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RESUMEN

El estrés en el trabajo afecta de manera considerable a los colaboradores que lo
padecen, se ve reflejado no solo en sintomas fisicos sino psicolégicos que hacen
que el individuo pierda su calidad de vida y afecte en los diferentes entornos en
que se desenvuelve el ser humano, por esa razon, es un fenbmeno que ha

llamado la atencion de diversos tipos de empresas.

En Guatemala, varias universidades han realizado estudios al respecto a fin de
identificar estrategias que permitan mitigar las causas del estrés en el trabajo y
disminuir los efectos de este sobre el rendimiento y comportamiento del
colaborador. En esta ocasion, se considero realizar la presente investigacion en
las Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla, especificamente con
el personal contratado bajo renglon 011, ya que se ha evidenciado un desempefio
deficiente, conflictos en las relaciones laborales y en algunos casos enfermedades
fisicas y psicoldgicas; lo anterior incide de manera negativa en la percepcion que
tienen los colaboradores en relacion a la satisfaccion en su trabajo, afectando asi

el clima organizacional de la empresa.

La presente investigacion se realizd con base en el método cientifico, en sus tres
fases; con un enfoque cuantitativo y un alcance descriptivo-correlacional, ya que
buscaba especificar las propiedades y caracteristicas tanto del estrés en el trabajo
y la satisfaccidén laboral;, asi como explicar la relacion entre ambas variables. El
estudio fue de disefio no experimental transversal, debido a que no existio

manipulacion de variables y la recoleccién de los datos fue en un tnico momento.

Con base en los resultados del estudio, se evidencio que la relacion entre el estrés
en el trabajo y la satisfaccién laboral es positiva muy baja, por lo que no existe una
mayor influencia de parte del estrés en el trabajo sobre el nivel de satisfaccion que
refieren los colaboradores y se confirma la hipétesis alterna planteada para el

estudio. Asimismo, se identificé un estrés en el trabajo en un grado medio a alto y



un nivel de satisfaccién laboral medio a alto. Al realizar el andlisis de los
indicadores, se determin6 que el indicador que mas influye en el grado de estrés
presente es el de contexto laboral y el indicador de la satisfaccion laboral que mas
contribuye con el nivel descrito es el de relaciones con superiores y comparieros

de trabajo.

Por lo anterior, se realizO un programa para disminuir el estrés en el trabajo que
padecen los colaboradores de las Hidroeléctricas Estatales del departamento de
Escuintla, y se solicita a la empresa implementarlo a la brevedad posible, evaluar
los resultados y realizar los cambios que consideren pertinentes, a fin de disminuir
el grado de estrés en el trabajo identificado, y contribuir asi, a elevar los niveles de

satisfaccion observados en la presente investigacion.



INTRODUCCION

La presente investigacion se realizé en el sector de Hidroeléctricas Estatales, el
cual tuvo sus inicios en Guatemala en el afio 1927. Es importante mencionar que
el estudio se llevo a cabo en el departamento de Escuintla, ya que ahi se
encuentra la segunda hidroeléctrica mas grande y la que tiene mejor ejecucion

presupuestaria a nivel nacional.

Este estudio se realiz6 con un censo de la poblacion de colaboradores contratados
bajo renglon 011 de las hidroeléctricas estatales, debido a que esta categoria
representa a los trabajadores de mayor permanencia dentro de la institucion, en

comparacion con el personal bajo otro renglén presupuestario.

Asimismo, se busco la relacion entre el estrés en el trabajo y la satisfaccion laboral
de los colaboradores contratados bajo renglon 011 de las hidroeléctricas estatales
del departamento de Escuintla, considerando la percepcion en que el estrés
influye de manera negativa en el nivel de la satisfaccion laboral de los

colaboradores, y con un impacto en la productividad de la institucion.

Las causas del estrés en el trabajo pueden originarse por muchas situaciones que
ocurren en la dinamica laboral, tales como: malas relaciones interpersonales con
el jefe de area o con los compafieros de trabajo, falta de oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, falta de reconocimiento por el buen
desemperio, injusticias en el trato a los colaboradores, condiciones fisicas que no

permiten el desarrollo eficiente del trabajo, entre otras.

Es importante gestionar de manera correcta los factores antes mencionados, a fin
de que el colaborador se sienta comodo y satisfecho en su puesto de trabajo. La
satisfaccion laboral tiene mudltiples ventajas para una institucién, tales como:
Incrementa la productividad, el colaborador se siente mas comprometido,

disminuye el indice de rotacion y ausentismo, mejora las relaciones



interpersonales y el trabajo en equipo, ayuda a prevenir enfermedades

psicoldgicas y fisicas, entre otras.

Como guia de la presente investigacion, se considerd pertinente establecer como
objetivo general: determinar la relacidn actual existente entre el grado de estrés en
el trabajo y el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores contratados bajo
renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales del Departamento de Escuintla; y
como objetivos especificos: ldentificar el grado de estrés en el trabajo que
manejan los colaboradores contratados bajo renglén 011 de las hidroeléctricas
estatales de departamento de Escuintla; identificar el nivel de satisfaccion laboral
que tienen los colaboradores objeto de estudio y disefiar un programa que
contribuya a disminuir el estrés en el trabajo en el sector de las hidroeléctricas

estatales del departamento de Escuintla.

La hipétesis de investigacion que se buscé comprobar en el presente estudio fue:
el grado de estrés en el trabajo que manifiestan los colaboradores contratados
bajo el renglon 011, de las hidroeléctricas estatales que operan en el
departamento de Escuintla, incide en el nivel de satisfaccién laboral de los
mismos. La hipétesis nula fue: el grado de estrés en el trabajo que manifiestan los
colaboradores contratados bajo el renglén 011, de las hidroeléctricas estatales que
operan en el departamento de Escuintla, no incide en el nivel de satisfaccion
laboral de los mismos; y la hipétesis alterna establecida indica que el grado de
estrés en el trabajo que manifiestan los colaboradores contratados bajo el renglon
011, de las hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla, incide de

manera no significativa en el nivel de satisfaccion laboral de los mismos.

El presente informe consta de cuatro capitulos: en el primer capitulo se exponen
los antecedentes e investigaciones que se han realizado y estan relacionadas al
sector de hidroeléctricas estatales y los antecedentes del marco referencial en

relacion con el estrés en el trabajo y la satisfaccion laboral.



En el capitulo dos, se presenta una exposicion y analisis de las teorias y enfoques
tedricos y conceptuales utilizados para fundamentar la investigacion, que
provienen de la revision de la literatura correspondiente y el desarrollo de una

propuesta teérica, debidamente referenciados de acuerdo con las normas APA.

En el capitulo tres se explica la metodologia utilizada para indagar el problema de
investigacion, asi mismo, se define y delimita el problema, objetivo general y
especificos, hipodtesis y especificacion de variables, disefio utilizado, unidad de
andlisis, periodo histérico, a&mbito geografico de la investigacion, universo y
tamafio de muestra, instrumentos de medicion aplicados y resumen del

procedimiento usado en el desarrollo de la investigacion.

