aplicar teorias y practicas validadas que pueden abarcar el planteamiento problematico de la
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investigacion y centrar la informacion recolectada en la generacién de marcos de sentido para la toma
de decisiones frente acciones especificas que impacten al grupo o comunidad estudiado.

Esta investigacidn desarrollada en la empresa Fatelares S.A.S, no solo nos permite identificar el
nivel de estrés laboral si no también buscar soluciones que ayude a disminuir de una forma significativa
las diferentes variables de los niveles de estrés laboral y logre una mejora continua en el desempeiio
laboral.

Alvarez-Gayou (2013), retomado por Hernandez et al. (2013), sefiala que existen diferentes
perspectivas dentro de la investigacidn-accién, una de las cuales refiere a una vision deliberativa de la
investigacion, desde la cual el enfoque esta puesto en los procesos de interpretacién y en el desarrollo
de canales de comunicacidn interactiva como la deliberacidén, la negociacion y la descripcion detallada
de los fendmenos estudiados. En esta vision de la investigacidn accién importa tanto los resultados
como el proceso mismo, por lo que se hace necesario un proceso de triangulacion que permita analizar

los datos recolectados a la luz de los conceptos y teorias que sustentan el ejercicio investigativo.

3.3 Poblacién y muestra

El objeto poblacional de nuestro proyecto de investigacidon es la empresa Fatelares S.A.S, la cual
se especializa en la elaboracién y exportacién de productos textiles donde ofrecen un amplio portafolio
de (ropa para el hogar, hamacas, toallas, almohadas, sobrecamas, batas de bafio, cobijas, manteles)
entre otros. La empresa se encuentra ubicada en municipio de Itagii. La muestra poblacional esta
compuesta por 323 empleados vinculados de planta donde se tomara una muestra poblacional de 176
trabajadores del drea operativa donde estos operarios se encargan de cada uno de los procesos y su

paso a paso de todos los productos de venta y exportacion.
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Esta seleccion de muestra se selecciona teniendo en cuenta el grado de exigencia de sus

funciones, que dan cuenta a una recurrencia de una problematica asociada al estrés laboral.

llustracion 1

Sample Size Calculator for a proportion (absolute margin)

Population
Confidence:
Margin:
probability:

The sample size is: i3

Calculate sample size

3.4 Instrumento para la recoleccion de datos

Para medir el nivel de estrés laboral se utilizé el cuestionario sobre el estrés laboral de OIT-OMS,
el cual consta de 25 items (Ver anexo 4) que permiten valorar estresores laborales enfocandose en
diversos aspectos tales como: las condiciones ambientales de trabajo, factores intrinsecos del puesto y
temporales del mismo, estilos de direccidn y liderazgo, la gestién de recursos humanos, las nuevas
tecnologias, la estructura organizacional e incluso aspectos relacionados al clima organizacional.

Para cada pregunta se debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual
de estrés segln la escala: nunca (1), raras veces (2), ocasionalmente (3), algunas veces (4).
Frecuentemente (5), generalmente (6) y siempre (7).

Las respuestas de cada item se agrupan en diferentes estresores laborales de tal manera que el
cuestionario permite identificar 7 factores diferentes. A continuacién, se presenta una tabla en la cual se

indican los items que corresponden a cada factor: Ver anexo 1
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La interpretacion con respecto a los niveles de estrés se determina a partir de la sumatoria de
cada item del cuestionario, de tal manera que el valor total nos indica el nivel de estrés experimentado

por la persona, conforme a la siguiente escala: Ver anexo 2

Ya identificada la problematica de la empresa Fatelares S.A.S, se procede a la blisqueda de una
herramienta que nos permita evaluar el nivel de estrés laboral, es alli donde se identifica un test de
estrés laboral que permite medir el nivel de estrés de los trabajadores.

