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ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO Facultad de Clencias Economicas - Univers

ACTA/EP No, 04364
ACTA No.RH-IJN-23-2021

De acuerdo al estado de emergencia nacional decretado por el Gobierno de la Republica de Guatemala y a las resoluciones del
Consejo Superior Universitario, que obligaron a la suspensidn de actividades académicas y administrativas presenciales en el
campus central de la Universidad, ante tal situacién la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Clencias
Econdmicas, debid incorporar tecnologfa virtual para atender la demanda de necesidades del sector estudiantil, en esta
oportunidad nos reunimos de forma virtual los Infrascritos miembros del Jurado Examinador, el 22 de septiembre de 2021,

| a las 18:00 horas para practicar el EXAMEN GENERAL DE TESIS del Licenciado German René Quintana Escobar, camé
= No. 29721, estudiante de la Maestria en Administracién de Recursos Humanos de la Escuela de Estudios de Postgrado, como
B requisito para optar al grado de Maestro en Administracién de Recursos Humanos. El examen se realizé de acuerdo con el
Instructivo de Tesis, aprobado por la Junta Directiva de la Facultad de Ciencias Econdmicas, el 15 de octubre de 2015, segdn
i Numeral 7.8 Punto SEPTIMO del Acta No. 26-2015 y ratificado por el Consejo Directivo del Sistema de Estudios de Postgrado
-SEP- de la Universidad de San Carlos de Guatemala, segun Punto 4.2, subincisos 4.2.1 y 4.2.2 del Acta 14-2018 de fecha 14

=¥ de agosto de 2018.
7 Cada examinador evalud de manera oral los elementos técnico-formales y de contenido cientifico profesional del informe final
presentado por el sustentante, denominado "RELACION ENTRE LABORAL Y SATISFACCION EN EL TRABAJO

DE LOS COLABORADORES DE LA DMSIONiDE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DE UNA
UNIVERSIDAD DEL MUNICIPIO DE GUATEMALA, DEPARTAMENTO DE GUATEMALA”, dejando constancia de lo -
actuado en las hojas de factores de evaluacidn proporcionadas por la Escuela. El examen fue _APROBADO _ con una nota
—=1| promedio de _20_ puntos, obtenida de las calificaciones asignadas por cada integrante del jurado examinador. El Tribunal
hace las siguientes endaciones aleger el 0 _tedrico, estadistico v de resulta Jstentante tiene ia
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ADENDUM

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

ADENDUM

El infrascrito Presidente del Jurado Examinador CERTIFICA que el estudiante German René Quintana
Escobar, incorpord los cambios y enmiendas sugeridas por cada miembro examinador del Jurado.

Chptir

MSc.MArenda eline Caal Diaz
Presidente

Guatemala, 21 de octubre de 2021.
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Para su conocimiento y efectos le transcribo el Punto Quinto, inciso 5.1, subinciso 5.1.1 del Acta 27-2021,de la
sesién celebrada por Junta Directiva el 10 de noviembre de 2021, que en su parte conducente dice:

“QUINTO: ASUNTOS ESTUDIANTILES

51 Graduaciones

5.1.1 Elaboracién y Examen de Tesis y/o Trabajo Profesional de Graduacién

Se tienen a la vista las providencias y oficios de las Escuela de Contaduria Publica y Auditoria y Estudios de
Postgrado; en las que se informa que los estudiantes que se indican a continuacién, aprobaron el Examen de
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Junta Directiva acuerda: 1°. Aprobar las Actas de los Jurados Examinadores. 2°. Autorizar la impresién de
tesis, Trabajo Profesional de Graduacién y la graduacién a los estudiantes siguientes:

ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
Solicitudes de Impresién 2021, Maestrias en Ciencias, plan normal

Maestria en Administracién de Recursos Humanos

Nombre Registro Académico Titulo de Tesis
Ref. 71 German René Quintana | 29721 RELACION ENTRE ESTRES LABORAL Y
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Resumen

El estrés laboral y la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de la Divisién de
Administracion de Recursos Humanos del campus de una universidad de Guatemala,
durante la pandemia COVID-19 por el SARS-CoV-2, reflejaron datos importantes, ya
gue la falta de planes de contingencia afect6 la salud de algunos colaboradores y por
ende la satisfaccion en el trabajo.

El estrés afecta a individuos y organizaciones en todo el mundo, ya que la tension
ocasionada por la pandemia de COVID-19 por el SARS-CoV-2, ha provocado
desconcierto e incertidumbre acerca de cémo se deben conducir las personas en la
sociedad y la forma eficiente y eficaz para realizar el trabajo, motivo por el cual ha

afectado la satisfaccion laboral.

Los cambios en la forma de realizar el trabajo pueden causar en el trabajador,
trastornos fisicos, emocionales y conductuales por la falta de conocimientos y practica
de las nuevas tecnologias, asi como la falta de politicas, normas y procedimientos para

la aplicacion de un nuevo sistema de trabajo (teletrabajo o trabajo a distancia).

El estudio planteado tuvo un alcance correlacional y un disefio no experimental de tipo
trasversal, utilizando la poblacién total de la unidad a investigar, habiendo respondido

80 sujetos de los 88 de la poblacidn total.

Al tomar en cuenta lo expuesto, el objetivo general fue establecer la relacion de las
variables en estudio y los objetivos especificos se definieron como: evaluar el nivel de
estrés laboral y establecer el nivel de satisfaccion en el trabajo (Extrinseca e Intrinseca)
de los colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de la

universidad en estudio.

En lo referente a las medidas de tendencia central y dispersion, de los 80 colaboradores

gue respondieron los cuestionarios, que representa el 91% del censo total, mostraron



un grado de estrés laboral con una media de 62.86 y una mediana del 61.0 que dio
como resultado una tendencia de nivel bajo de estrés laboral, segun la base de puntos
aplicados de > de 90 puntos y para la satisfaccion en el trabajo extrinseca brindé una
media de 61.19 y una mediana del 61.5 y para la satisfaccién intrinseca una media de
57.53 y una mediana de 60 puntos y tomando en cuenta la base de puntos aplicado de
> 60 con baja satisfaccion en el trabajo y > 60 con alta satisfaccion en el trabajo
(Extrinseca e Intrinseca), la cual demostr6 que no hay ninguna tendencia en la
Satisfaccion en el Trabajo (Extrinseca e Intrinseca) en los colaboradores, obteniendo
resultados importantes para atender a los trabajadores con estrés intermedio y baja

satisfaccion en el trabajo (Extrinseca e Intrinseca).

Segun los resultados obtenidos en el estudio, se comprobdé la hipétesis nula “H01”. No
existe relacion significativa entre estrés laboral y satisfaccién en el trabajo (extrinseca e
intrinseca) de los colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos
de una universidad del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala”, ya que
el valor de concordancia (Coeficiente de Correlacion) de las pruebas de chi cuadrado,
dieron como resultado 0.0769 para la relacion de Satisfaccién en el Trabajo Extrinseca
y Estrés Laboral y para la relacion de Satisfaccion en el Trabajo Intrinseca con Estrés
Laboral fue de 0.1165, los cuales no alcanzaron el nivel de significancia del 0.05, pero
los resultados obtenidos brindaron informacion valiosa. La tendencia fue de bajo estrés
laboral y sin ninguna tendencia en la satisfaccion extrinseca e intrinseca en los

colaboradores.

Los colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos tienen
conocimientos muy importantes sobre el tema investigado (relacion entre estrés laboral
y satisfaccion en el trabajo), pero tomando en cuenta la pandemia COVID-19 por el
SARS-CoV-2 que origind nuevas modalidades de teletrabajo o trabajo a distancia, se

hizo indispensable mejorar los conocimientos sobre tecnologia.



Introduccioén

La propuesta del estudio de relacidn entre estrés laboral y satisfaccion en el trabajo de
los colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de una
universidad del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala, se planted
durante la pandemia COVID-19 por el SARS-CoV-2, ya que se presento la dificultad,
tanto en las organizaciones como en los colaboradores, de encontrar la forma
adecuada para realizar su trabajo, debido a la falta de planes de contingencia, asi como
la falta de conocimientos y actualizacidon tecnoldgica de los trabajadores, lo cual puede
generar estrés y repercutir en la salud y la satisfaccion en el trabajo de todos los que

participan en la actividad institucional, especialmente en los colaboradores.

El marco tedrico y conceptual define temas tales como la administracion de recursos
humanos, estrés, estrés laboral, satisfaccion en el trabajo (Extrinseca e Intrinseca), asi
también se mencionan las formas, fases, factores e indicadores del estrés y cémo
prevenirlo, se incluyen los factores e indicadores de satisfaccion en el trabajo

extrinsecos e intrinsecos.

La propuesta planted un objetivo general que fue “establecer la relacién entre estrés
laboral y la satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de la Division de
Administracion de Recursos Humanos de una universidad del municipio de Guatemala,
departamento de Guatemala” también se planted el problema, las hipotesis,
especificaciones de las variables, métodos y técnicas de investigacién, lo que
contemplé un analisis estadistico en dos etapas: Estadistica Descriptiva (medidas de
tendencia central) y Estadistica Correlacional, pruebas de Crosstabs (tablas cruzadas),

con pruebas de chi cuadrado.

En cuanto a la discusion de resultados se presentan los andlisis y los resultados del
estudio, mostrandose medidas de tendencia central, una distribucién de las frecuencias
por factores sociodemograficos-laborales (género, edades, estado civil, educacion,
puestos y unidades de trabajo) de los colaboradores que participaron en el estudio. En

la parte de estadistica inferencial, se aplico sobre la base de datos del paquete



estadistico para ciencias sociales, cuya version en idioma inglés es: Statistical Analisis
System, cuyo acronimo es (SAS) en dos etapas: Estadistica Descriptiva (medidas de
tendencia central: frecuencias, media y mediana) y pruebas de: Crosstabs (tablas
cruzadas), con pruebas de chi cuadrado y finalmente se presentan las conclusiones y

recomendaciones del estudio.

Segun los resultados obtenidos en el estudio, a pesar de no haber obtenido respuesta
de la poblacion total de los 88 colaboradores de la Divisibn de Administracion de
Recursos Humanos se obtuvieron datos muy interesantes, alcanzandose la respuesta

de 80 colaboradores que representan el 91 % de la poblacion.



1. Antecedentes

Este apartado permite realizar una sintesis conceptual de las investigaciones o trabajos
realizados sobre el problema formulado, con el fin de determinar el enfoque
metodoldgico de la misma investigacion, los cuales pueden indicar conclusiones
existentes en torno al problema planteado (Tamayo, 2019) y que permitira visualizar el
contexto relacionado con la presente investigacion acerca de la relacidon entre estrés
laboral y satisfaccién en el trabajo de los colaboradores de la Divisién de Administracion
de Recursos Humanos de una universidad del municipio de Guatemala, departamento

de Guatemala.

El estrés es uno de los problemas de salud mas graves en la actualidad ya que puede
afectar a los trabajadores provocandoles no solo insatisfacciéon laboral, sino diferentes
problemas emocionales, si este no se controla se puede padecer del sindrome de

burnout, un trastorno que puede provocar incapacidad fisica o mental en la persona.

Las instituciones y organizaciones deben poner mucha atencion al estrés laboral que
puede afectar la satisfaccion en el trabajo (estabilidad, eficiencia, eficacia y bienestar)
de los trabajadores y por ende los objetivos y metas de las organizaciones en general,
motivo por el cual es fundamental brindarle importancia a la presente investigacion y
considerar como fundamento la investigacion realizada acerca del estrés y satisfaccion

laboral de los trabajadores.