En el capitulo cuatro se presentan los resultados y la discusion de estos, los
cuales estan expuestos con base en los objetivos generales y especificos de la
investigacién. Asimismo, en el capitulo cinco se presenta una propuesta de un
programa con el fin de disminuir el estrés en el trabajo de los colaboradores
contratados bajo el renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales del departamento

de Escuintla.

Posterior se presentan las conclusiones y recomendaciones, como resultados de
la investigacion realizada; en las mismas estan contenidos los hallazgos mas

importantes que confirman o rechazan las hipétesis del estudio.

Este estudio contiene también un listado de las referencias bibliograficas que se
utilizaron para la elaboracién del marco tedrico, analisis y discusion de resultados,
las cuales estan de acuerdo con las normas APA requeridas; y finalmente, se
encuentra una seccién de anexos que incluyen informacién mas completa de lo

trabajado en el presente estudio.



1. ANTECEDENTES

A continuacién, presentan los antecedentes que exponen el marco referencial
tedrico y empirico de la investigacion “El Estrés en el trabajo y su relacién con la
satisfaccion laboral, en colaboradores contratados bajo renglon 011, de las
hidroeléctricas estatales del departamento de Escuintla”; en forma légica, de lo
ocurrido en el desarrollo teérico y en la practica social; hasta llegar al momento

espacial y temporal del tema desarrollado.
1.1 Antecedentes del sector Hidroeléctricas Estatales

Guatemala es un pais multiétnico, multilingiie y pluricultural, que posee una
riqueza cultural y natural Unica. Dentro de su riqueza cultural se puede mencionar
que Guatemala alberga la mayor cantidad de parques arqueoldgicos mayas, su
historia y su cultura. Asi también, en su riqueza natural sobresale su
impresionante flora, fauna y accidentes geograficos como los rios, que permiten su

utilizacion para crear los recursos necesarios para la existencia humana.

Una de las formas en que son aprovechados los rios de Guatemala, es la
generacion de energia eléctrica a través de las hidroeléctricas del Estado, e
histéricamente se puede conocer que: “en 1927 el Gobierno de la Republica de
Guatemala inaugura la primera hidroeléctrica del Estado, administrada al inicio por
la Direccion de Obras Publicas del Ministerio de Comunicaciones y Obras
Publicas, y fundada con el nombre de planta hidroeléctrica Santa Maria, ubicada
en aldea Santa Maria, del municipio de Zunil, del departamento de

Quetzaltenango”. (Instituto Nacional de Electrificacion, 2018, s.p.).

Las hidroeléctricas aprovechan la fuerza de la corriente de los rios para generar
energia eléctrica; son la evolucién de los antiguos molinos que se usaban para

generar energia.

Segun, INDE (2018, s.p.) La principal funcion de la primera hidroeléctrica era
proveer fluido eléctrico al ferrocarril de los Altos, el cual transportaba personas y

carga comercial desde San Felipe Retalhuleu a la cabecera departamental de
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Quetzaltenango; el mismo estuvo en funcionamiento Unicamente 8 afos, ya que
un fendmeno natural destruy6 la estructura férrea. Posteriormente, la generacion
de energia eléctrica fue reorientada a comunidades de Occidente del pais, en los
departamentos de Quetzaltenango, Retalhuleu, Suchitepéquez y San Marcos; esta
estrategia fue conocida como Plan de Electrificacion Rural. Es importante
mencionar que ésta hidroeléctrica era administrada por una entidad parte del
Ministerio de Comunicaciones y Obras Publicas, debido a que no existia una
institucion especifica que se encargara de su administracion; por lo que el
Ingeniero Oswaldo Santizo le propone al Coronel Carlos Castillo Armas, la
creacion de una institucion gubernamental que se encargara exclusivamente de la
electrificacion rural del pais y redacta el anteproyecto de ley para la creacion del
Instituto Nacional de Electrificacion (INDE), el cual fue asesorado por el Ingeniero

Jorge Manuel Dango, presidente del Instituto Costarricense de Electricidad (ICE).

Por lo que se puede afirmar que el fin de la primera hidroeléctrica fue generar
energia para movilizar un medio de transporte, y no para satisfacer las
necesidades de electricidad que tenian los habitantes de ese sector. Sin embargo,
gracias al fenémeno natural suscitado la generacion eléctrica de la primera planta

fue aprovechada en comunidades rurales de varios departamentos de Guatemala.

Con base en la propuesta por parte del Ingeniero Santizo, se crea el instituto
Nacional de Electrificacion (INDE), que es la institucion encargada de generar y
transmitir energia eléctrica en toda Guatemala y su evolucion a lo largo del tiempo

se presenta en la siguiente linea de tiempo:



Figura 1.1 Evolucion del Instituto Nacional de Electrificacion de Guatemala

1959
Aprobacidn de la Ley Organiza
INDE

1961

INDE inicia a funcionar. Sus
beneficios son aprovechados en
Ciudad de Quetzaltenango,
municipios de Colomba
Coatepeque v Mazatenango,

1985

INDE eleva su capacidad a
través de la generacion términa
de 1 megavatio ubicada en

Contruccion de hidrosléctricas,
lineas de transmision v
distribucion debido a la demana

Se construye Hidroelectrica los
Esclavos con capacidad de 135
megavatios  en Santa Rosa

Se construye Hidrosléctrica
Chixoy, con una capacidad de
300 megavatios, fue considerada
en su momento como la mas
grande de Centro America.

cabeceras departamentales de Retalhuleu
Totonicapan, Quiché, Solola v
Retahuleu.
1966
1983 1982

Se construye Hidroeléctrica
Aguacapa con capacidad de 90
megavatios, ubicada en Santa
Rosa.

1970

Se constrive Hidroeléctrica Juran
Warinald, ubicada en Palin
Escuintla con capacidad de 60
megavatios v suministraba
energia a la Empresa Eléctrica.
{la mas grande en ese entonces )

1963

Construye Hidroeléctrica El
Porvenir en San Marcos con
capacidad de 2? megavativos

Crea la segunda planta términa
en Escuintla de 160 megavatios.

1996

INDE inicia era de modernizacion vy
Congreso aprueba la Ley Qrganica
del INDE en donde se le otorga
autonomia propia.

Entra en vigencia Ley General de
Electricidad la cual obliga al INDE a
separar sus funciones de
generacidn, transmision v
distribucidn.

2018

INDE mejora productividad
desarrollo institucional, 1o gue le ha
servido para colocarse como la
primera entidad eléctrica del pais v
se provecta como la institucién con
mas funcion social al tener los
siguientes programas de alto
impacto: Flan de electrificacion rural,
aporte social INDE a la tanifa social v
plan de reforestacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacién obtenida del Instituto Nacional de Electrificacion, 2018

Se puede observar en esta figura, que el Instituto Nacional de Electrificacion ha
tenido un crecimiento considerable, que no solo se enfoca en generar energia
eléctrica que cubre las demandas de manera moderna y eficiente, sino también

contribuye con la economia general beneficiando a la poblaciébn con sus

programas sociales.
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Asimismo, el INDE provee de multiples oportunidades de trabajo para la poblacion
guatemalteca, y a través de una gestion del personal efectiva contribuye al
crecimiento personal y profesional de sus colaboradores.