La escala de estrés laboral de la OIT-OMS presenta un cuestionario elaborado con 25 preguntas,
el cual sirve para medir el nivel de estrés, donde en cada item indicara con qué frecuencia la condicién

descrita es fuente actual de estrés. Ver anexo 3

Este test de estrés laboral se aplicara a los trabajadores del area operativa del personal
vinculado de la empresa Fatelares S.A.S y se excluird el personal contratado por empresas temporales ya
gue hay alta rotacion del personal con este tipo de contratacion. Se aplicara dicho instrumento en los
diferentes cargos como: Operarios, Tejedores, Mecanicos, Engomadores, Revisores de telas,
Supervisores, Pasa Hebras, Supernumerarios, Enhebradores, Calderistas. y se analizara la informacion

recolectada con el fin de dar una comprension del nivel de estrés del clima organizacional, la estructura

organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo del
lider. y finalmente esta escala de estrés laboral nos permitira comprender y analizar las afectaciones que
prevalecen y generan la existencia de un factor de riesgo psicosocial en los trabajadores en diferentes
perfiles y cargos antes mencionados del area operativa.

Una vez identificada la prevalencia del nivel de estrés que puede generar un deterioro en las

condiciones laborales, se buscara un plan de mejora con el fin de intervenir el nivel de estrés laboral al

gue se encuentran expuestos los trabajadores del drea operativa. Ver ane



31

CAPITULO IV
4 Hallazgos o resultados
4.1 Resultados del Test de Estrés Laboral OIT - OMS

Tabla 1. . Caracteristicas sociodemograficas y laborales de los trabajadores de la empresa
Fatelares S.A.S

N % IC95% P DE Min - Max
SEXO
Femenino 8 4,5 1,46 -7,62
Masculino 168 95,5 92,38 -98,53
ESTRATO
1 14 8,0 3,95-11,95
2 104 59,1 51,83 -66,35
3 54 30,7 23,87- 37,49
4 4 2,3 0,71 - 4,47
ESTADO CIVIL
Soltero 59 33,5 26,55 - 40,5
Casado 78 44,3 36,98 - 51,66
Divorciado 11 6,3 2,67 -9,82
Union Libre 27 15,3 10,02 - 20,66
Viudo 1 0,6 0,0-1,67
NIVEL EDUCATIVO
Primaria 30 17,0 11,49 - 22,6
Secundaria 89 50,6 43,18 -57,95
Técnico 49 27,8 21,22 - 34,46
Tecndlogo 6 3,4 0,72 -6,09
Profesional 2 1,1 0,0-2,70
EDAD 44,86 — 47,54 46,20 9,0 19-62
CARGO
Operario 92 52,3 44,89 — 59,65
Supernumerario 5 2,8 0,38 -5,29
Calderista 1 0,6 0,0-1,67
Engomador 13 7,4 3,52-11,25
Mecianico 14 8,0 3,95-11,95
Tejedor 25 14,2 9,04 -19,36
Pasahebras 8 4,5 1,46 - 7,62
Supervisor de telas 8 4,5 1,46 - 7,62
Anudador 3 1,7 0,0-3,61
Supervisor 7 4,0 1,09 - 6,86

n= frecuencia. %= proporcion, IC95%= intervalo de confianza al 95%, p= promedio, DE= desviacion estandar, Min — Max= valor
minimo, valor maximo.

Fuente: elaboracion propia



32

De acuerdo con los resultados de las variables sociodemograficas, predomina el sexo masculino
en un 95,5% (n=168), se logra identificar que predomina el estrato 2 con un resultado de 59,1% (n=104),
segln la variable del estado civil se observa con mayor proporcidn los casados con 44,3% (n=78) seguido
de los solteros con un 33,5% (n=59), evaluando el nivel educativo se evidencia que la proporcién es
secundaria con un 50,6% (n=89) seguido de los técnicos con un 27,8% (n=49), del total de la muestra se
tuvo un promedio de edad de 46,20 + 9 afios, Segun la variable del cargo a desempefiar en le empresa
predomina el cargo de operario con 52,3% (n=92) luego del tejedor con un 14,2% (n=25) de los

trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S.