Segun el Manual de Organizacion la Division de Administracion de Recursos Humanos
de la Universidad de San Carlos de Guatemala (USAC, 2016) sujeta del presente

estudio es el 6rgano ejecutivo de carécter administrativo, cuya funcién general:

es velar por que todos los colaboradores ejecuten su trabajo y ejerzan sus
derechos y obligaciones laborales de acuerdo con lo que dicta el Reglamento de
Relaciones Laborales de la Institucion y su personal, las disposiciones de la Junta
Universitaria de Personal y otras disposiciones sobre la gestion del talento

humano de la institucion” (p.1).



Asi mismo, presenta su mision, la cual es:

Somos la dependencia administrativa de la Universidad que brinda asesoria y
consultoria a las autoridades en la gestién del talento humano, y sirve a todo el
personal en lo relativo a sus condiciones laborales dentro de la institucion,
cumpliendo con las leyes, normas y reglamentos que rige el actuar de la misma y
aplicando e impulsando la eficiencia, lealtad y equidad en la atencion, atraccion,

desarrollo y retencién del capital humano de la Universidad (USAC, 2016, p. 2).
Su Vision es:

Ser la unidad responsable de la gestion y desarrollo integral del capital humano de
la Universidad, altamente competitiva y productiva, lider dentro de la institucion,
qgue utilice tecnologia de punta en la ejecucién de todos los procesos. Brindar
servicio de calidad, con el uso 6ptimo de los recursos para alcanzar sus fines y
objetivos, e impulsa una cultura cimentada en nuestros valores institucionales
(USAC, 2016, p.2).

Y su primer objetivo es “Lograr una correcta integracion del personal administrativo,

mediante el uso de técnicas modernas de la administracion de personal” (USAC, 2016,
p. 2).

La Divisién de Administracion de Recursos Humanos

es la dependencia administrativa de la Universidad que estad bajo el tramo de
control de la Direccion General de Administracion, la cual esta integrada por la
Jefatura, Subjefatura, Area de Clasificacion de Puestos, Area de Reclutamiento y
Seleccion de Personal, Area de Sueldos y Nombramientos y Area de Induccion y
Desarrollo (USAC, 2016, p. 3).

En cuanto a su organizacion interna, en esta Jefatura:

...se encuentra el Area de Informatica, el Area de ISR, Presupuesto y el Area de
Relaciones Laborales; en la Subjefatura se encuentra el Area de Indemnizaciones,
de Rentas Consignadas, Area de Archivo, Area de Post-morten y Area Juridico-
Legal (USAC, 2016, p. 3).



Desde su creacion, ha buscado fortalecer y ampliar sus funciones, asi como
implementar acciones que han dado resultados positivos. Entre los logros mas

importantes puede mencionarse:

...la implantacién de un sistema de clasificaciéon de puestos, el fortalecimiento del
sistema de reclutamiento y seleccion de personal, la fundacién del Area de
Induccion y Desarrollo en 1984 y la revision y mejora del Sistema Integrado de
Salarios -SlIF-, como base sustantiva en el que hacer del Area de Sueldos y
Contrataciones (USAC, 2016, p.1).

En relacion con su funcionamiento en 1996 se cred el Area de Relaciones Laborales,

para lo cual la figura 01 presenta la estructura organizacional.

Figura 01 Organigrama General de la Division de Administracién de Recursos Humanos
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Nota: Manual de Organizacion de la Divisién de Administracion de Recursos Humanos (USAC, 2016, p. 4).

Entre las investigaciones realizadas sobre estrés laboral y satisfaccion en el trabajo se

pueden mencionar las siguientes:

En la tesis de maestria acerca de la Relacion entre riesgos psicosociales y satisfaccion
laboral en el personal administrativo de una institucion privada de educacion
universitaria de la Universidad Ricardo Palma, Escuela de Postgrado, con sede en
Lima-Per(; los hallazgos indican que “existe una relacion negativa significativa entre

riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral en el personal administrativo. Dentro de



los riesgos psicosociales con mayor riesgo estan el apoyo social en la empresa y
calidad de liderazgo, seguido de la doble presencia y las compensaciones” (Trinidad,
2019, parr. 1).

En el trabajo de investigacion de maestria acerca del Estrés laboral y su incidencia en
los empleados administrativos en empresas de logistica del municipio de Guatemala,
Archila (2018), indica que:
De acuerdo con los resultados la investigacion demostré que el estrés laboral
genera en las empresas de logistica inconvenientes que producen una
disminucién en la satisfaccién del personal. Cuando existe insatisfaccion laboral
los factores que lo producen son la sobre carga laboral, el nivel elevado de
responsabilidad, la falta de apoyo por parte de los comparieros de trabajo y jefe

inmediato, un clima laboral poco favorable (p. ii)

Asi mismo en la investigacion de Ibarra (2019) en su tesis de maestria titulada Estrés
laboral y su impacto en la satisfaccion del personal operativo de plantas empacadoras
de la costa sur de la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ciencias
Economicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala, indica que:
Al realizar el coeficiente entre ambas variables es de 0.674, lo que de acuerdo
con la escala utilizada para el presente estudio es una correlaciébn positiva
moderada, lo cual quiere decir el nivel de estrés intermedio que presentan los
colaboradores esta relacionado positivamente con el nivel de satisfaccion que
muestran los colaboradores y que no hace que los colaboradores estén

insatisfechos”, habiéndose aceptado la hipétesis nula. (p. 82).

En la tesis de doctorado acerca de los Factores laborales que inciden sobre el estado
de bienestar psicologico, satisfaccion y estrés en el personal de enfermeria dentro del
area quirargica hospitalaria de la Escuela Internacional de Doctorado de la Universidad
de Murcia, Espafa, realizada por Ferraz (2020), establecié una relacion negativa
entre las variables dependientes e independientes y asi como entre las variables de las

diferentes escalas utilizadas entre si, especificamente la relacién entre la Satisfaccion



Laboral y el Estrés Laboral y la relacion entre la Satisfaccion Laboral y Salud General.
“En cuanto a la relacion entre Estrés laboral y la salud general, presenta una asociacion
positiva y la mas alta significativamente encontrada (rho-Spearman de un 0.683% y
p=0.001)" (parr. 4).

Los resultados demuestran en la tesis de maestria sobre Influencia del estrés laboral en
el desempefio de los trabajadores de la unidad minera Cobriza 2017 realizada en la
Unidad de Postgrado de la Facultad de Ingenieria de Minas de la Universidad Nacional
del Centro de Per0, que el 53.9 % de los trabajadores presentan un nivel de estrés alto
y un desempeiio insatisfactorio, por lo que el autor aflade:
Los resultados demostraron un nivel de estrés laboral alto en los trabajadores, el
nivel de desempefio es insatisfactorio y que las dimensiones apoyo social y
exigencias de trabajo influyen en el desempefio, ambos significativamente, por lo
que se concluyé que el estrés laboral influye en el desempefio de los
trabajadores con un Chi Cuadrado de 62.53 a un nivel de confianza del 95%”.
(Balvin, 2018, parr.1)

En la tesis de maestria titulada Estrés laboral en el personal administrativo y
trabajadores de la universidad de Cuenca de Ecuador, Garcia (2016) indica que los
resultados muestran que:
...existe un alto nivel de estrés en los trabajadores y personal administrativo, con
el consiguiente riesgo de afectacion a la ejecucion de su desempefio, roles y
participacion que puede llegar a trastocar su equilibrio biopsicosocial y con el

consiguiente riesgo de desarrollar enfermedad fisica o mental. (p. 52)

Los resultados obtenidos en la tesis de maestria sobre El estrés laboral en el
desempeiio del personal administrativo de un nudcleo universitario publico de la
Direccion de Estudios de Postgrado de la Universidad de Carabobo de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales del Campus La Morita, Venezuela, realizada por
Alvarez (2015) “permitieron concluir que existe una incidencia directa entre estrés

laboral y desempefio condicionado por factores psicosociales y agentes estresores



presentes en el medio ambiente de trabajo con una asociacién lineal alta negativa

proporcional de 0.662.”. (p. xi)

En el trabajo de investigacion de maestria acerca del Estrés laboral y trabajo en equipo
de los trabajadores del régimen 728 de la sede principal de la Corte Superior de Justicia
de Huaura, 2019 de la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion de Huacho, Perd, en los resultados obtenidos “se aprecian que de los
trabajadores que presentan estrés laboral realizan menos trabajo en equipo”.
(Albinagorta, 2019, parr. 1).

La tesis doctoral sobre estudio Estrés laboral en las pymes en la provincia de Zaragoza
de la Facultad de Ciencias de la Salud (Fisiatria y Enfermeria) de la Universidad de
Zaragoza. Vidal (2018) sefala:
Teniendo en cuenta que mas del 50% de los trabajadores sufren de estrés laboral
(nivel intermedio, estrés puro y alto nivel de estrés), es un dato alarmante y
preocupante para la sociedad, que deberia de considerarse un problema de salud

publico, maxime con los datos de siniestralidad y su gran relacién con el estrés.
(p- 3)

Para Cirera et al. (2012) quienes realizaron una investigacién en la Universidad del

Centro Educativo Latinoamericano de Rosario, Argentina sobre el Impacto de los

estresores laborales en los profesionales y en las organizaciones,
...el burnout es un estrés de caracter persistente vinculado a situaciones de
trabajo. Este articulo presenta resultados de catorce investigaciones brasilefias e
internacionales en organizaciones publicas y privadas que se relacionan con el
estrés laboral y el sindrome burnout, fueron publicadas entre 1998 y 2011. Los
resultados muestran que los principales estresores en el contexto de las
organizaciones estan asociados a la presion del trabajo, desajuste en el clima y
la dinamica organizacional, remuneracion inadecuada, ausencia de apoyo del
grupo y de la supervision, falta de autonomia, relaciones interpersonales

insatisfactorias, ausencia de un plan de carrera, condiciones desfavorables en el



ambiente de trabajo, relaciones conflictivas con los superiores o falta de

orientacion para el desarrollo de las tareas (p. 67).

Los resultados de la relacion de estrés laboral y satisfaccion en el trabajo en las
investigaciones expuestas muestran que los empleados que se enfrentan a problemas
de estrés laboral estdn propensos a la desmotivacion, problemas de salud, baja
productividad, lo que perturba el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y puede

ocasionar el sindrome burnout, o llamado sindrome de quemarse en el trabajo.



2. Marco Tedrico

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018) indican que el proceso para
elaborar un marco teérico cuenta de varias etapas las cuales son:
...deteccion y obtencion de la literatura de acuerdo al planteamiento, revision
analitica de la literatura, analizar lo que revela la revision de la literatura,
organizar y estructurar la literatura, elaborar un indice del marco teérico y elegir

el tipo de estructura deseada, redactar el marco tedrico y revisarlo (p.68).

Asi mismo Yedigis y Weinbach (2005) citados en Hernadndez-Sampieri y Mendoza
Torres (2018) definen al marco tedrico como
Una etapa que implica un proceso de inversion en el conocimiento existente y
disponible que debe estar relacionado con el planteamiento del problema
(objetivos, preguntas, justificacion, viabilidad y evaluacion de las deficiencias de
lo que se sabe del problema), y un producto, que a su vez es parte de un

producto mayor, el reporte o informe de investigacion” (p. 70).