En Guatemala, existen muy pocas investigaciones realizadas en el sector de
hidroeléctricas estatales, una de ellas fue realizada por parte de Hernandez (2015)
quien en su tesis de pregrado realizd una investigacion con el objetivo general de
determinar el clima laboral de los colaboradores del area administrativa de una
hidroeléctrica estatal de Alta Verapaz, evidenciandose un clima laboral
satisfactorio en relacion a la satisfaccion laboral, la comunicacién, la cooperacion,
bienestar emocional, trabajo en equipo y retribucién salarial; el indicador mas bajo
en el estudio de clima fue la estructura fisica de la hidroeléctrica, como conclusion
principal la autora afirma que los colaboradores que participaron en el estudio,
evidenciaron sentirse satisfechos laboralmente con un porcentaje del 82.75%, y
recomendd formalizar un estudio de clima laboral anual en todas las areas de la
hidroeléctrica, con el objetivo de obtener resultados globales de la organizacion y

establecer las mejoras correspondientes.

Otra investigacion realizada en el sector, y que requirié de un trabajo en conjunto
por parte de la Direccion de Incidencia Publica, el Instituto de Estudios
Ambientales y Recursos Naturales, el Instituto de Investigacion Econdémicas y
Sociales, y el Instituto de Transformacion de Conflictos para la Construccion de la
Paz de Guatemala (2014), fue el estudio Gestion e Inclusion Social en Proyectos
Hidroeléctricos, el cual plantea 5 propuestas integrales para la gestion e inclusion
social en proyectos hidroeléctricos; una de ellas se enfoca en la Responsabilidad
Social Empresarial, la cual fue elaborada con base en un diagndstico que permitié
identificar las principales causas de conflictos, evidenciando que la gestion
proactiva en temas de responsabilidad social por parte de las empresas es clave y
que se debe reorientar a las estrategias de gestion participativa las cuales son:
comunicacién proactiva, dialogo multiactores para el cambio y participacion. Lo

anterior acompafado del seguimiento y evaluacion de los entes encargados.
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A pesar de que las actividades laborales de las hidroeléctricas estatales en
Guatemala, representan una parte importante en la economia guatemalteca,
existen muy pocas investigaciones realizadas en el sector que beneficien la
administracion del recurso humano, por lo que es importante considerar las

multiples ventajas de una gestion de personal de manera eficaz.
1.2 Antecedentes del estrés en el trabajo y la satisfaccion laboral

El estrés laboral es una sintomatologia que afecta cada dia mas a los empleados
de las organizaciones, sus consecuencias no solamente son fisicas sino también
psicolégicas y conductuales para quienes las padecen. Los efectos del estrés se
pueden ver reflejados en el &mbito social, escolar, familiar y laboral, es decir, que
afecta todas las areas de interaccion de la persona que lo padece.

El estrés en el trabajo, siempre ha estado presente en el desarrollo de la actividad
laboral y en el clima organizacional de las empresas; sin embargo, en la actualidad
se le ha da mas importancia por parte de las Organizaciones debido a los altos
costos que ocasiona y deterioro de la calidad de vida de los trabajadores, lo que

afecta en el nivel de satisfaccion que experimenta el colaborador.

En Guatemala, se han realizado varias investigaciones enfocadas en estudiar la
relacion entre el estrés en el trabajo y la satisfaccion laboral, dentro de las que se

exponen las siguientes:

Ibarra (2019) en su estudio de postgrado con enfoque mixto y de tipo descriptiva-
correlacional, de titulo Estrés Laboral y su impacto en la Satisfaccion de Personal
Operativo de Plantas Empacadoras de la Costa Sur, estableci6 como objetivo
general analizar la relacion de los niveles de estrés y satisfaccion laboral del
personal operativo de plantas empacadoras de la costa sur, en donde se evidencié
gue el nivel de estrés se encuentre en un nivel medio y alto, asimismo, los
colaboradores en mayor porcentaje refieren sentirse satisfechos y muy
satisfechos, por lo que la autora concluy6 que los niveles de estrés evidenciados

en los colaboradores estudiados no inciden en los niveles de satisfaccion
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encontrados, por lo que recomendd centrar la atencion en las causas que estan
generando estrés e implementar actividades con el fin de mejorar la situacion
actual de los colaboradores y generar los recursos para optimizar sus habilidades
de afrontamiento, mejorar su resistencia a la tension y reducir el impacto del estrés
en la salud y bienestar. El presente estudio sirve de respaldo a la hipétesis nula de

la presente investigacion.

Archila (2018) en su investigacion de postgrado con enfoque mixto y de tipo
descriptiva-correlacional, titulada el estrés laboral y su incidencia en los
empleados administrativos en empresas de logistica del municipio de Guatemala,
defini6 como objetivo general establecer la relacion entre ambas variables de los
colaboradores objeto de estudio, en donde se evidencio que los factores que
generan estrés son la carga laboral excesiva elevado grado de responsabilidad,
inadecuada planificacién de tareas, jornadas de trabajo extensas, ausencia de
apoyo, falta de reconocimiento, falta de apoyo al trabajo en equipo y una
compensacion salarial inadecuada. El estudio dentro de sus conclusiones afirmé
gue existe una relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral, por lo que
recomienda capacitaciones con el fin de controlar, reducir y mitigar las fuentes de
estrés y fortalecer los factores de la satisfaccion laboral con el fin de lograr niveles
adecuados. Este estudio respalda la hipotesis de investigacién que se planted

para la presente investigacion.

Asi también, Anleu (2018) en su estudio de Licenciatura con enfoque cuantitativo y
de tipo descriptiva-correlacional, titulada el estrés y satisfaccion laboral (un estudio
realizado con colaboradores de comercios de calzado, ropa, electrénicos y
electrodomésticos del centro comercial de Pradera, Xela), estableci6 como
objetivo general identificar la relacién existente entre ambas variables, obteniendo
como resultado que existe una relacién entre las variables de estudio en fechas
establecidas debido a la demanda de clientes que es mayor a la carga laboral,
asimismo, se evidencia que los colaboradores se sienten satisfechos en relacién
a las condiciones de trabajo, apoyo laboral, recompensas equitativas y trabajo

desafiante. En la conclusién de la investigacion se afirmd que el estrés no afecta
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significativamente la satisfaccion de los trabajadores ya que los resultados de
estrés son moderados y existe un significativo nivel de estrés, por lo que se
recomendd establecer metas alcanzables en determinadas temporadas, aplicacion
de técnicas anti estrés como mindfulness y biofeedback, actividades recreativas y
talleres para disminuir el estrés y aumentar la satisfaccion en el trabajo. Esta
investigaciéon también se utilizard como respaldo de la hipotesis del presente

estudio, ya que indica una relacion de variables, aunque no sea significativa.