Tabla 2. Nivel de los estresores clima organizacional

N % IC95%
NIVEL ESTRES CLIMA
ORGANIZACIONAL
Intermedio 15 8,5 4,39-12,65
Bajo Nivel 161 91,5 87,35-95,6

n= frecuencia. %= proporcion, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun el clima
organizacional, se logra identificar una prevalencia en el nivel bajo con 91,5% (n=161) sobre el total de la

muestra de los trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S.
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Tabla 3. Nivel de estrés de estructura organizacional

N % 1C95%
NIVEL DE ESTRES

ESTRUCTURA

ORGANIZACIONAL

Estrés 1 0,6 0,0-1,67
Intermedio 24 13,6 8,56 -18,71
Bajo 151 85,8 80,64 — 90,95

n=frecuencia. %= proporcion, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun la estructura
organizacional, se logra identificar una prevalencia del bajo nivel con 85,8% (n=151), mas sin embargo se

obtiene un caso de estrés con un 0,6% (n=1) de los trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S.

Tabla 4. Nivel de estrés de territorio organizacional

N % IC95%
NIVEL ESTRES
TERRITORIO
ORGANIZACIONAL
Estrés 1 0,6 0,0-1,67
Intermedio 7 4,0 1,09 - 6,86
Bajo Nivel 168 95,5 92,38 -98,53

n= frecuencia. %= proporcion, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun el territorio
organizacional, se logra identificar una prevalencia de bajo nivel con 95,5% (n=168), mas sin embargo se

obtiene un caso de estrés con un 0,6% (n=1) los trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S.
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Tabla 5. Nivel de estrés de tecnologia

N %
NIVEL ESTRES
TECNOLOGIA
Estrés 1 0,6
Intermedio 8 4,5
Bajo Nivel 167 94,9

1C95%

0,0-1,67
1,46 -7,62
91,63 -98,14

n=frecuencia. %= proporcidn, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun la tecnologia, se

logra identificar una prevalencia de bajo nivel con 94,9% (n=167), mas sin embargo se obtiene un caso

de estrés con un 0,6% (n=1) los trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S

Tabla 6. Nivel de estrés de influencia del lider

N %
NIVEL ESTRES
INFLUENCIA LIDER
Estrés 3 1,7
Intermedio 20 11,4
Bajo Nivel 153 86,9

1C95%
0,0-3,61
6,67 — 16,05

81,95-91,91

n= frecuencia. %= proporcidn, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun la influencia del

lider, se logra identificar una prevalencia de bajo nivel con 86,9% (n=153), mas sin embargo se obtiene

tres casos de estrés con un 1,7% (n=3) los trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S.
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Tabla 7. Nivel de estrés de cohesion

N % IC95%
NIVEL ESTRES
COHESION
Estrés 7 4,0 1,09 — 6,86
Intermedio 21 11,9 7,14 -16.72
Bajo Nivel 148 84,1 78,69 — 89,49

n=frecuencia. %= proporcidn, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracidn propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun la cohesién, se
logra identificar una prevalencia de bajo nivel con 84,1% (n=148), mas sin embargo se obtiene siete

casos de estrés con un 4,0% (n=7) los trabajadores de la empresa Fatelares S.A.S.