En este apartado se presentan las principales concepciones, caracteristicas y
dimensiones de las variables bajo la Optica de la relacion existente entre el estrés
laboral y la satisfaccion en el trabajo por parte de los colaboradores de la Division de
Administracion de Recursos Humanos de una universidad del municipio de Guatemala,
departamento de Guatemala, que les permita conocer mas a fondo la problematica y

brindarles una solucion apropiada.

2.1 Administraciéon de Recursos Humanos

De acuerdo con Raffino (2020) “La Administracion de Recursos Humanos es el area
gue se ocupa de todo lo concerniente al personal que labora en una organizacién y a
las dinAmicas necesarias para su formacién, estimulo, jerarquizacion, entre otros” (parr.
1).

Asi mismo, Medina (2015) agrega que:
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La Administracion de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en

beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general (parr. 1).

La Administracion de Recursos Humanos es importantisima en las organizaciones, ya
gue su funciéon es alcanzar los objetivos organizacionales, su eficiencia determinara el
desempeiio de los trabajadores dentro de la institucion y para ello se debe tener un
desarrollo y aplicacion de politicas, normas y procedimientos que faciliten el buen
funcionamiento organizacional (Medina, 2015).

Segun Chiavenato (2011), Administracion de Recursos Humanos remonta sus

origenes a inicios del siglo XX:

...como consecuencia del fuerte impacto de la revolucién industrial, surgié con el
nombre de relaciones industriales como una actividad mediadora entre las
organizaciones y las personas, que buscaban articular capital y trabajo,
interdependientes, pero en conflicto. Con el paso del tiempo, el concepto de
relaciones industriales cambié radicalmente, sufri6 una extraordinaria

transformacion.

Alrededor de la década de 1950, se le llamé administracion de personal, cuya
funcion principal era la de administrar personas de acuerdo con la legislacion
laboral vigente y administrar los conflictos que surgian continuamente. Poco
después, alrededor de la década de 1960, el concepto sufri6 una nueva
transformacion, ya que los desafios de las organizaciones crecian
desproporcionadamente. Las personas fueron consideradas como los recursos
fundamentales para el éxito organizacional; los Unicos recursos vivos e

inteligentes que disponen las organizaciones para hacer frente a los desafios.
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A partir de la década de 1970, surgio el concepto de administracion de recursos
humanos, que abarcaba todos los procesos de administracion de personal que se
conocen ahora, partia del principio que las personas debian ser administradas por
la organizacion o por un area central de administracion de recursos humanos, que
ahora administran con las personas. Eso significa tratarlas como agentes activos y
proactivos, dotados de inteligencia y creatividad, con iniciativa y decision,
habilidades y competencias, y no solo de capacidades manuales, fisicas o

artesanales, sino como socios (p.2).

En este nuevo concepto resaltan tres aspectos fundamentales:

a) Las personas son diferentes entre si, estan dotadas de una personalidad
propia, tienen una historia personal particular y diferenciada; son poseedoras de
habilidades y conocimientos, destrezas y competencias indispensables para la
adecuada administracion de los recursos organizacionales. Esto es, considerar a
las personas como seres dotados de inteligencia y creatividad, con iniciativa y
decision, habilidades y competencias y no como meros recursos de la

organizacion.

b) Las personas son los elementos vivos y los impulsores de la organizacion,
capaces de dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje, indispensables para su
constante renovacion y competitividad en un mundo lleno de cambios y desafios.
Las personas poseen un increible don de crecimiento y desarrollo personal; por lo
tanto, deben ser vistas como fuente de impulso propio y no como agentes inertes

0 estéticos.

C) Las personas son socios de la organizacion y los uUnicos capaces de
conducirla a la excelencia y al éxito. Como socios, las personas hacen inversiones
en la organizacion (en forma de esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y
compromiso) y esperan obtener ganancias de estas inversiones (en forma de

salarios, incentivos, crecimiento profesional, carrera, entre otros). Una inversion
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solo se justifica si produce una ganancia interesante, A medida que la Ganancia
es mejor y sustentable, la inversién tiende a aumentar. En esta interaccion
personas. Organizacion reside el caracter de reciprocidad, si como el de actividad
y autonomia, evitandose asi la pasividad e inercia de las personas. Individuos
como socios de la organizacién y no como meros sujetos pasivos dentro de ella.
(Chiavenato, 2011 pp.2-3).

2.2 Definiciones de estrés

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2004) como se cito en Instituto Nacional De
Salud Publica de México (2021) “el estrés laboral es identificado como un grupo de
reacciones emocionales, psicologicas, cognitivas y conductuales ante exigencias
profesionales que sobrepasan los conocimientos y habilidades del trabajador para

desempeniarse de forma 6ptima” (parr.2).

Dentro de sus sintomas puede mencionarse “tension muscular, aumento de presion
sanguinea y ritmo cardiaco; miedo, irritabilidad, enojo, depresion; presentar atencion
disminuida, dificultad para solucionar problemas, disminuir su productividad, entre otros

sintomas”. (Instituto Nacional de Salud Publica, 2021, pérr.3).

Segun Garcia et al. (2009) como se cité en Lozano Rodriguez (2019) el estrés es una
“tensibn desencadenada de situaciones abrumadoras podria originar reacciones

psicosomaticas o trastornos psicoldgicos que a veces suelen ser graves” (p. 6).

2.2.1 Eustrés

Como lo definen Gallego et al. (2018), “Hace referencia a una respuesta armoénica
respetando los parametros fisioldgicos y psicoldgicos de la persona, es decir, cuando la

energia de reaccion ante los factores estresores se consume biologica y fisicamente”.
(p-8).



13

2.2.2 Distrés

Este término “Hace referencia a una respuesta negativa o exagerada de los factores
estresores, ya sea en el plano biolégico, fisico o psicolégico y no se puede consumir el

exceso de energia desarrollado” (Gallego et al., 2018, p. 9).

Cuando el desempefio laboral de los trabajadores de una organizacion es eficiente,
(eustrés) se pueden alcanzar metas comunes, produciéndose satisfaccion en el trabajo
de los trabajadores y un impacto favorable en los resultados de la organizacién, pero si

no se realiza eficazmente, se puede provocar distrés.

Es importante sefalar que las instituciones deben proporcionar a sus trabajadores una
comunicaciéon clara y precisa sobre los procesos y los resultados que se desean
alcanzar, al realizar una distribucion adecuada de la carga laboral, al tomar en cuenta

gue cada dia se puede hacer mas eficiente a los trabajadores.

2.3. Estrés laboral

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016):
...es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre
las exigencias percibidas, los recursos y capacidades de un individuo para hacer
frente a esas exigencias. El estrés relacionado con el trabajo estd determinado por
la organizacién del trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, que
tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden las
capacidades, recursos o necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y
las habilidades del trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias no

coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa (p.2).

La percepcion de falta de control sobre la situacion y el sentimiento de sobreesfuerzo,
originan desgaste por exceso de activacion, manifestandose de diferentes formas
(fisicas, emocionales y conductuales).
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Los cambios en la planificacion estratégica e induccion a la tecnologia y nuevos
procedimientos en el trabajo de las organizaciones pueden demandar en los individuos
exigencias que estan fuera de sus competencias, lo que provoca efectos fisicos y

psicoldgicos, lo que puede ocasionar incluso el sindrome de burnout.

2.3.1 Fases del estrés

Segun Selye (1935) como se citdé en Pérez Martinez (2018), describiod tres etapas de

adaptacion al estrés:

2.3.1.1 Fase de reaccién de alarma

Es una fase de corta duracion y no es perjudicial cuando el organismo dispone de
tiempo para recuperarse, pero cuando hay una reaccion poderosa repetidas veces por
estresores menores, exige al cuerpo someterse a una carga forzada no exenta de
riesgos. La adrenalina se consume y la cortisona ataca al sistema inmunol6gico cuando

se reacciona de forma excesiva ante cualquier estresor.

2.3.1.2 Fase de resistencia o0 adaptacion

En esta fase ya no estan los cambios fisiolégicos y bioquimicos presentes durante la
reaccion de alarma, se observan signos de anabolismo, mientras que en esta fase se
observan procesos catabodlicos. Asi mismo las personas afectadas adoptan conductas
diferentes, algunos se preparan para afrontar el estrés, otros viven sin preocuparse de
solucionar su estado y algunos evitan situaciones que puedan activarlo. Aqui pueden
aparecer enfermedades como las Ulceras pépticas, colitis ulcerosas y dafio en el

sistema bronquial.
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La resistencia al estrés también produce cambios en el sistema inmunolégico cuando
aparecen las infecciones. Cuando la capacidad de resistencia se agota, el organismo

inicia la siguiente fase de agotamiento.

2.3.1.3 Fase de agotamiento

Esta fase es perjudicial para la salud del trabajador, el organismo ya no tiene defensas
y llega al colapso, desarrolla algunas patologias que provocan que el organismo pierda
su capacidad de activacion, llegandose a una pérdida importante de las capacidades
fisiologicas (Pérez y Martinez, 2018).

2.3.2 Factores e indicadores del estrés laboral

Para medir el nivel de estrés laboral se tiene el Cuestionario sobre Estrés Laboral de la
OIT-OMS (Ver Anexo 1), el cual consta de 25 items que permiten valorar estresores
laborales enfocandose en diversos aspectos tales como: “las condiciones ambientales
de trabajo, factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo, estilos de direccion
y liderazgo, la gestion de recursos humanos, las nuevas tecnologias, la estructura
organizacional e incluso aspectos relacionados al clima organizacional” (Paredes, 2016,
p.11) .

Los factores e indicadores relacionados con el contenido de trabajo son: el grado de
responsabilidad, el conflicto y la ambigledad del rol, los contactos sociales, el clima de
la organizacion, la carga de trabajo, la necesidad de mantenimiento y desarrollo de una
cualificacion profesional, los horarios irregulares, la violencia hacia el colaborador, el
ambiente fisico en el que se realiza el trabajo, no tener oportunidad de exponer las
guejas e inseguridad en el empleo (Paredes, 2016). Se obtuvo como conclusiones que
los factores e indicadores causales del estrés son los que se presentan en la siguiente

tabla.
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Tabla 1.
Factores e indicadores del estrés

FACTORES INDICADORES PREGUNTAS

1.- Organizacion del Trabajo |a. Territorio Organizacional |3, 15, 22
b. Estructura Organizacional |2, 12, 16, 24

2.- Disefio del Trabajo Tecnologia 4,14, 25

3.- Relaciones Laborales Influencia del Lider 5,6, 13, 17
Falta de cohesion 7,9, 18, 21
Respaldo del Grupo 8,19, 23
Clima Organizacional 1, 10, 11, 20

Nota: Paredes, 2016, p.12.

La situacién de estrés permanente si no se controla puede incidir al sindrome de
burnout o llamado sindrome de quemarse en el trabajo, el cual es un trastorno
emocional, que afecta la satisfaccion del trabajo de las personas dentro de una

organizacion.

2.3.3 Cémo prevenir el estrés laboral

Es posible manejar de una manera adecuada el estrés para reducir y mitigar su impacto
sobre la salud. ¢ Como? Por un lado, actuando sobre su causa, y por otro, aumentando
nuestra resistencia ante él, mediante herramientas que nos ayuden a aceptar esas
circunstancias y mejorar nuestra conducta ante ellas, y con la incorporacion de habitos
de vida saludables (Maset, 2015).