Guerra (2017) en la investigacion de postgrado que realizé con enfoque cualitativo
y de tipo descriptivo-correlacional, con el titulo de Relacion de la Satisfaccion
Laboral y Compensaciones Economicas con la Rotacion de Personal de las
empresas dedicadas a la produccion y comercializacion de productos cosméticos
en la ciudad de Guatemala, estableci6 como objetivo general: establecer la
relacion entre satisfaccion laboral y compensaciones econémicas con la rotacion
de personal del personal de ventas en las empresas dedicadas a la
comercializacion de productos cosmeéticos y obtuvo como resultado que se el nivel
de satisfaccién del personal del area de ventas es bajo debido al inadecuado
sistema de compensaciones dentro de las empresas del sector objeto de estudio
por lo que concluyd que se confirma la hipétesis planteada que afirma una
satisfaccion baja ocasionada por el sistema de compensaciones actual. La autora
recomendo disefiar un sistema de compensaciones que cumpla no solamente un
paquete de compensaciones que cumpla no solamente con las disposiciones
legales, sino que garantice la relacion con el trabajo realizado, ofreciendo un
programa racional que contribuya a que las empresas del sector obtengan y
retengan al personal adecuado al mejor costo. con las disposiciones legales, sino
gue garantice la relacién con el trabajo realizado, ofreciendo un programa racional
que contribuya a que las empresas del sector obtengan y retengan al personal
adecuado al mejor costo. Este estudio sirve de referencia con el fin de evidenciar

una relacion entre las variables investigadas.

Otro estudio realizado por Caal (2015) en su investigacion de postgrado con

enfoque cuantitativo y de tipo descriptiva-correlacional, titulada Satisfaccion
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Laboral y Clima Organizacional, evaluacion y analisis comparativo entre
dependencias Administrativas de una institucién puablica, identific6 como objetivo
general: eestablecer la condicion actual, la relacién y diferencias entre las
percepciones y actitudes de los empleados, en cuanto a los factores del clima
organizacional y satisfaccion laboral en distintas Dependencias Administrativas de
una institucion publica guatemalteca. Con dicho estudio, obtuvo como resultado
que existe una relacién directamente proporcional, entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral; sin embargo, solamente en las
Dependencias B y D, el clima crece en mas del 60% a causa de la satisfaccion, en
los otros casos esta entre 47% y 54% esta relacion. Por lo que la autora concluy6
que el clima organizacional en estas Ultimas dependencias se ve afectado
principalmente por otras variables y no por la satisfaccion laboral y recomendo
establecer un programa motivacional, que estimule la comunicacion y las
relaciones interpersonal es entre los empleados de las distintas dependencias del
Ministerio. Esta informacion sirve de referencia para evidenciar que la satisfaccion
laboral incide en el clima solamente en un porcentaje de los colaboradores objeto

de estudio.

Otro estudio relacionado con la satisfaccién laboral fue realizado por Castro
(2014), quien en su investigacion de postgrado con enfoque cuantitativo y alcance
descriptivo-correlacional titulada relacion entre Desempefio Docente y Satisfaccion
Laboral de Profesores de tiempo parcial de la Facultad de Humanidades de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, estableci6 como objetivo general
establecer si existia una relacion entre el desempefio docente y satisfaccion
laboral del profesor de tiempo parcial de la Facultad de Humanidades de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, sede central, jornadas sabado y
domingo, y obtuvo como resultado del analisis estadistico por medio del
coeficiente de Pearson para la relacion entre satisfaccion laboral y desempefio
docente es de 0.232 el cual indicé que tiene un valor proximo a 0. Por lo que la
investigacién concluyd que no hubo relacién lineal entre las variables satisfaccion
laboral y desempefio docente. La autora recomendé monitorear la satisfaccion

laboral del personal de diferentes sedes y jornadas de la Facultad de
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Humanidades, asimismo, hacer uso del manual de motivacion propuesto con base
en la investigacion realizada. Lo anterior sirve como referencia a la presente
investigacion al afirmar que no se evidencio relacion entre la satisfaccion laboral y

el desempefo.

Es importante mencionar que Ibarra (2009) en su investigacion de postgrado con
enfoque cuantitativo y tipo descriptiva-correlacional-explicativa, titulada el estrés
laboral y su impacto en la satisfaccion del personal operativo de planta
empacadoras de la Costa Sur, defini6 como objetivo general analizar la relacion
entre variables, y obtuvo como resultado que el 81% de los colaboradores
manifestaban padecer de estrés en nivel medio a alto, asi como un 98% de los
colaboradores perciben sentirse un nivel medio alto de satisfaccion, al
correlacionar ambos fendmenos se determina que existe una correlacion positiva
moderada de 0.67, por lo que la se concluy6 que los niveles de estrés encontrados
no inciden en los niveles de satisfaccion y se recomendd centrar la atencion en
modificar, eliminar o disminuir las situaciones que generan estrés, asi como
establecer programas médicos para tratar las afecciones actuales y el desarrollo
de programas para mantener los niveles de satisfaccidon hallados. Esta informacion
avala la hipétesis nula establecida que afirma que no existe relacion entre ambos

fenébmenos.

A nivel internacional, también se han realizado estudios con la intencion de
determinar si existe relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral, por lo que a

continuacion se presentan algunos de ellos:

Chiang, Riquelme y Rivas (2018) en su articulo cientifico titulado: relacion entre la
satisfaccion laboral, estrés laboral y sus resultados en trabajadores de una
Institucién de Beneficencia de la Provincia de Concepcion de Chile, indican que su
estudio fue realizado con el objetivo de analizar la relacion entre las variables
antes mencionadas, la hipotesis definida expone que a mayor nivel de estrés
menor nivel de satisfaccion laboral, los resultados en relacién a la primera variable
evidencian que existe baja tensién, baja demanda psicoldgica, alto control laboral

y alto apoyo global y en relacién a la segunda se evidencia que la satisfaccion



15

laboral se encuentra en un nivel medio, al momento de correlacionar ambos
fendmenos se concluyé que a mayor precepcion de la satisfaccion y control en el
trabajo, se logra reducir el grado de estrés, ademas que la dimension de apoyo
social laboral global aumenta la satisfaccion laboral, permitiendo disminuir el
estrés, por lo que la hipotesis establecida fue parcialmente aceptada. Lo anterior
evidencié que una variable si se relaciona e incide de cierta manera en la otra, lo

que apoya el objetivo general planteado en la presente investigacion.

Asi también, Florian (2017) en su investigacion de postgrado con enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional de nombre: Estrés laboral y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la direccion de apoyo en la gestion
educativa descentralizada del Ministerio de Educacion, 2016 de Peru, con el
objetivo general de identificar la relacién entre variables, determin6 que el 81.67%
de los colaboradores padecen de un estrés laboral medio; con base en la
satisfaccion laboral se evidencié que un 65% de trabajadores indica sentirse
satisfecho en un nivel medio mientras que el 23.33% estan en un nivel alto, los
resultados de la correlacion fueron de -.0124 lo que indica que existe una
correlacion negativa baja que no es significativa por lo que se concluyd que no
existe relacion entre las variables estudiadas y se recomendd propuestas que
permitan mejorar la satisfaccion laboral y disminuir el nivel de estrés identificado.
Lo anterior argumenta y orienta a que en esta investigacion se comprobara la

hipétesis nula.