Tabla 8. Nivel de estrés de respaldo del grupo

N % IC95%
NIVEL ESTRES
RESPALDO DE GRUPO
Alto Nivel 1 0,6 0,0-1,67
Estrés 3 1,7 0,0-3,61
Intermedio 16 9,1 4,84 - 13,34
Bajo Nivel 156 88,6 83,95 -93,32

n= frecuencia. %= proporcidn, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con los resultados de las variables del nivel de los estresores segun el respaldo del
grupo, se logra identificar una prevalencia de bajo nivel con 88,6% (n=156), mas sin embargo se obtiene
tres casos de estrés con un 1,7% (n=3), y un caso de alto nivel 0,6% (n=1) de los trabajadores de la

empresa Fatelares S.A.S.
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Tabla 9. Nivel de estrés

N % IC95%
NIVEL ESTRES
Intermedio 10 10,8 2,26 -9,10
Bajo Nivel 157 89,2 84,62 —93,79

n= frecuencia. %= proporcion, IC95%= intervalo de confianza al 95%

Fuente: elaboracidn propia

De acuerdo con los resultados el nivel de estrés de la empresa Fatelares S.A.S se encuentra en

un nivel bajo con un 89,2% (n=57) sobre la muestra de 176 trabajadores del area operativa.

4.2 Discusion

(Karla, 2017) Tras el analisis de las fuentes del estrés laboral y su impacto en cada género se
observa que en todos los ambitos el género femenino posee mayor cantidad de estrés que el masculino,
especialmente en respaldo del grupo, influencia del lider y clima organizacional. En una investigacion
realizada en Espafia a un grupo de trabajadores de Madrid (2008), donde la conclusién fue que existid
mayor estrés laboral en el género femenino, en especial a lo referente al trabajo activo, posibilidad de
desarrollo e inseguridad en comparacion con el género masculino.

En cuanto a esto resultados cabe la hipdtesis que la empresa Fatelares S.A.S no dio un nivel alto
de estrés ya que el 95,5% predomina la poblacién masculina y son menos propensos a niveles de estrés,
se puede resaltar que los mismos estresores identificados en la empresa Fatelares S.A.S son los mismos
resultados del articulo anteriormente mencionado.

La teoria del esfuerzo-recompensa es un nuevo modelo que da frente a las teorias tradicionales
gue contribuyeron al estudio de estrés laboral. Esta remarca la importancia del aspecto emocional.
Segun esta teoria hay tres tipos de recompensa: el estatus o posicidn en la organizacion, recompensa de

la estima y gratificacion monetaria.
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Bajo este modelo se cred el Cuestionario de Desequilibrio de la Recompensa del Esfuerzo, el
cual, segin Medina, Preciado y Pando (2007) ha sido traducido a diversos idiomas por su importancia,
entre los que se encuentran el aleman, el holandés, el inglés y el espaiiol. Se obtiene una confiabilidad
calculada por el alfa de Cronbach a=0,70 o superior y validez factorial sobre 0,90 del cual se validé el
empleado por OIT-OMS.

Luego de ellos se ha validado la prueba en paises como México, y Venezuela, sin embargo, era
importante validarlo en la poblacién peruana para la utilizacidn de este, y obtener datos mas exactos en
relacién a los niveles de estrés laboral. En relacion a la adaptacion lingtistica, no se necesité disminuir
los items, ya que se encontrd que los jueces validaron la redaccién de cada uno de los items. Sin
embargo, se encontrd que los items 11, 16, 22, 25 deberian tener pequenas modificaciones en la
sustitucion de algunas palabras por otras que tengan mayor relacidn con la realidad del Call Center.

Esta modificacion de la Escala de Estrés Laboral se ha encontrado en otras validaciones como la
que se realizé en México por Medina, Preciado y Pando (2007); en el cual acoté a cada uno de los items
el causante de estrés laboral, para su mayor comprensién. En relacién a la validez de contenido de la
Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS, mediante el criterio de jueces se realizé la Prueba Binomial, los
resultados fueron menores a 0,50 lo que significa que existe concordancia entre los jueces expertos,
contribuyendo a la validez de la escala. En relacién a la validez del constructo se hallan dos dimensiones,
ya que luego del analisis factorial se encuentran diferencias en relacion a la prueba original debido a que
esta tiene siete dimensiones, sin embargo, coincide con los resultados obtenidos por la validacién
realizada en México, visto que en esta se obtienen dos dimensiones denominadas Condiciones
Organizacionales y Procesos Administrativos.