Es muy importante establecer claramente las politicas, normativas y procedimientos
para crear un clima favorable de trabajo y asi poder resolver los problemas de estrés

con mucha rapidez y no permitir que afecte a cada uno de los trabajadores.
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2.4 Satisfaccién en el trabajo

En materia de Satisfaccion Laboral, esta se puede definir como Guerra et al. (2017) la
define como
la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en
las creencias y valores que el trabajador desarrolla en el mismo. Se dice que la
satisfaccion laboral en el area de trabajo es ampliamente determinada por la

inter-accion entre el personal y las caracteristicas del ambiente (p. 17).

Melia y Peir6 (1989) indican que se pueden utilizar las recompensas para lograr
cambios de actitud en los trabajadores, de manera que al brindarles mayor informacion
de sus tareas, pueden integrar nuevos conocimientos para conseguir nuevos productos
mentales que repercutan en la satisfaccion laboral con el incremento del trabajo en
equipo, trabajo en la distancia, teletrabajo, mayor flexibilidad y movilidad de las carreras

profesionales y la reduccion de las actividades basadas en el esfuerzo fisico.

2.4.1 Factores de satisfaccion en el trabajo

Los factores de satisfaccion seran determinados mediante la operacionalizaciéon de los
indicadores que surjan en la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
cuya autoria se atribuye a Melid y Peir6 (1989), cuyo aporte define no solo las
dimensiones de satisfaccidn en el trabajo, sino también los indicadores. En este estudio
se utiliz6 este cuestionario con una readaptacion. Los factores e indicadores de

satisfaccion en el trabajo se presentan en la siguiente tabla.
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Tabla 2.

Factores e indicadores de satisfaccion extrinseca e intrinseca en el trabajo:

FACTORES E INDICADORES
SATISFACCION EXRINSECA E INTRINSECA DEL TRABAJO

EXTRINSECOS

INTRINSECOS

- Relacidén con la Direccidn:
a.- Relaciones Personales
b.- Apoyo para el desempefo
c.- Frecuencia vy Proximidad de la
Supervision.
d_ - Calidad de evaluacion,
e - Asesoria y seguimiento.

- Ambiente Fisico del Trabajo
a.- Higiene.

b.- Espacio Fisico

.- lluminacicon,

d.- ventilacion,

e.- Temperatura

- Compensacion y Beneficios:
a.- Cumplimiento de acuerdos legales
b.- Negociacicon Laboral
c.- Salario frente al Trabajo.

d.- Comparacion frente al mercado.
e. Incentivos y reconocimientos.

- Participacion en Decisiones:

a.- Autonomia

b .- Involucramiento

c.- Participacion en decisiones
d.- Aceptacion de opiniones,

e.- Congruencia decisiones-acciones

. Posibilidades de Promocidon

a.- Oportunidades de formacicon
b.- Oportunidades de promocion
c.- Planes de carrera

d.- Evaluacion de necesidades de desarrollo.

e.- Formacion para el cambio.

. Satisfacion con el Trabajo

a.- Oportunidades

b.- Posibilidad de destacarse.

c.- Gusto por el trabajo.

c. Gusto por el trabajo

d.- Coherencia Metas-Capacidades
e.- Trabajo retador.

Nota Melid y Peir6 (1989). La medida de la satisfaccion laboral en contextos organizacionales: el
cuestionario de satisfaccion S20/23.

Herzberg (1968) Quiroa (2021) hace referencia a la Teoria de Herzberg (1968) cuando

indica que su teoria se basa en la motivacion como

...el factor que impulsa y compromete a las personas para que rindan mejor en el

trabajo. Por eso es importante que los objetivos de la empresa coincidan con los

intereses de sus trabajadores.

Como consecuencia, esto explica que las respuestas de las personas hacia el

trabajo sean diferentes, dependiendo de si se sienten satisfechas o insatisfechas.

Esta teoria fue desarrollada por Frederick Herzberg, quién determino por medio

de sus estudios que los factores que impulsan a los trabajadores son los factores

de higiene y de motivacién. De ahi que la teoria de Herzberg reciba el nombre de

teoria de motivacion-higiene, teoria de los dos factores o teoria bifactorial de

Herzberg (parr.1-2).
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Herzberg (1989) como se citd en Charaja y Mamani (2014):

...como parte de la teoria dual, postuld dos grupos o clases de aspectos
laborales: un grupo de factores extrinsecos o higiénicos, que evitan la
insatisfaccion laboral cuando son Optimos; y otro, de factores intrinsecos o
motivadores que determinan o generan satisfaccion. Ambos pueden afectar las

habilidades y capacidades del trabajador.

Entre los factores intrinsecos, referidos al contenido, tareas y deberes
relacionados son el cargo y que producen un efecto duradero de satisfaccion y
de aumento de productividad, se tiene: posibilidades de avance y crecimiento,

autonomia, el trabajo en si mismo, logro, reconocimiento y responsabilidad.

Ademas, como factores extrinsecos, referidos a las condiciones que rodean al
empleado mientras trabaja, Herzberg considera: los beneficios sociales,
condiciones de trabajo, politicas de la empresa, Supervision, relaciones

interpersonales, salario, y seguridad de permanecer en el trabajo (p.3).
Robbins como se citd en Ajahuana y Guerra (2017)

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a
su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un
buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, cémodos, limpios y con el minimo
de distracciones. Por ultimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que solo
dinero o logros tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades de
trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener compafieros que brinden

amistad y respaldo también aumente la satisfaccion laboral”. (p. 46).

Quiroa 2021 refriendose a la teorica de Herzberg (1989) agrega “Los factores de
higiene y motivacion son utilizados en esta teoria para determinar el nivel de

satisfaccion o insatisfaccion que provoca en las personas” (parr.4).
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En general los factores de higiene se refieren a las necesidades primarias que
se identifican en la piramide de Maslow. Puesto que tiene que ver con la
satisfaccion de las necesidades fisioldégicas y de seguridad. Mientras que, los
las necesidades secundarias,

factores de motivacion se relacionan con

incluyendo las necesidades sociales y de autorrealizacion (Quiroa, 2021, parr.5).

Sobre todo, los factores de higiene se relacionan especificamente con el entorno donde
se desarrolla el trabajo. Dado que si esos estan ausentes en el ambiente laboral
pueden causar insatisfaccion en los trabajadores y afecta consecuentemente su
rendimiento. Ahora bien, los factores de motivacion tienen que ver con aspectos
directamente relacionados con los cargos en cada puesto de trabajo, por lo que tiene un
efecto positivo en los niveles de productividad y en la blisqueda de la excelencia en los

cargos (Quiroa, 2021, péarr. 6).

Figura 2. Teoria bifactorial de Herzberg

= - Teoria
Factores de Higiene: | de la Motivacion
?mnxgmmlm: sueldos, salarios, de Hﬁrzbﬂrg

Condiciones laborales: Huminacion y tem-
peratura adecuados, enforno fisico seguro,
Seguridad: privilegios de antigiiedad,
procedimientos sobre guejas, reglas de

Factores de Motivacion:

trabajo jusfas, politicas y procedimientos

de la compania.

Factores sociales: oportunidades para
interactuar con los demds trabajadores y
para convivir con los companeros de trabajo.
Categoria; tilulos de los puestos, oficinas

propias y con ventanas, acceso al bano de los
diractivos.

Trabajo estimulante; posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarrollarse
plenamente.

Sentimiento de autorrealizacion: la cerleza de
coniribuir en la realizacion de algo de valor.,
Reconocimiento de una labor bien hecha:

Ia confirmacion de que se ha realizado un
trabajo importante.

Logro o cumplimiento: la oportunidad de llevar
a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucion de
nuevas tareas y labores que amplien el puesto
¥ brinden al individuo mayor control del mismo.

Nota: Adaptado La teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg de Pérez (2015)

https://www.ceolevel.com/herzberg



https://economipedia.com/definiciones/necesidades-primarias.html
https://economipedia.com/definiciones/piramide-de-maslow.html
https://economipedia.com/definiciones/necesidades-secundarias.html
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El propésito de la administracion del capital humano es “eminentemente directivo,
macro-organizacional, dindmico y en constante transformacién. Se encuentra
vinculada al desarrollo y a la flexibilizacion de los sistemas de trabajo y al cambio,
sus ciclos de actividad son a largo plazo y su orientacibn son de caracter

estratégico”. (Escobar 2013, como se citdé en Armijos Mayon et al., 2019, p.165).

Las unidades de administracion de recursos humanos que tienen a su cargo una
funcién esencial para la contraccién y buen funcionamiento del capital humano, la cual
si se realiza con eficiencia permitird desarrollar las condiciones adecuadas en cuanto a
las politicas, normas, procedimientos y reglamentos lo cual contribuird a alcanzar los

objetivos y metas de la institucion.

Ademas, Benavides et al. (2014) como se citd en Armijos Mayon et al. (2019) agrega
que
...la gestion de la administracion de los recursos humanos no puede ser soélo
vista como las relaciones al interior de la empresa; ésta viene acompafiada por
importantes valores en la relacion e integracion de todos los miembros que la
componen: clientes, proveedores y empleados, todo los que juegan un rol

protagonico en el éxito empresarial (p. 165).
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3. Metodologia

Los colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de la
universidad ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala,
debido a la pandemia, COVID-19 por SAR-CoV-19 sufrieron cambios en cuanto a las
formas de realizar el trabajo, porque muchos de los procedimientos fueron modificados,
ya que el trabajo se realiz6 a distancia sin contar con una politica, normas y
procedimientos de teletrabajo que sirvieran de guia para realizar el trabajo. Para esta
investigacion se propusieron como objetivos, definicion del problema e hipétesis los

siguientes:

3.1 Objetivos

A continuacién, se presentan los objetivos propuestos para esta investigacion.

3.1.1 Objetivo general

Establecer la relacion entre estrés laboral y la satisfaccion en el trabajo por parte de los
colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de una

universidad del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

3.1.2 Objetivos especificos

e Evaluar el nivel de estrés en los trabajadores de la Division de Administracion de
Recursos Humanos de una universidad del municipio de Guatemala,

departamento de Guatemala.

e Establecer el nivel de satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de la
Division de Administracion de Recursos Humanos de una universidad del

municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.
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3.2 Definicién del problema

En la actualidad el estrés afecta a individuos y organizaciones en todo el mundo, ya que
la tensibn debido a la pandemia COVID-19 por SARS-CoV-2, ha provocado
desconcierto e incertidumbre acerca de como deben conducirse las personas en la

sociedad y en la forma de como se debe realizar el trabajo.

Las organizaciones han tenido que experimentar nuevas formas de realizar el trabajo, lo
cual puede generar agotamiento en los trabajadores y esto afectar la satisfaccion

laboral y encontrar obstaculos para desempeniar sus tareas.

Como es sabido, el estrés es una tensidn provocada por situaciones agobiantes que
originan reacciones psicosomaticas o trastornos psicoldgicos a veces graves, segun la
Real Academia Espafiola (2021). El estrés es considerado, como una respuesta
fisiologica, psicoldgica y conductual de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a

las presiones internas y externas en las emergencias. (lvancevich y Matteson, 2009).