Con base en lo expuesto anteriormente, es evidente que existen diferentes
estudios que han buscado determinar si existe una relacion entre el estrés y la
satisfaccion laboral, pero que evidencian una postura totalmente contraria, ya que
algunos de ellos indican que si existe relacion entre variables, otros evidencian
que no y algunos que consideran que no es significativa y por tanto no debe

considerarse.



2. MARCO TEORICO

El marco tedrico esta constituido por la exposicion y analisis de los diferentes
enfoques tedricos y conceptuales, asi como estudios relacionados con el problema
de la investigacion orientada al estrés en el trabajo y su relacion con la
satisfaccion laboral, de los colaboradores contratados bajo renglén 011, de las

hidroeléctricas estatales del departamento de Escuintla.

Para la elaboracién del marco teérico fue necesario revisar, detectar, consultar,
extraer, recopilar e integrar toda la informacion de interés y presentarla en este

apartado, a fin de tener un marco de referencia para el presente estudio.

2.1 Administracién de Recursos Humanos

En relacién al contexto de la administracion de recursos humanos es importante
mencionar que el recurso humano es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales de cualquier empresa, por lo tanto, es indispensable que los

colaboradores desarrollen su actividad laboral dentro de un ambiente idéneo.

De acuerdo a Escobar, Cuesta, Espinoza y Pefalver (citados por Armijos,
Bermudez y Mora, 2019) afirman que:

El recurso humano es conjunto de conocimientos, experiencias,
motivaciones, habilidades, capacidades, competencias y técnicas que
poseen y pueden aportar las personas a una organizacion, deviniendo en
factor de ventaja competitiva mas importante en la contemporaneidad,;
siendo el principal elemento de toda organizacion, que garantiza el

funcionamiento de las diversas areas de la empresa. (p. 165)

El recurso humano es un elemento clave en el desarrollo de las actividades
laborales de las empresas; una organizacion puede contar con la mejor
tecnologia, instalaciones fisicas, materia prima entre otros, pero si no cuenta con
un personal competente para llevar a cabo sus actividades el funcionamiento de la

misma se vera comprometido.
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Ademas del recurso humano idéneo en una organizaciéon, es sumamente
importante la efectiva administracion del mismo, Dessler y Varela (2011) afirman
que la administracion de recursos humanos “se refiere a las practicas y a las
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones personales de la funcidn gerencial; en especifico, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de

ética y trato justo para los empleados de la organizacion” (p. 2)

Es decir, administrar al personal de manera correcta no solo incluye buscar los
mecanismos para atraerlo y seleccionarlo, también es necesario desarrollar las
estrategias adecuadas con el fin de desarrollar y retener al talento humano de una

organizacién en un ambiente agradable, equitativo y seguro.

De acuerdo a lo que expone Chiavenato (2017) los procesos y subprocesos de la

administracion de Recursos Humanos son:

e Procesos de provision de personas: Reclutamiento, seleccion y planeacion

de recursos humanos.

e Procesos de organizacion de personas: Disefilo de puestos, analisis y

descripcion de puestos y evaluacion del desempefio.

e Procesos de retencion de personas: Remuneracion, prestaciones, higiene y

seguridad y relaciones sindicales.

e Procesos de desarrollo de personas: Capacitacion, desarrollo de personal y

desarrollo organizacional.

e Procesos de evaluacion de personas: Banco de datos, controles y sistemas

de informacion. (p. 103)

Una administracion eficaz debe basarse en el disefio adecuado de los procesos
mencionados, los cuales deben ir orientados a los objetivos y planificacion de la

organizacion, el fin es que los colaboradores puedan aplicar los conocimientos que
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poseen y desarrollar las competencias necesarias para realizar su trabajo de una

manera eficiente y en un ambiente satisfactorio que no les genere estrés.

En la actualidad, muchas empresas se enfocan Unicamente en llevar a cabo
algunos procesos del area de recursos humanos, pero es indispensable que se
ponga atencion a cada uno de los procesos, y que se lleven a cabo en conjunto,
ya que permiten alcanzar una adecuada administraciéon del personal, lo que

representa multiples ventajas para las organizaciones.

2.2 Sector Publico

De acuerdo con lo expuesto en el Ministerio de Finanzas Publicas (MINFIN, 2018)
el sector publico en Guatemala “Esta conformado por el conjunto de unidades de
gobierno general y empresas publicas que desarrollan actividades y funciones que

son competencia del Estado, o que son asumidos por éste”. (p. 17).

El sector publico guatemalteco estd conformado por todas aquellas instituciones
gue son dirigidas y administradas por el gobierno, a fin de brindar los servicios que

regulen las actividades econdémicas del pais.

Asimismo, el MINFIN (2018) expone que la Instituciéon Publica “Es un organismo
gue desempefia una funcién de interés publico dentro del territorio nacional y que,
por Orden Constitucional o Ley Ordinaria, es una organizaciéon fundamental del

poder soberano de un Estado o una Nacion”. (p. 18).

Todas las instituciones publicas estan conformadas por colaboradores a quienes
se les da el nombre de Servidor Publico, la Ley del Servicio Civil (1968) define

que:

Para efectos de esta ley, se considera servidor publico, la persona
individual que ocupe un puesto en la Administracion Puablica en virtud de
nombramiento, contrato o cualquier otro vinculo legalmente establecido,

mediante el cual queda obligada a prestarle sus servicios 0 a ejecutarle una
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obra personalmente a cambio de un salario, bajo la dependencia

continuada y direccion inmediata de la propia Administracion Publica. (p. 7)

Toda persona que sea contratado por cualquier institucion publica es considerada
servidor publico, y como se menciona anteriormente en el sector publico existen

diferentes formas de contratacion o renglones presupuestarios.

Debido a las caracteristicas de la presente investigacién se expone a continuacion
el renglon presupuestario 011. Los empleados contratados bajo ese rengldon
presupuestario son el “Personal permanente. Comprende las remuneraciones en
forma de sueldo a los funcionarios, empleados y trabajadores estatales, cuyos
cargos aparecen detallados en los diferentes presupuestos analiticos de sueldos”.
(MINFIN, 2018, p. 247).

De acuerdo con lo anterior, se puede inferir que la principal caracteristica del
personal contratado bajo renglon 011 es que son considerados trabajadores
permanentes contratados por tiempo indefinido, que estan bajo la direccién de las
entidades publicas.

Es importante crear las condiciones necesarias para que estos colaboradores, asi
también, los contratados bajo los diferentes renglones presupuestarios puedan
desarrollarse en un ambiente satisfactorio y libre de fuentes de estrés que les
perjudiqguen de manera fisica, psicoldgica y laboral.