Cabe resaltar que las dimensiones que se obtuvieron producto de esta investigacion se
denominardn Superiores y Recursos; y Organizacién y Equipo de Trabajo. Se entiende que estas

coincidencias se dieron debido a que las correcciones de ortografia y redaccién fueron mas cercanas a la
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adaptacion hecha en México, que a la prueba original. Respecto a la determinacién de la confiabilidad
por consistencia interna mediante el alfa de Cronbach, se obtiene un nivel de 0,971, considerado como
un nivel de confiabilidad muy alto.

Ademas, se hallan correlaciones positivas que oscilan entre 0,68 y 0,82 dando como resultado
una alta capacidad discriminativa al evaluar el estrés laboral. Este hallazgo es superior a la confiabilidad
obtenida en la validacién realizada en México, pues ahi se obtuvo 0,70, categorizado como superior y
una validez factorial de 0,90. En relacién a la confiabilidad obtenida por el método de las Dos Mitades,
se hallan que la primera mitad puntuia 0.95 para un total de 13 items, mientras que la segunda mitad
puntua 0.94 para un total de 12 items. Esto nos indica que se obtiene una alta correlacién, por ello se
alcanza un alto nivel de confiabilidad.

En relacidn a los baremos, se encuentran los mismos niveles de la prueba original (Bajo Nivel de
Estrés, Nivel Intermedio, Estrés, Alto Nivel de Estrés) sin embargo se encontraron diferencias en la
puntuacion, debido a que los Bajos niveles de estrés corresponden a < 101, el Nivel Intermedio de 103 —
119, Estrés de 120 — 128, Alto Nivel de Estrés los > 129; mientras que la version original de < 90,2; 90,3 —

117,2;117,3 —153,2 y >153,3 respectivamente.
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CAPITULO V

5 Conclusiones y recomendacion

5.1 Conclusiones

Los niveles de estrés que presentan los trabajadores operativos de la empresa Fatelares S.A.S
durante el afio 2021 se encuentran en un nivel bajo de estrés laboral con 89,2% con un 1IC95% de 84,62 —
93,79 y con un 10,8% presenta un nivel de estrés laboral intermedio.

Se identifica que uno de las variables que presenta mayor nivel es el estrés laboral es el estresor
de respaldo del grupo con un caso de alto nivel de estrés con un porcentaje de 0,6% con un IC95% de
0,0 —1,67. Otra de las variables mas relevantes es el nivel de estresor de cohesidn con siete casos de
estrés equivalentes al 4,0% de la poblacién IC95% 1,09 — 6,86. Por otra parte, se evidencia que la
variable de influencia del lider presenta tres casos de estrés equivalentes a 1,7% con I1C95% de 0,0 —
3,61.

Segun el analisis de la relacidn de los estresores muestran una relacién entre las diferentes
variables tales como liderazgo, trabajo en equipo y la unién de los trabajadores. Dadas las
interpretaciones anteriores se considera que se le debe dar la atencidn necesaria, porque a pesar de que
su nivel de estrés laboral es bajo, se deben intervenir estos estresores con el fin de que no aumente el

nivel de estrés e incluso tener la posibilidad de eliminar el riesgo en su totalidad.
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5.2 Recomendaciones
El estrés es mas provocado por la forma en la que reaccionamos ante las situaciones y sucesos
de la vida, mas que por los estresores, de alli debemos saber manejar los dmbitos con calmay
autocontrol es por esta situacidn que se hacen las siguientes recomendaciones:
. Fomentar el trato equitativo entre todos los miembros del equipo de
trabajo, sin importar su cargo en la empresa.
. Continuar brindado condiciones laborales adecuadas con el fin de

mantener los bajos los niveles de estrés.