El interés por entender como puede influirse positivamente en la productividad de los
trabajadores ha llevado a tener en consideracion diferentes factores, desde lo individual
a lo colectivo. En una perspectiva individual, resalta la importancia de entender los
elementos socioculturales de la organizacién desde una perspectiva mas individual que
colectiva. Esto implicaba hacer hincapié en la satisfaccién de los trabajadores, que
condujo a tomar en consideracion cOmo se sentia el trabajador en su lugar de trabajo,
pero en funcibn de seis dimensiones concretas. La direccion, participacion en
decisiones, posibilidades de promocion, ambiente fisico de trabajo, satisfaccion con el

trabajo y la compensacion de beneficios (Melia y Peiro, 1989).

3.2.2 Ambito del problema

3.2.2.1 Geogréfico
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Campus central de una universidad de Guatemala, municipio de Guatemala,

departamento de Guatemala.

3.2.2.2 Institucional

El estudio se realiz6 en la Division de Administracion de Recursos Humanos de una
universidad del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala, que incluye en
sSu organizacion: Jefatura, Sub-jefatura y cinco unidades de trabajo: Reclutamiento y
Seleccion, Induccién y Desarrollo, Clasificacién de Puestos, Sueldos y Nombramientos

y Prestaciones Laborales.

3.2.2.3 Personal

Representado por ochenta y ocho trabajadores de la Division de Administracion de
Recursos Humanos. Se tomO en cuenta todas las unidades de trabajo (Jefatura,

Subjefatura y las cinco unidades descritas en el apartado anterior).

3.2.2.4 Temporal

El estudio se realizé en once meses: de agosto de 2020 a junio de 2021, con las
siguientes etapas: gabinete, trabajo de campo, tabulacién y analisis de resultados,

redaccion del informe final y revision, correccidon y aprobacion final.

La etapa de gabinete se desarroll6 durante los meses de agosto a septiembre de 2020
y consistio en la elaboracion y aprobacion del plan de investigacion. El trabajo de
campo o recoleccion de informacion se realiz6 a distancia, se utilizé correo electronico
durante los meses de octubre a noviembre 2020, la tabulacién, analisis de resultados y
redaccion de informe final de noviembre a diciembre 2020. En lo que corresponde a la

revision, correcciéon y aprobacion del informe final de enero a junio de 2021.

3.3 Hipotesis

A continuacién, se presenta la hipotesis obtenida en la aplicacion de la investigacion:
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3.3.1 Hipotesis de trabajo

e Hi: existe relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de una

universidad del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

3.3.2 Hipotesis nula

e Ho: no existe relacion entre el estrés laboral y la satisfaccidon en el trabajo de los
colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de una

universidad del municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

3.3.3 Especificaciones de variables

A continuacion, se detallan las variables de la investigacion:



Tabla 3. Especificaciones de la Variables:
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ESPECIFICACIONES DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE "ESTRES LABORAL"

DEFINICION CONCEPTUAL

FACTORES

INDICADORES

INSTRUMENTOS

Seguln la OIT (2018)

Estrés es la respuesta fisica y emocional
a un dafio causado por un desequilibrio
entre las exigencias percibidas, los recur-
sos y capcacidades de un individuo para
hacer frente a esas exigencias.

1.- Organizacion
del trabajo

Es la forma en que la

institucion realiza su

trabajo.

a.Territorio Organizacional
Es el espacio donde un trabajdor
realiza su trabajo

b. Estructura Organizacional
Es definir quién, como, dénde, cuando
y con que recursos se haran tareag

Cuestionario sobre Estrés
OIT-OMS (lvancevich & Matteson)

Servira para medir el nivel de estrés en el

trabajo de los colaboradores. Consta de 25
preguntas relacionadas con los estresores
laborales y cada una se debe llenar en el

2. Disefio del trabajo
Conocimientos, meto-
dos para desempenar
el trabajo.

a. Tecnologia
Técnicas y procedimientos usados
en determinada area del trabajo.

espacio denominado columnacon el nume-
ro que le corresponde a su respuesta.:

1= Nunca

3. Relaciones
Laborales

Es el nexo juridico

entre empleadores y

trabajadores.

a. Influencia del lider
Para atender peticiones del lider.

b. Falta de cohesion
No hay enlace acciones-efectos

c. Repaldo del grupo
Tratar un asunto dentro del grupo.

d. Clima Organizacional
Ambiente s/practicas de trabajadores.

2= Raras veces

3= Ocasionalmente.
4= Algunas veces

5 = Frecuentemente
6= Generalmente
7= Siempre.

Para indicar con que frecuencia la con-
dicion descrita es una fuente actual de

estrés, de acuerdo a la escala presenta-
da

ESPECIFICACIONES DE LA VARIABLE DEPENDIENTE "SATISFACCION EN EL TRABAJO"

VARIABLE DEPENDIENTE

FACTORES E INDICADORES

INSTRUMENTO

DEFINICIONES

EXTRINSECOS

INTRINSECOS

S20/30 J.L Melia J.M. Peord

Satisfaccién en el Trabajo
Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud estd basada en las creencias y valores
que el trabajador desarrolla en el mismo. Se deice que
la satisfaccion laboral en el area de trabajo es amplia-
mente determinada por la inter-accién entre el personal
y las caracteristicas del ambient"
(Guerra et al 2017, CienciAmerica, Vol. 5, parr.2)

Satisfaccion Extrinseca
Esta asociada a los aspectos que tienen relacion
con politicas y procedimientos corporativos,
condiciones laborales y seguridad de empleo,
sueldos y prestaciones, calidad de supervision,
relaciones con supervisores, colegas y subordinados.
(HAYLE Y WATTS, CITADO POR CHARAJO Y MAMANI, 2014)

Satisfaccion Intrinseca
Esta asociada a los aspectos que tienen relacion con
posibilidades de desarrollo, reconocimientos, ser
creativo en el propio trabajo, tener responsabilidad
al trabajo y alos compfieros y tener promocion
Herzberg (Citado Carbajal, A, Merino, C. 2015, parr. 3)

Supervision.

N

a.- Higiene.

b.- Espacio Fisico
C.- lluminacion,
d.- Ventilacion,
e.- Temperatura

w

b.- Negociacién Laboral

1. Relacién con la Direccién:
a.- Relaciones Personales
b.- Apoyo para el desempefio
c.- Frecuencia y Proximidad de la

d.-.Calidad de evaluacion,

e.- Asesoria y seguimiento.

. Ambiente Fisico del Trabajo |2.

. Compensacién y Beneficios: |3.
a.- Cumplimiento de acuerdos legales

c.- Salario frente al Trabajo.

a.- Autonomia
b.- Involucramiento

d.- Aceptacion de opiniones,

c.- Planes de carrera

a.- Oportunidades

c.- Gusto por el trabajo.

1. Participacién en Decisiones:

c.- Participacion en decisiones

e.- Congruencia decisiones-acciones

Posibilidades de Promocién

a.- Oportunidades de formacién

b.- Oportunidades de promocién

d.- Evaluacion de necesidades de desarrollo.
e.- Formacion para el cambio.

Satisfacién con el Trabajo

b.- Posibilidad de destacarse.

Medira la satisfaccion extrinseca e
intrinseca de los trabajadores. Consta
Consta de 23 preguntas relacionadas
con su grado de satisfaccion en el tra-
bajo y en cada una se debe llenar el
espacio denomiado columna con el
numero que le corresponde a su
respuesta de:

1= Totalmente satisfecho.

2= Insatisfecho

3= Moderadamengte satisfecho.
4= Ni satisfecho ni insatisfecho

5 = Moderadamente satisfecho

6= Satisfecho

7= Muy satisfecho

Para indicar con que frecuencia
las condiciones descritas son
una fuente de satisfaccion, de
acuerdo a la escala presentada

d.- Comparacion frente al mercado.
€. Incentivos y reconocimientos.

c. Gusto por el trabajo
d.- Coherencia Metas-Capacidades
e.- Trabajo retador.




27

3.4 Método y técnicas

El estudio fue realizado con un disefio no experimental de tipo trasversal. Se tomoé la
poblacion total de la Division de Administracion de Recursos Humanos para obtener la
informacion. Los instrumentos para recopilar informacion se basaron en la escala de
Likert e indicadores del estrés laboral y satisfaccién extrinseca e intrinseca en el
trabajo. Para el analisis de datos se contemplaron medidas de tendencia central y
dispersion (estadistica descriptiva). Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres
(2018):

Las medidas de tendencia central son los valores medios de la distribucion de
frecuencias y son utiles para ubicar los resultados de la muestra en la escala de
medicion de la variable en cuestion. Las medidas de tendencia central principales
son tres: moda, mediana y media. El nivel de medicién de la variable establece
cualesde ellas son apropiadas para interpretar. La moda o modo es la categoria,
puntuacion o intervalo (o punto medio de este) que ocurre con mayor frecuencia.

Se utiliza con todos los niveles de medicion. (p. 335).

Asi mismo también se contempla realizar la prueba de hipétesis correlacional basadas
en estadistica inferencial, que como lo indica Herndndez-Baptista y Mendoza Torres
(2018) es necesario ‘revisar los conceptos de distribucion muestral8 y nivel de

significancia” (p. 339).

Para el analisis estadistico de los datos se aplico sobre la base de datos del Paquete
Estadistico para Ciencias Sociales, cuya version en idioma inglés es: Statistical Analisis
System, cuyo acrénimo es (SAS) de aplicacién en dos etapas: Estadistica Descriptiva
(medidas de tendencia central: frecuencias, media y mediana); y estadistica

correlacional pruebas de: Crosstabs (tablas cruzadas), con pruebas de chi cuadrado.

Segun el SAS Institute, Inc (2021) en su péagina oficial, indica que el SAS es un
sistema de programas para el andlisis de datos, el cual consiste en un conjunto de

modulos capaces de entregar resultados de diferentes procesos como regresion,
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andlisis de varianza, estadistica béasica, distribuciébn de frecuencias, procedimientos

multivariados y muchos mas.

3.4.1 Método

Los alcances metodolégicos fueron descriptivo y correlacional desde un enfoque
cuantitativo. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2018) el término
cuantitativo alude a la utilizacion numérica, esta representa un conjunto de procesos
organizados de manera secuencial para comprobar suposiciones y menciona que es
apropiada para estimar magnitudes u ocurrencia de fendmenos y sus causas. Asi
mismo, menciona que en el disefio no experimental no se modifican las variables
independientes, sino que se observan o miden fendmenos ya existentes en su contexto
natural y luego se analizan. También, explica que el tipo de investigacion descriptiva
tiene como objetivo recolectar datos para detallar caracteristicas, fenébmenos, variables

o hechos en un contexto especifico.

Asi mismo, al hablar de un tipo correlacional, hacer referencia a “...planteamientos que
vinculan conceptos (correlacionales) o indican relaciones de causa y efecto o el impacto
de un concepto o variable sobre otra (explicativos)” (Hernandez-Sampieri y Mendoza
Torres, 2018, p. 54).

Por dltimo, el disefio utilizado fue no experimental (ex post facto), en cuanto que no se
manipularon variables por parte del investigador, quien se limit6 a medirlas en
condiciones reales. Este disefio fue de tipo transversal, porque se realizé una sola

medicion para obtener los resultados.
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3.4.2 Técnicas de investigacion

Se aplico un censo al personal, bajo un proceso de dos pasos para dividir a la poblacion
en subpoblaciones o estratos. Segun Westreicher (2020) “Censo es el recuento de
datos estadisticos sobre toda una poblacién especifica, de ese modo se puede conocer

sus caracteristicas con precision” (parr.1).