En Guatemala se han realizado varios estudios del estrés en el trabajo y la
satisfaccion laboral, y algunos de ellos se han realizado especificamente en el

sector gubernamental guatemalteco, los cuales se mencionan a continuacion:

En relacion al estrés, Diaz (2019) realiz0 una investigacion con el fin de conocer
los factores estresantes que influyen en las relaciones interpersonales y la
productividad laboral de los colaboradores del plan de prestaciones del empleado
municipal de la ciudad de Guatemala, en donde afirma que los principales factores
son la carga laboral, la falta de equipo, la presion, la falta de comunicacion, falta

de capacitacién y motivacién e inestabilidad en el puesto de trabajo; e indica que
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la productividad es mayormente afectada por el estrés en relaciéon a las relaciones

interpersonales. (p. 48).

Delgado, M. (2019) realiz6 un estudio con el fin de identificar los riesgos
psicosociales generados por el estrés en el personal de la direccion de Recursos
Humanos de la Contraloria General de Cuentas, e identificO que los riesgos
psicosociales afectan el desempefo laboral del colaborador y no les permiten
tomar decisiones autbnomas en relacién a la ejecucion de las tareas. Afirma que
las condiciones generadas por el estrés laboral son sobrecarga laboral,
manifestaciones de  caracter  psicologico-biolégico como  problemas
gastrointestinales, dolores de cabeza, cansancio mental, sensaciones dolorosas
en distintas partes del cuerpo, lo que perjudica la salud del colaborador en el
desemperfio de su trabajo. Un hallazgo importante es que el estrés no afecta las
relaciones interpersonales entre trabajadores, ya que el equipo de trabajo
manifiesta experimentar relaciones laborales de armonia, confianza, respeto y una

alta cualificacion del compafiero para ejecutar las tareas. (p. 73)

En los estudios anteriores se evidencia que el estrés en el trabajo genera multiples
consecuencias que no solo afectan la salud fisica y psicolégica del colaborador,
sino también, el desempefio y productividad de la persona que lo padece. Llama la
atencién, que en ambos estudios no se evidencia una afeccion directa del estrés
sobre las relaciones interpersonales, es decir, que a pesar de que los trabajadores
se encuentran estresados se sienten satisfechos con la relacion con sus

companieros de trabajo.

En relacién a la satisfaccion laboral, Nimatuj (2018) realiz6 una evaluacion de la
satisfaccion laboral con el fin de proponer planes de mejora para el personal de la
Direccion Departamental del Ministerio de educacién, en donde ella expone un
indice de satisfaccion del 49%, el cual esta muy por debajo del promedio
establecido para el analisis, el cual era del 70%. La autora argumenta que este
indice de satisfaccion bajo se debe a falta de planes de mejora, ausencia de
oportunidades de formacion y crecimiento, inadecuadas condiciones laborales,

falta de programas de reconocimiento y valoracion de trabajo y carencia de
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liderazgo, por lo que ella realiz6 una propuesta orientada a las areas de necesidad
con el fin de mejorar la satisfaccion que perciben los colaboradores. (pp. 176 y
177).

Asimismo, Solorzano (2018) realiz6 una propuesta de intervencion relacionada
con las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral como estrategia de la
calidad de servicio en el area de Intermediacion Laboral, Direccion General de
Empleo, Ministerio de Trabajo y Prevision Social, en donde indica que con base en
los resultados se evidencia falta de satisfaccion en los colaboradores objeto de
estudio, la cual se vio reflejada en aspectos de participacion, implicacion y
responsabilidad, formacion, informacién y comunicacion y gestién del tiempo, lo
que ocasiond dificultades en las relaciones interpersonales. (p. 59) Por lo que,
procedié a realizar una propuesta con el fin de incidir en un nivel de satisfaccion

Mas positiva.

En los estudios anteriores, se evidencia que la satisfaccion laboral se encuentra
bajo en ambos grupos de colaboradores estudiados, y que la insatisfaccion se ve
originada por varias causas del ambito laboral, y se ve reflejada en aspectos de la
persona que afectan su desempefio. Con base en los resultados, se procedi6 a
realizar una propuesta que contribuya a un mejor nivel de satisfaccién. Es
importante mencionar que, en uno de estos estudios, la satisfaccion si incide sobre

las relaciones interpersonales a diferencia del estrés laboral.

El estudio del estrés en el trabajo y la satisfaccion laboral han llamado mucho la
atenciéon de la comunidad académica y empresarial, debido a las mudltiples
consecuencias negativas en el ambito laboral originadas por estrés y la variedad
de beneficios que ofrecen los colaboradores que se sienten satisfechos en su

trabajo.
2.3 El estrés

En la actualidad cada dia se escucha mas el término estrés, para hacer referencia

al estado que se origina cuando una persona no puede controlar la presion que
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causa su entorno; sin embargo, el estrés ha estado presente desde hace mucho
tiempo; asi como lo indica Archila (2018) “La palabra estrés se deriva del griego
stringere, que significa provocar tension. Esta palabra se utilizé por primera vez
en el siglo X1V, y a partir de entonces se empled en diferentes textos en inglés

como stress, stresse, strest.” (p. 13).

Se puede afirmar que el estrés ha evolucionado en el tiempo y es un tema que
genera mucha preocupacién ya que si no es canalizado de la manera correcta
puede ocasionar muchos problemas fisicos y psicoldgicos en la persona que lo

padece.

En relacién al término estrés; Conde (como se citd en Archila, 2018) afirma que
es: “Una reaccion que se produce ante determinados estimulos, que pueden o no
ser aversivos y por lo general actua de forma adaptativa”. (p. 13). Segun refiere la
autora, el estrés es una reaccion normal ante las exigencias del ambiente, y

depende sus repercusiones, de cémo el ser humano lo canalice.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) el estrés es: “La
respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las
exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para
hacer frente a las exigencias” (p. 2). El estrés es esa respuesta del organismo,
haciendo uso de los recursos que posee y con el fin de lograr nuevamente un

equilibrio en su vida.

Asimismo, Hooke (como se cité en Diaz, 2019) indica que “una carga sobre una
estructura mental que implica una fuerza interna de resistencia, es a lo que llamé
estrés, lo cual podia acarrear una distorsion (strain), definiéndolo desde la fisica
como: una fuerza interna generada dentro de un cuerpo por la accion de otra

fuerza que tiende a distorsionarlo” (p. 5).

Existen varias conceptualizaciones para el término de estrés que se encuentran
relacionadas y en general afirman que el estrés es una respuesta normal a los

estimulos externos y que depende de la percepcion de la persona puede causar
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consecuencias negativas fisicas y psicologicas o puede utilizar sus recursos y

hacer frente a las demandas.