° Promover la ayuda mutua o trabajo en equipo en las diferentes areas
operativas.
° Realizar un programa de estilos de vida saludable donde se

implementen las pausas activas.
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Anexos

Anexo 1. items por cada factor de estrés laboral

Factor items

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

Fuente: Llaneza Alvarez, Javier. F. “Ergonomia y psicologia aplicada. Manual para la formacién de especialista”

Valladolid: Lex Nova, 2009

Anexo 2 Medicion del nivel de estrés

Nivel de estrés 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 Alvarez, Javier. F. “Ergonomia y psicologia aplicada. Manual para la formacién de especialista”

Valladolid: Lex Nova, 2009
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Anexo 3 Perfil sociodemografico

PEFIL SOCIODEMOGRAFICO

SEXO
e Masculino
e Femenina

ESTRATO SOCIOECONOMICO

o 1
o 2
o 3
o 4
ESTADO CIVIL
e Soltero
e (Casado

e Divorciado
e Unidn Libre

e Viudo
NIVEL ESCOLAR
e Primaria
e Secundaria
e Técnico

e Tecndlogo
e Profesional

EDAD:

CARGO:

Fuente: Elaboracion propia

Anexo 4. Escala de estrés laboral

Escala de estrés laboral

A continuacidn, encontrara un cuestionario que servira para medir el nivel de estrés en su trabajo,
para cada item indicard con qué frecuencia la condicién descrita es fuente actual de estrés.
Anotando el numero que mejor la describa

1. NUNCA
2. RARAS VECES
3. OCASIONALMENTE
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NOoO v b

. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOoOUu,A_,WNR

NOUuhSHhWNER

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

2. El que mi supervisor no me respete me estresa

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUuSL,WNR

3. Elrendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOUuAWNR

4. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo me produce
estrés
NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOUuAWNR

5. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa
NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE
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NOoOUuhr~,WNR

6. El que misupervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOouhs,h WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUuhShWNER

8. El que miequipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUuhs,WNR

9. Elque las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco control sobre
el trabajo me causa estrés

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOoOu s~ WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

H WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES
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N o n

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE
. SIEMPRE

NOoOUuh~,WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOouuhs,hWNR

13. El que mi equipo no me brinde proteccidn en relacién con las injustas demandas de trabajo
gue me hacen los jefes me causa estrés

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOOUuAWNR

14. El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa
NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUuhs,WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOuUu,s~,WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

[

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

. NUNCA
. RARAS VECES
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Nou,~W

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOoOUu,A_,WNR

18. El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUuHWNR

19. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUuhSh,WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOUu,A~,WNR

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

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NoOuUuhs~,WNR

22. El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

23. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me causa
estrés
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NOUuh~,WNR

. NUNCA

. RARAS VECES

. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES

. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE

. SIEMPRE

NOoOuUuhsh, WNR

24. El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me estresa
. NUNCA
. RARAS VECES
. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES
. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE
. SIEMPRE

7.

OUAWNR

25. El que la forma en la que trabaja la empresa no sea clara me estresa
NUNCA
. RARAS VECES
. OCASIONALMENTE
. ALGUNAS VECES
. FRECUENTEMENTE
. GENERALMENTE
SIEMPRE

Fuente: OIT — OMS. Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT — OMS

Anexo 5. Plan de recoleccidn y andlisis de informacion

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES Agosto Septiembre octubre Noviembre
N° Meses y Semanas 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
1 Seleccién del tema de invesitigacion
2 Sublinea de investigacion
3 Descripcion del problema
4 Formulacién de preguntas
5 Establecimeinto de objetivos
6 Justificacion del proyecto
7 Marco referencial
8 Diagndstico y comunicacién con la empresa
9 Enfoque Metodologico
10 Definicion del metodo del investigacién
11 Poblacién y muestra
12 Elaboracion del (TESTS)
13 Recoleccion de datos
14 Tabulacién y analisis de datos
15 Concluciones finales

Fuente: Elaboracion propia
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