El censo de la unidad es de 88 sujetos, de los cuales respondieron a los cuestionarios
80 trabajadores, quienes se dividieron en dos estratos, colaboradores de género

femenino y masculino, que se muestran en la Tabla 4.

Tabla 4.
Distribucién de los 80 colaboradores que participaron en el estudio
Trabajadores
Unidades Masculino Femenino Total
trabajadores
Jefatura 6 10 16
Subjefatura 9 12 21
Unidad de Reclutamiento 4 4
Unidad de Induccion y Desarrollo 4 4
Unidad de Clasificacion 4 8 12
Unidad de Sueldos 10 8 18
Unidad de Prestaciones 4 1 )
Laborales
TOTALES 33 47 80

Nota: Trabajadores de la Divisién de Administracion de Recursos Humanos que participaron en el estudio

El trabajador debia tener, por lo menos, doce meses en la Divisién de Administracién de

Recursos Humanos y responder los cuestionarios enviados por correo electrénico.
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4. Discusion de Resultados

El analisis y los resultados obtenidos en la presente investigacion tienen un enfoque
con alcances descriptivos y correlacional. En el estudio se contemplé censar a los 88
sujetos de la poblacion total de la Division de Administracién de Recursos Humanos de
la universidad ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala, y se

obtuvo informacién de 80 colaboradores.

Durante el proceso de investigacion se utilizaron técnicas e instrumentos validados
gue sirvieron para comprobar las hipétesis planteadas. Con respecto a las variables se
establecio como independiente el estrés laboral, se utilizé el cuestionario de OIT-OMS
desarrollado por Ivancevich y Matteson (2009) -ver Anexo 1- y como dependiente
satisfaccion en el trabajo (extrinseca e intrinseca), se utilizé el cuestionario S20/30

desarrollados por Melia y Peir6 (1989) -ver anexos 2-.

Para la variable independiente de estrés laboral se utilizaron los siguientes punteos de

valoracion, segun la tabla 5.

Tabla 5.
Niveles de Estrés segun Instrumento de OIT-OMS (Con base en la suma de puntos

del cuestionario de estrés laboral)

1. Bajo nivel de estrés laboral > de 90 puntos
2.Nivel intermedio de estrés laboral 91-117 puntos
3.Estrés 118-153 puntos
4 Alto nivel de estrés 154 Mas

Nota: OIT — OMS. (2016). Cuestionario de estrés laboral.

Con respecto a la variable dependiente de satisfaccion en el trabajo extrinseca e

intrinseca se utilizaron los siguientes punteos de valoracion, segun la Tabla 6.
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En el instrumento (anexo 2) se establecio la satisfaccion extrinseca en el trabajo que
tiene 8 preguntas identificadas en el cuestionario: 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 15 y la
satisfaccion intrinseca tiene 7 preguntas identificadas en el cuestionario: 2, 4, 6, 8, 10,
12, 14 las cuales dan los punteos en las condiciones siguientes: muy insatisfecho,
insatisfecho, = moderadamente insatisfecho, ni insatisfecho ni  satisfecho,

moderadamente satisfecho, satisfecho y muy satisfecho.

Tabla 6. Punteo de Satisfaccion en el Trabajo (Extrinseca e Intrinseca), segun

datos obtenidos en tablas cruzadas.

EXTRINSECA Rango
a. Baja >60 Puntos
b. Alta <61 Puntos
INTRINSECA Rango
a. Baja >60 Puntos
b. Alta <61 Puntos

Nota: Rangos en relacion con el puntaje de satisfaccién en el trabajo segun tipo (Extrinseca e Intrinseca)

Para obtener los resultados y realizar analisis estadistico de los datos se utilizd una
base de datos del Paquete Estadistico para Ciencias Sociales, cuya version en idioma
inglés es: Statistical Analisis System, cuyo acronimo es (SAS), se efectudé en dos
etapas: Estadistica Descriptiva (medidas de tendencia central: frecuencias, media y
mediana) alcance que buscé especificar propiedades, caracteristicas y perfiles de
personas, grupos o especificaciones y para establecer si existia relacion entre estrés
laboral y satisfaccion en el trabajo de los colaboradores de la Division de Administracion
de Recursos Humanos de una universidad del municipio de Guatemala, departamento
de Guatemala, ademés se adoptd el alcance correlacional por medio de pruebas de

Crosstabs (tablas cruzadas), con pruebas de chi cuadrado.
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4.1 Distribucién de factores sociodemograficos - laborales en grupos

para Estadistica Descriptiva e Inferencial

Con respecto a la distribucion de frecuencias y agrupaciones propuestas se realizé de
acuerdo con: género, edad, estado civil, educacion, puesto y unidad de trabajo de los

sujetos de estudio, se obtuvieron los siguientes resultados.

4.1.1 Género

A continuacion, se presentan los datos obtenidos por la distribucion por género de las

personas que participaron en la investigacion.

Figura 3.

Distribucion por género de las personas encuestadas

GENERO Porcentaje

41.25;41% m Femenino

58.75;59% m Masculino

. Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

De los 80 sujetos participantes en el estudio, el género femenino tiene la mayor
participacion en el estudio con 47 colaboradoras, que representan el 59% de la muestra
mientras que el restante 41% lo conforma el género masculino, con un total de 33

participantes.
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4.1.2 Edad

A continuacion, se muestran los datos obtenidos de la distribucién por edad de las

personas encuestadas.

Figura 4.

Distribucion por edad de las personas encuestadas

EDAD Porcentaje

35: 35% 32.5;32% = DE 20 A 34 ANOS

m DE 35 A 50 ANOS

DE 51 A 73 ANOS

32.5;33%

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

De los 80 sujetos encuestados, se diferenciaron 3 rangos de edad; el grupo de 51 a 73
afos tiene la mayor participacion en el estudio, con 28 colaboradores que representa un
35%. Le sigue el grupo de 35 a 50 afos con un 33% Yy el tercer grupo de 20 a 34 afos

lo representa un 32%.

4.1.3 Estado civil

A continuacion, se observan los datos obtenidos de la distribucion por estado civil de las

personas encuestadas:
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Figura 5.

Distribucion por estado civil de las personas encuestadas

ESTADO CIVIL Porcentaje

43.75;44%

| 56.25;56%

m Soltero ™ Casado

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

De los 80 sujetos encuestados, se dieron dos opciones de respuesta, casados y
solteros. La figura 5 muestra que el estado civil de casados obtuvo la mayor
participacion en el estudio, con 45 trabajadores que representa el 56%, mientas que en
la categoria solteros se ubica el 44%, lo cual pudiera mostrar una mayor

responsabilidad en el que hacer de estos sujetos

4.1.4 Educacion

A continuacion, se observan los datos obtenidos de la distribucion segun el nivel
educativo de las personas encuestadas.

Figura 6.

Distribucion por nivel de educacion de las personas encuestadas

EDUCACION Porcentaje

| 38.75;39% ™ Primaria
m Diversificado

Licenciatura

43.75;44% |

m Post grado

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
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Con relacion al nivel educativo el instrumento brindé cuatro categorias. De los 80
sujetos encuestados, el nivel de educacion de licenciatura tiene mayor participacion en
el estudio, con 35 colaboradores que representa un 44%, lo cual indica la participacion
como pregrado, adicionalmente 12 sujetos respondieron la opcién de contar con un
postgrado, que representa un 15%. En total puede asumirse que un 59% de los
participantes cuentan con nivel universitario. Mientras solo un 2% cuenta Unicamente
con estudios a nivel primario y un 39% su nivel de escolaridad es hasta diversificado. Lo

cual indica que un 41% tiene estudios previos a los universitarios.

4.1.5 Puesto de trabajo

A continuacion, se muestran los datos obtenidos de la distribucién por el puesto de

trabajo de las personas encuestadas:

Figura 7.

Distribucion por puesto de trabajo de las personas encuestadas

PUESTO DE TRABAJO Porcentaje

m Servicio
Oficina
Tecnico

= Profesional

™ Direccion

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

De los 80 sujetos encuestados, el puesto de profesional tiene mayor participacion en el
estudio, con 39 colaboradores que representa un 49%, esto significa, que ademas de
los 35 trabajadores con nivel de educacion de licenciatura, hay 4 mas con nivel de
postgrado que estan ocupando puestos de profesional, lo cual representa que un
53.75% de los trabajadores estan ocupando puestos donde se toman decisiones

técnicas. Asi mismo hay otros 4 colaboradores = 5% a nivel de licenciatura o postgrado
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gue estan ocupando otros puestos de menor jerarquia, a pesar de que tienen la
preparacion, esto puede influir en la satisfaccion en el trabajo de los trabajadores.

4.1.6 Unidad de trabajo

A continuacion, se presentan los datos obtenidos de la distribucion por la Unidad de

Trabajo a la cual pertenecen las personas encuestadas.

Figura 8.

Distribucion por Unidad de Trabajo de las personas encuestadas

UNIDAD DE TRABAJO Porcentaje

m Jefatura
22.5;22% A W Sub-Jefatura
Reclutamiento
15; 15% 26% ! 0| m Induccion
8.75; ! ; y m lasificacion

M Sueldos

5;5%

M Prestaciones

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

La figura 8 muestra la distribucion de los trabajadores acorde a la unidad de trabajo a la
gue corresponden. De los 80 sujetos encuestados, la Unidad de Trabajo de Subjefatura
tiene mayor participacion en el estudio, con 21 colaboradores que representa un 26%;
seguido de la Unidad de Sueldos y Contrataciones con 18 trabajadores que representa
a un 22% vy la tercera unidad, es Jefatura con 20% de representacion en esta

distribucion.
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4.2 Resultados de medidas de tendencia central

Se obtuvieron los siguientes resultados sobre la edad, estrés laboral y satisfaccion

extrinseca e intrinseca en el trabajo, los cuales se muestran en la figura 9.

Figura 9.

Resultados de las medidas de tendencia central

ESTADISTICA DESCRIPTIVA

0 % ~ | —
@ —
£ e B = = E B =
o cL CL
2 pare.u parc:u
o media media
=}
3 .

Minim = Maxi Media Dev  Perce Media Perce Inferio Super

. . . .
0 mo tip ntil25 na ntil 75 r95% 959

mm EDAD 80 20 73 43,16 12.89 335 45 54 40.29  46.03
I ESTRES 80 27 109 62.86 2048 455 61 795 583 6742

EXTRINSECA 80 21 81 6119 1219 535 615 705 5847 639
INTRINSECA = 80 20 75 5753 1126 50 60 65.5 ' 55.02 60.03

Variables

B EDAD  mmmmm ESTRES EXTRINSECA INTRINSECA

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

Al tomar como base los resultados de la media, el estrés laboral de 62.86, significa que
los sujetos encuestados tuvieron estrés bajo, segun la base de puntos definida por el
cuestionario aplicado de >90 puntos = nivel bajo de estrés laboral y satisfaccion
extrinseca con un resultado de la media de 61.19 e intrinseca de 57.53, lo cual muestra

gue en promedio el grupo de 80 sujetos no estaban satisfechos, lo que indica que no
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hay tendencia al relacionar un nivel de estrés bajo con la satisfaccién en el trabajo en la

poblacion sujeto de estudio.

4.3 Resultados de tablas cruzadas

En este analisis de tablas cruzadas no se alcanza el nivel de significancia del 5%,
habiendo obtenido 0.0769 para estrés laboral con satisfaccion extrinseca y 0.1165 para
estrés laboral con satisfaccion intrinseca, lo cual enriquece el estudio en cuanto a la

relacion de las variables.