2.3.1 Estrés laboral

El estrés puede tener diferentes ambitos de origen y manifestacion, uno de ellos
es el area laboral, ya que esta area constituye muchas presiones y exigencias
para el ser humano. La OIT (2016) define el estrés laboral como:

El estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacién
del trabajo, el disefio del trabajo, las relaciones laborales, y tiene lugar
cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las
capacidades, recursos o0 necesidades del trabajador o cuando el
conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para
enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la cultura

organizativa de una empresa. (p.2)

En relacién a lo anterior, se evidencia que para que una persona sufra de estrés
laboral, existen muchos factores que abarcan desde cémo se realizd el
reclutamiento y seleccion del colaborador hasta la organizacion de la empresa en

relacion a sus puestos de trabajo, clima y cultura.

La OMS (2020), indica “El estrés relacionado con el trabajo es la respuesta que las
personas pueden tener cuando se les presentan demandas y presiones laborales
gue no corresponden con sus conocimiento y habilidades y desafian su capacidad
de afrontamiento”. (parr. 1). Es decir, que el ambiente laboral representa un factor
importante que origina estrés en los colaboradores y les exige que se adapten a los

diferentes cambios y exigencias del mismo.

Asi también, Banchs, Gonzalez y Morera (citados por Sontay, 2016), afirman que:
“El estrés en el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan
la capacidad de las personas para hacerles frente o mantenerlas bajo control”

(p.10). Es decir, que si la persona no cuenta con las herramientas y recursos que le



24

permitan hacer frente a la presion es muy probable que pierda el control y los

efectos que causa el estrés sean negativos.

Las consecuencias negativas del estrés han sido mas evidentes en la actualidad y
es una realidad presente no importando si son paises desarrollados o no, el tipo de

industria en donde trabaje el colaborador, el puesto que ocupe, entre otros.

Rodriguez, Bermello, Pinargote y Duran (2018) afirman que: “Un problema tan
extenso supone un gran coste tanto para el individuo, al provocar incapacidad fisica
y mental, como para las empresas de la sociedad, debido al bajo rendimiento,

absentismo, gastos médicos que el estrés ocasiona” (p.5).

A pesar de estas consecuencias que afectan no solo al individuo sino también a la
empresa, cada dia mas se recluta buscando colaboradores que trabajen bajo
presion; es decir, se publica la idea de que el trabajar bajo presion es el prototipo
de empleado ideal, sin tomar en cuenta que el impacto negativo y el costo
econémico puede ser mayor para le empresa, que si se gestiona el estrés de

manera correcta y se busca maneras de mitigarlo.

2.3.2 Tipos del estrés laboral

Varios autores presentan diferentes tipos de estrés; sin embargo, para fines de
esta investigacion se consideraran los dos tipos de estrés que afirma Acosta
(como se citod en Arango, 2018), los cuales son: “El eustrés que es el estrés bueno
y se debe propiciar a fin de aprovecharlo y el distrés o estrés malo, que en su
mayor parte es subjetivo y el ser humano debe aprender a evitar y combatirlo de la

manera correcta”. (p. 13)

El eustrés es un mecanismo de supervivencia para el ser humano, y la energia
gue lo impulsa a actuar ante las exigencias de la vida. Muchas personas no dan
resultados sino se sienten en estado de estrés, lo importante es saber gestionarlo

de la manera correcta.
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Mientras que el distrés es el estrés negativo y sus consecuencias negativas
pueden ser enfermedades fisicas y psicologicas que tienen repercusion en los
diferentes ambitos en los que interactia el ser humano y que afectan

considerablemente, hasta tal punto de incapacitarlo para afrontar el diario vivir.

Asimismo, Orandi (como se citd en Alvarado, 2016) confirma los dos tipos de
estrés:

e Eustrés: Es la respuesta adaptada a las normas fisioldgicas de la persona
ante las demandas externas. Es decir, se da cuando las personas
reaccionan de manera objetiva y positiva a determinada circunstancia de la
vida, y asi desarrollan e incrementan sus recursos y herramientas.

e Distrés: Es la respuesta del ser humano cuando las demandas son
excesivas, intensas y/o prolongadas y superan la capacidad de resistencia

y adaptacion del organismo de la persona. (p. 11)

Por lo anterior, se puede inferir que depende mucho de la percepcion del individuo
en relacion con las demandas del exterior, ya que situaciones demandantes
siempre van a existir en los diferentes a&mbitos en donde se desenvuelva una

persona, pero depende de como se percibe sera la respuesta.

Asimismo, Barradas et al. (2018), afirman que el Eustrés es el estrés que permite
que la persona interactie con su estresor, pero con una mente abierta y creativa,
lo que le permite prepararse para reaccionar de manera Optima. Los sentimientos
de la persona son de placer, alegria, bienestar, equilibrio, experiencias agradables

y satisfactorias. (p. 26)

Mientras que el Distrés requiere de un exceso de esfuerzo y siempre va
acompafado de un desorden fisioldgico, que se puede evidenciar en
funcionamiento  desequilibrado,  hiperactividad, @ acortamiento  muscular,

somatizaciones entre otras. (p. 27)

A pesar de que el Eustrés genere sensaciones agradables, un estado constante

del mismo puede provocar un Distrés, y generar todas esas consecuencias
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negativas en la persona que lo padece, lo importante es aprender a responder de
una manera adecuada y positiva a todas las situaciones del exterior que generen

estrés.

2.2.3 Fases del estrés

El estrés tiene fases por las que pasa el cuerpo y la mente de la persona que lo
padece, segun Hans Selye, (como se citd en Archila, 2018) las tres fases del

estrés son:

Figura 2.1 Fases del estrés

1. Fase de

Alarma

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Archila (p. 17-20)

El estado de alarma es la primera fase del estrés por la que pasa un individuo ante
una situacion externa. Rodriguez, Marquez y Argueta (citados por Archila, 2018)
afirman que: “Ante un estimulo estresante, el organismo reacciona
automaticamente y se prepara para la respuesta y accién, tanto para luchar como
para escapar del estimulo estresante”. (p. 18). En esta fase la persona evalla lo

que esta sucediendo y determina la mejor manera de actuar.

La segunda fase, es la resistencia del cuerpo ante algun cambio, Alvarado (2016)
sefala que: “El cuerpo repara cualquier dafio causado por la reaccion de alarma.
Sin embargo, si el estrés continda, el cuerpo permanece alerta y no puede reparar
los dafios”. (p.10). Es decir, si el cuerpo no se adapta al cambio, el estrés se

prolongara.
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Esta fase también podria considerarse de adaptacion al estimulo estresante, ya
que el individuo buscaré su equilibrio ya sea afrontando o evitando las situaciones
estresantes; sin embargo, el problema se da cuando se estd bajo un estado
prolongado de estrés debido a que la persona empieza a sufrir de padecimientos

psicoldgicos y fisicos que afectan su sensacion de bienestar.

Y la tercera fase es la de agotamiento, en donde las capacidades de resistencia se
ven vencidas por el continuo estrés o aumento del mismo. Segun Orozco (2018),
esta etapa es: “La que mayor problema provoca a la persona. Debido a que el
sistema se activa y las demandas estresantes no se desactivan lo cual provoca

gue el organismo siga trabajando y el nivel de resistencia se agote”. (p. 12).