La relacion de la variable independiente de estrés laboral con los factores
sociodemograficos-laborales (género, edad, estado civil, educacion, puesto de trabajo y
unidad de trabajo) y a la variable dependiente de satisfaccion (extrinseca e intrinseca)

en el trabajo, es la siguiente:

4.3.1 Género

A continuacion, se presentan los datos obtenidos segun el nivel de estrés de acuerdo

con el género de las colaboradoras encuestadas.

Tabla 7.

Estrés por género

GENERO ESTRES BAJO ESTRES INTERMEDIO TOTAL
GENERO FEMENINO | 45| 56.25% 2 2.50 % 47 58.75 %
GENERO MASCULINO | 26 | 32.50% 7 8.75 % 33 41.25 %
TOTALES 71| 88.75% 9 11.25% 80 100 %

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
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La Tabla 7 muestra la distribucién con relacion a los niveles de estrés segun género de

los participantes del estudio.

Figura 10.

Resultados del estrés laboral, segun el género

100%
a0 / 20 —
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% 50 I-—145 47
=z
Z 0 - / 33
O 30 .
20 R
= || - :
; — .
2 4 6

ESTRES BAJO ESTRES INTERMEDIO
m GENERO FEMENINO" = GENERO MASCULINO" = TOTALES

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

Anélisis:

De los 80 sujetos entrevistados, el género femenino tiene estrés bajo en 45
trabajadoras, que representa el 56.25% y el género masculino tiene un estrés
intermedio con 7 sujetos que representa el 8.75%. Habiéndose manifestado que se
cuenta con una excelente estructura organizacional, pero que las politicas, normas y
procedimientos deben ser actualizados. Mostrandose una tendencia de estrés bajo en
todo el estudio.



4.3.2 Edades

A continuacién, se presentan los datos obtenidos segun la edad de los trabajadores

encuestados.

Tabla 8.

Estrés por grupo de edades

EDADES ESTRES BAJO ESTRES INTERMEDIO TOTAL
DE 20 A 34 ANOS 22 27.50 % 4 5.00 % 26 32.50 %
DE 35 A 50 ANOS 25 31.25% 1 1.25% 26 32.50 %
DE 51 A 73 ANOS 24 30.00 % 4 5.00 % 28 35.00 %
TOTALES 71 88.75 % 9 11.25 % 80 100 %

La Tabla 8 muestra la distribucién con relacion a los niveles de

rango de los participantes del estudio.

Figura 11.

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

Resultados del estrés laboral, segun grupo por edades
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Anélisis:

De los 80 sujetos encuestados, los tres grupos de edades muestran un estrés bajo
bastante parecido, el grupo de 35 a 50 afios es el mas representativo con 25
colaboradores, que equivale a un 31.25%, quienes respondieron que cuentan con un

buen equipo de trabajo. Se muestra una tendencia a estrés bajo en todo el estudio.

4.3.3 Estado civil

A continuacién, se presentan los datos obtenidos segun el estado civil de las personas
encuestadas.

Tabla 9.

Estrés por estado civil

ESTADO CIVIL ESTRES BAJO ESTRES INTERMEDIO TOTAL
SOLTEROS 31 38.75% 4 5.00 % 35 43.75 %
CASADOS 40 50.00 % 5 6.25 % 45 56.25 %
TOTALES 71 88.75 % 9 11.25% 80 100 %

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

La Tabla 9 muestra la distribucidén con relacion a los niveles de estrés segun estado civil
de los participantes del estudio.



Figura 12.

Resultados del estrés laboral, segun estado civil
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De los 80 colaboradores encuestados, el estado civil de casados tiene 40 sujetos con

estrés bajo que representa el 50%, quienes manifiestas que el trabajo se realiza sin

presiones, también se tiene en el mismo estado civil de casados 5 sujetos que

representa el 6.25% de estrés intermedio, a quienes hay que apoyar bridandoles

mejores condiciones fisicas y tecnoldgicas.

4.3.4 Educacion

A continuacion, se presentan los datos obtenidos segun el nivel de educaciéon de las

personas encuestadas.

Tabla 10.

Estrés segun el nivel de educacién

EDUCACION ESTRES BAJO ESTRES INTERMEDIO TOTAL
DIVERSIFICADO 27 33.75% 6 7.50 % 33 41.25%
LIC,/POSTGRADO 44 55.00 % 3 3.75% 47 58.75 %

TOTALES 71 88.75 % 9 11.25 % 80 100 %

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
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La Tabla 10 muestra la distribucion con relacion a los niveles de estrés segun el nivel

de educacion de los participantes del estudio.

Figura 13.

Resultados del estrés laboral, segun nivel de educacion
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Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
Anélisis:
De los 80 sujetos encuestados, el nivel de educacion de licenciatura y postgrado
muestran un estrés bajo con 44 colaboradores, que representa el 55%, quienes
respondieron que existe un buen equipo de trabajo y el nivel de diversificado reporta 6
trabajadores que equivale a un 7.5% y respondieron que no cuentan con el equipo y

conocimientos tecnoldgicos apropiado para realizar el trabajo.

Se muestra una tendencia de estrés bajo en todo el estudio.

4.3.5 Puesto de trabajo

A continuacién, se presentan los datos obtenidos segun el puesto de trabajo de las

personas encuestadas.



Tabla 11.

Estrés por puesto de trabajo

44

PUESTO DE TRABAJO ESTRES BAJO ESTRES INTERMEDIO TOTAL
OFICINA 24 30.00 % 4 5.00 % 28 35.00 %
PROFESIONAL 36 45.00 % 3 3.75% 39 48.75 %
SERV, TEC, DIRECION 11 13.75 % 2 2.50 % 13 16.25 %
TOTALES 71 88.75 % 9 11.25 % 80 100 %

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

La Tabla 11 muestra la distribucion con relacién a los niveles de estrés segun puesto de

trabajo de los participantes del estudio.

Figura 14.

Resultados del estrés laboral, segun puesto de trabajo
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Andlisis:

De los 80 sujetos encuestados, el puesto de profesional es el que muestra mas
colaboradores con estrés bajo, debido a los conocimientos y a la experiencia que

poseen en el trabajo que realizan, ya que la mayoria de los colaboradores poseen el

titulo de Administradores de Empresas y Psicélogos, algunos con maestrias.

4.3.6 Unidad de Trabajo

A continuacion, se presentan los datos obtenidos segun la Unidad de Trabajo de las

personas encuestadas.

Tabla 12.

Estrés por Unidad de Trabajo

ESTRES
UNIDAD DE TRABAJO ESTRES BAJO INTERMEDIO TOTAL
JEFATURA 13 16.25 % 3 3.75% 16 20.00 %
SUBJEFATURA 18 22.50 % 3 3.75% 21 26.25%
CLASIFICACION 12 15.00 % 0 0.00 % 12 15.00 %
SUELDOS 16 20.00 % 2 2.50% 18 22.50 %
RECL/INDUC/PRESTACIONES | 12 15.00 % 1 1.25% 13 16.25 %
TOTALES 71 88.75 % 9 11.25 % 80 100.00 %

La Tabla 12 muestra la distribucion con relacién a los niveles de estrés segun unidad de

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

trabajo a la que pertenecen los participantes del estudio.
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Figura 15.

Resultados del estrés laboral, segun la Unidad de Trabajo
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Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
Anélisis:
En este factor sociodemogréfico-laboral hay un comportamiento de estrés bajo bastante
parecido en las cinco Unidades de trabajo, sobresaliendo la Unidad de Clasificacion de

Puestos con 12 colaboradores que es el 100% del total de trabajadores de dicha

unidad.

4.3.7 Satisfaccidn extrinseca en el trabajo
A continuacion, se presentan los datos obtenidos segun el Estrés Laboral por la

Satisfaccion extrinseca en el trabajo de los colaboradores encuestadas.

Tabla 13. Satisfaccion extrinseca por estrés

SATISFACCION ESTRES LABORAL
EXTRINSECA BAJO INTERMEDIO TOTAL
BAJA SATISFACCION 33| 4125% |7 8.75 % 40 50.00 %
ALTA SATISFACCION 38 47.50 % 2 2.50 % 40 50.00 %
TOTALES 71| 8875% |9]| 11.25% 80 | 100.00 %

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
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La Tabla 13 muestra una tabla cruzada de datos para determinar la satisfaccién

extrinseca y los niveles de estrés laboral de los participantes del estudio.

Figura 16. Resultados de satisfaccion extrinseca en el trabajo
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Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

De los 80 sujetos encuestados, 40 colaboradores muestran baja satisfaccion

extrinseca, que equivale a un 50%,

a los cuales hay que atender, revisando la

planificacion estratégica, las politicas de formacion y la calidad de supervision, para

proponer algunos ajustes que puedan servir para mejorar la satisfaccion extrinseca de

los trabajadores. No hay ninguna tendencia.

4.3.8 Satisfaccion intrinseca en el trabajo

A continuacién, se presentan los datos obtenidos segun la satisfaccion intrinseca en el

trabajo de las personas encuestadas
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Tabla 14

Satisfaccion intrinseca por estrés

SATISFACCION ESTRES LABORAL
INTRINSECA BAJO INTERMEDIO TOTAL
BAJA SATISFACCION 33| 4125% |8 10.00 % 41 51.25 %
ALTA SATISFACCION 38| 4750% |1 1.25 % 39 48.75 %
TOTALES 71| 8875% |9 11.25 % 80 100.00 %

Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.

La Tabla 14 muestra una tabla cruzada de datos para determinar la satisfaccién
intrinseca y los niveles de estrés laboral de los participantes del estudio.

Figura 17.

Resultados de satisfaccion intrinseca en el trabajo
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Nota: Datos de los Sujetos de Estudio.
Anélisis:
De los 80 colaboradores encuestados 41 trabajadores tienen baja satisfaccion
intrinseca, que equivale a un 51.25%, los cuales deben ser atendidos, revisando las
posibilidades de desarrollo, promocion y otros aspectos sobre innovacion en el que

hacer de cada puesto de trabajo. No hay ninguna tendencia.
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El aporte de todos los colaboradores sobre el estrés y satisfaccion laboral (ya sea
extrinseco e intrinseco) de la Division de Administracion de Recursos Humanos ha sido
muy valiosa, ya que se han reflejado hallazgos en los factores sociodemograficos-
laborales que pueden servir para mejorar el estrés laboral y la satisfaccion en el trabajo
de los colaboradores y clima laboral de la institucion. Las tablas cruzadas muestran los

siguientes resultados:
e El género femenino tiene mayor representatividad que el género masculino.

e El bajo estrés y estrés intermedio predomina en los casados, pero con un

margen minimo.

e El grupo de educacion de Primaria y Diversificado padece estrés intermedio y la

licenciatura y postgrado estrés bajo.

e El puesto de profesional padece estrés bajo y el grupo de oficina padece estrés

intermedio.

e 40 trabajadores presentan baja satisfaccion extrinseca, equivalente al 50% y 40

colaboradores presentan alta satisfaccion extrinseca, que representa el 50%.

¢ 39 colaboradores presentan alta satisfaccion intrinseca, que equivale al 51.25% y

41 sujetos presentan baja satisfaccion intrinseca que equivale al 48.75%.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

a. “No existe relacion entre estrés laboral y satisfaccion en el trabajo de los

d.

colaboradores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de la
universidad en estudio. Se comprueba la hipétesis nula, ya que tanto el estrés
laboral bajo como la alta Satisfaccion en el Trabajo (Extrinseca e Intrinseca) no

alcanzaron el nivel de confianza del 95%.

De los 80 trabajadores entrevistados, 71 colaboradores tienen un nivel de estrés
bajo, que equivale a un 88.75 % y nueve colaboradores con estrés intermedio,
gue equivale a un 11.25 %, siendo los trabajadores mas afectados el Género
Masculino, Educacion a nivel de Diversificado y Estado Civil de Casados. Existe

una tendencia de estrés bajo.
De los 80 sujetos que participaron en el estudio, se establecio:

- 40 trabajadores con un nivel de alta satisfaccion extrinseca y 40

colaboradores con baja satisfaccion extrinseca.

- 39 colaboradores con un nivel de alta satisfaccion intrinseca y 41 sujetos con

baja satisfaccion intrinseca.

En la Satisfaccion Extrinseca e Intrinseca no hay ninguna tendencia. Debiendo
atender a los que presentan baja satisfaccion en los aspectos mas relevantes

gue ocasionaron estos resultados.

Se concluyé en la necesidad de atender los resultados negativos y
recomendaciones de la presente investigacion, especialmente a los trabajadores

afectados por el estrés intermedio y baja satisfaccion extrinseca e intrinseca.
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Recomendaciones

a. Se propone profundizar sobre los hallazgos en el Estrés Laboral y la Satisfaccion
en el Trabajo (Extrinseca e Intrinseca), especialmente en la Satisfaccién en el

Trabajo (Extrinseca e Intrinseca) que no tuvieron ninguna tendencia.

b. Atender a los trabajadores afectados, que presentaron estrés intermedio,
cubriendo sus necesidades con equipo apropiado y capacitdndolos en

conocimientos sobre tecnologia para realizar su trabajo con eficiencia y eficacia.

También se propone revisar las politicas, normas y procedimientos de la Division
de Administracion de Recursos Humanos para proponer los ajustes que se

consideren necesarios.

c. Atender a los colaboradores con baja satisfaccidn extrinseca e intrinseca,

revisando especialmente los siguientes aspectos:

- Planificacion estratégica.

- Politicas de formacién y la calidad de la supervision

- Posibilidades de desarrollo, promocion e innovacion de los trabajadores.

d. Se Propone a las autoridades de la Division de Administracion de Recursos
Humanos buscar soluciones viables a los hallazgos encontrados en la presente
investigacion, asi como motivar a que nuevos investigadores propongan nuevos
factores de otras variables que se puedan relacionar con las variables del

presente estudio.
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Anexos

Anexo 1. Cuestionarios utilizados en la investigacion

CUESTIONARIO

SOBRE ESTRES LABORAL
OIT-OMS

lvancevich
&

Matteson

Evaluador:
Lic. German René

Quintana Escobar

Unidad a Evaluar: Division de
Administracion de Recursos
Humanos de Universidad
Guatemalteca
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Continuacién anexo 1.

No.Casol |

Columnal
INFORMACION PERSONAL

Anote en el espacio de la columna el nimero que corresponde a su respuesta

COLUMNA

Fecha: Dia:[_JMes: [ ] Aﬂo J Anotar aqui su

Respuesta

Género: Femenino: 1, Masculino 2

Columna 2

Edad en aiflos cumplidos: Columna 3

Estado Civil: 1. Soltero(a), 2. Casado(a), 3. Viudo (a), 4. Divorciado: Columna 4

Nivel de Escolaridad: 1. Primaria, 2. Diversificado, 3. Licenciatura,
4. Postgrado: Columna 5

Puesto: 1.Servicio, 2. Oficina, 3. Técnico, 4 Profesional, 5. Direccién Columna 6

Unidad de Trabajo: 1. Jefatura; 2.Sub-jefatura; 3. Reclutamiento:
4. Induccién;  5.Clasificacion; 6.Sueldos;  7.Prestaciones Laborales. Columna 7

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario servirda para medir el nivel de estrés laboral de los
trabajadores de la Division de Administracion de Recursos Humanos de esta
universidad ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.
Consta de veinticinco preguntas, “las cuales todas son necesarias responder”,
relacionadas con los estresores laborales y en cada una, usted debe llenar el espacio
denominado Columna con el nimero que le corresponde a su respuesta de (1 Nunca,
2 Raras veces, 3 Ocasionalmente, 4 Algunas veces, 5 Frecuentemente, 6
Generalmente, 7 Siempre) para indicar con qué frecuencia la condicién descrita es
una fuente actual de estrés, de acuerdo a la escala presentada.




Continuacion anexo 1.

Preguntas

Nun
ca

Raras
Veces

Ocasional
mente

Algunas
veces

Frecuen
temente

5

General
mente

Los usuarios NO comprenden
claramente la misién y metas de
mi Unidad de Trabajo.

La forma de rendir informes
entre superior y subordinado me
hacen sentir presionado.

NO estoy en condiciones de
controlar las actividades de mi
drea de trabajo.

El equipo que utilizé para
realizar el trabajo es limitado y
necesita actualizarse

Mi supervisor NO defiende mis
puntos de vista ante los jefes.

Mi Supervisor NO me respeta

NO me siento parte del grupo de
mi Unidad de Trabajo

Mi equipo de trabajo NO
respalda mis metas de trahajo

Mi equipo de trabajo NO cuenta
con prestigio dentro y fuera de
la Unidad de Trabajo

10

La Estrategia de 1a Division NO

es bien comprendida en mi
Unidad de Trabajo

1

Las politicas generales, las
normas y procedimientos
impiden el buen funcionamiento
de mi Unidad de Trabajo.

12

Las personas de mi nivel tienen
poco control sobre el trabajo de
mi Unidad de Trabajo.

~

J -

Columna

i

)
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Continuacién anexo 1.

60

Preguntas

Nun
ca

Raras
Veces

[

Ocasional
Mente

3

Algunas
veces

Frecuen
temente

5

General
mente

13

Mi supervisor NO atiende mi
bienestar laboral.

14

NO se dispone de conocimientos
tecnolégicos suficentes para ser
competitivos.

15

NO se tiene un espacio adecuado
para realizar mi trabajo.

16

La estructura organizacional
formal de la Divisién NO funciona
en mi Unidad de Trabajo

17

Mi supervisor NO tiene
confianza en el desempedio de mi
trabajo.

18

Mi equipo de trabajo se encuentra
desorganizado

19

Mi equipo de trabajo NO me
brinda proteccion en relacién con
injustas demandas de trabajo.

20

La falta de actualizacion de los
procedimientos impiden el buen
funcionamiento de mi Unidad de
Trabajo.

21

Mi equipo de trabajo me presiona
con tareas urgentes.

22

Maé ciento precionado al trabajar
con miembros de otras unidades
de trabajo.

23

Mi equipo de trabajo NO me
brinda ayuda técnica cuando es
necesario.

24

La cadena de mando NO se
respeta dentro de la Division.

25

NU $e cuenta con 1a tecnologia
adecuada para hacer un buen
trabajo, Z6gun 102 requerimicntes

Columna 22
sluny 3
lu 2

L8 \ =3
(

Columna 2

Columna 26

Columna 2

:
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anexo 2.

CUESTIONARIO

SOBRE SATISFACCION LABORAL
S20/30

J. L. Melia
&
J. M. Peiro

Evaluador:

Lic. German René
Quintana Escobar

Unidad a Evaluar: Division de
Administracion de Recursos
Humanos de Universidad
Guatemalteca



Continuacién anexo 2.

INSTRUCCIONES:

El siguiente cuestionario servird para medir la satisfaccion de los trabajadores de la Divisién de
Administracién de Recursos Humanos de esta universidad, ubicada en el municipio de
Guatemala, departamento de Guatemala. Consta de veintitrés preguntas, “las cuales todas
son necesarias responder”, relacionadas con su grado de satisfaccion laboral y en cada una,
usted debe llenar el espacio denominado Columna con el nimero que le corresponde a su
respuesta de (1 Totalmente insatisfecho, 2 Insatisfecho, 3 Moderadamente Insatisfecho, 4
Ni Satisfecho ni Insatisfecho, 5 Moderadamente satisfecho, 6 Satisfecho, 7 Muy satisfecho)
para indicar con qué frecuencia la condicién descrita es una fuente actual de satisfaccion, de
acuerdo a la escala presentada.

No. Preguntas Totalmen | Insa | Mode- Ni Modera Columna
te tisfe rada Satisfe damen (Aqui anota el
insatisfe cho | mente cho, ni te nimero que le
cho Insatis | Insatisfe | Satisfe corresponde a

fecho cho cho su respuesta
1 2 3 B 5 del1al?7)

1 La satisfaccién que le produce
su trabajo por si mismo.

Columna 33

2 Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de realzar
€0s3as que usted destaca.

3 Las oportunidades que le
ofrece su trabajo para realizar
las cosas que le gustan.

4 El sueldo que devenga, lo
recibe oportunamente.

5 Los objetivos, metas y/o tasas
de produccién que debe

alcanzar
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Continuacién anexo 2.

Preguntas

Totalment

Ni Satisfe
cho, ni
Insatisfe
cho

Satisfe

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
trabajo

El entorno fisico y el espacio
de que dispone en su lugar de
trabajo actualmente.

La lluminacion de su lugar de
trabajo

La ventilacion de su lugar de
trabajo

10

La temperatura de su lugar de
trabajo.

11

Las oportunidades de
formacion que le ofrece la
Division de Administracion de
Recursos Humanos

Las oportunidades de
promocion que tiene la
Divisién de Administracion de
Recursos Humanos

13

Las relaciones Interpersonales
€ON sus supervisores

14

La supervision que ejerce
sobre usted normalmente.

15

La proximidad y frecuencia
con que es supervisado.

16

La supervisién que ejerce
sobre usted actualmente.

Columna

(Aqui anota el
numero que le
corresponde a su
respuesta del 1 al
7)

Columna 38

Columna 39

Columna 40

Columna 41

Columna 42

Columna 43

Columna 44

Columna 45

Columna 46

Columna 48
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Continuacién anexo 2.

No.

Preguntas

Totalmen

insatisfe

Insa-
tisfe

Mode-
rada
mente
Insatis

Ni
Satisfe
cho, ni

Insatisfe
cho

Modera
damente
Satisfe
cho

Muy
Satis e (1T 11 F
fecho (Aqui anota el
nimero que le
corresponde a
7 Su respuesta

del 1 al 7)

17

La igualdad y justicia de trato
que recibe de la institucidn.

Columna 49

18

El apoyo que recibe de sus
supervisores

Columna 50

19

La capacidad para decidir
auténomamente aspectos
relativo a su trabajo.

20

Su participadon en las
decisiones de su unidad de
trabajo.

Columna 52

21

Su participacion en la toma de
decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la
institucion.

Columna 53

El grado en que su institucion
cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales

Columna 34

23

La forma en que se da la
negociacion en su institucion
sobre aspectos laborales

Columna 55

GRACIAS POR SU APOYO Y COLABORACION, DIOS LE BENDIGA

64

Fuente: lvancevich & Matteson (2009). Cuestionarios de Estudio Cuantitativo, sobre: Estrés Laboral OIT-

OMS y Melia y Peiré. (1989). Satisfaccién Laboral S20/30.