La fase de agotamiento es la Ultima etapa a donde llega el individuo si no logra
adaptarse al nivel de presion que generan las demandas externas, si logra hacerlo
llega hasta la fase de resistencia. En la fase de agotamiento, se empiezan a

padecer de enfermedades fisicas y psicoldgicas que perturban su diario vivir.

Selye (Como se citdé en Barradas et al., 2018) afirma que en esta Ultima fase se
presentan las enfermedades de adaptacion y que en casos extremos la persona
gue padece de estrés puede llegar al desfallecimiento o la muerte (p. 35). Es decir,
que en esta fase los efectos del estrés son evidentes y deben atenderse, ya que
afectan directamente la salud fisica y psicolégica de las personas.

2.2.4 Causas del estrés

Las causas del estrés pueden ser muchas, sin embargo, para efectos de la
investigaciéon nos enfocaremos en los eventos laborales que le generan estrés al
colaborador. Del Hoyo (2013) afirma que: “Todos los estresores son ambientales
en el sentido de que son parte del medio ambiente. Algunos aspectos del
ambiente son fisicos, algunos sociologicos y otros psicoldgicos”. (p. 6). Con lo
anterior la autora afirma que los estresores 0 agentes causantes de estrés
dependen del ambiente, e incluye la siguiente especificacion de estresores

laborales:
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Figura 2.2 Estresores laborales

. -~ Relativos al contenido Relativos a la
Ambiente fisico . .
de la tarea organizacion

e lluminacion e Carga mental  Conflicto

s Ruido » Control sobre la ¢ Ambiguedad del rol

» Temperatura tarea » Jornada de trabajo

e Ambientes ¢ Relaciones
contaminados interpersonales

¢ Promocidn y
desarrollo de la
carrera profesional

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Del Hoyo

Segun lo que la autora expone; en el &mbito laboral afecta el ambiente fisico en el
gue el colaborador se desenvuelve, la estructura del puesto de trabajo y aspectos
propios de la organizacion. Sin embargo, otro punto importante de mencionar es
que el colaborador cumpla con el perfil del puesto, ya que si la persona que se
contratd no posee los conocimientos y habilidades idoneos, se le hara mas

complejo llevar a cabo su trabajo de manera satisfactoria.

Asi también, Archila (2018), afirma que las condiciones ambientales y propios de
la organizacion son causantes del estrés, sin embargo, ella agrega un tercer factor
gue juega un papel importante en el aparecimiento del estrés laboral. Ese factor es
el factor de la vida personal del colaborador incluyendo situaciones familiares,

problemas econdmicos y caracteristicas propias de la personalidad. (p. 25)

Es importante considerar estos otros factores, ya que un colaborador puede
sentirse estresado si tiene problemas con su familia, dificultades econdémicas, se
siente ansioso, estresado entre otros. La personalidad juega un papel importante
ya que depende de como la persona perciba los agentes estresores y los recursos
que tenga para resolver la situacion lo que hace la diferencia. Del Hoyo (2013)

afirma que:

Las diferencias individuales juegan un papel importante en la experiencia

del estrés laboral, ya que la combinacion de una situacion particular y de un
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individuo determinado (Con sus caracteristicas personales, especificas,
expectativas, experiencias pasadas, actitudes, aptitudes y sus propios
sentimientos) puede dar como resultado una falta de equilibrio que induzca

al estrés. (p. 7)

Es importante agregar, que también depende de eventos temporales, tales como
la edad, estilo de vida, situaciones dificiles (divorcios, duelos, entre otros) por los
que esté atravesando en ese momento la persona, que van a influir en la forma en

que el individuo afronte el estrés.

Russek (como se citd en Orozco, 2018) describe que las causas que generan

estrés son:

e Situaciones de la vida diaria

e Situaciones importantes que afectan a la persona de forma significativa
e Situaciones que provocan estrés cronico

e Personalidades con caracteristicas estresantes

e Estilos de vida (p. 19-20)

Se puede inferir que para que una persona padezca de estrés laboral, hay una
combinacion de factores externos e internos, por lo que para entender de una
mejor manera el estrés laboral que sufre una persona, debe analizarse al ser

humano como un ente individual y Unico.

2.2.5 Consecuencias del estrés

El estrés laboral tiene multiples consecuencias que afectan la vida del colaborador
que lo padece. En relacion a esto, Del Hoyo (2013) indica que: “El estrés laboral
no solo afecta la salud del colaborador, sino también, su desempefio debido a que
el mayor tiempo permanece se relaciona y se desarrolla en el ambito laboral”. (p.
8)

Los efectos del estrés laboral implican una amplia variedad de enfermedades

psicologicas vy fisicas, asi como multiples consecuencias negativas en la dinamica
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mencionan las siguientes:

ral del

colaborador.

Dentro de

Cuadro 2.1 Consecuencias del estrés laboral

Trastornos Fisicos

Gastrointestinales.
Cardiovasculares.
Respiratorios.
Endocrinos.
Sexuales.
Dermatologicos.
Musculares.
Otros.

Trastornos Psicoldgicos

Preocupacion

Incapacidad para
tomar decisiones vy
concentrarse
Confusion.

Dificultad de atencién
Falta de control
Frecuentes olvidos
Desorientacion
Bloqueos

Mal humor
Trastornos del suefio
Fobias

Adicciones

Depresion

Trastornos afectivos
Alteracion de la
conducta, entre otros.

las consecuencias del

30

estrés laboral se

Parala Empresa

Malas relaciones
interpersonales.
Ausentismo

Mal ambiente

Rotacion

Aumento de accidentes
Suicidios

Enfermedades

Baja productividad

Baja creatividad
Cambios de puestos
Mediocre calidad
Aumento de quejas de
clientes

Aumento de consuma de
drogas, tabaco, alcohol
y medicamentos.

Otros.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Del Hoyo (2013, pp. 10-13).

Las consecuencias del estrés laboral son muchas, y tienen una repercusion

negativa no solamente para la persona que lo padece sino también para la

empresa.

En relacion a lo anterior, la APG (2016) menciona lo siguiente:

Un estudio realizado en Japon revel6 que 32.4 por ciento de los empleados

declararon sufrir de una fuerte ansiedad, preocupacion y estrés debido al

trabajo del afio anterior, mientras que en Chile, segin datos del 2011, el 27.9

por ciento de los trabajadores y el 13.8 por ciento de los empleadores

expresaron que el estrés y la depresion estaban presentes en sus empresas.

(s.p.)

Se puede observar, que un porcentaje elevado padece de estrés laboral y

obviamente las empresas se ven afectadas, al no llegar a los indices de
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productividad y competitividad que buscan, por lo que, es importante que analicen
los costos econdmicos en los que incurren considerando los efectos que el estrés

tiene sobre sus colaboradores.

Asimismo, Taylor (Como se cité Verduzco, Garcia y Mercado, 2018), indica que “la
importancia de realizar estudios sobre el estrés no es meramente contemplativa
sino preventiva ya que el impacto acumulativo de estos eventos estresantes, tiene

a mediano o largo plazo consecuencias para la salud”. (p. 37).

Lo anterior, requiere que las empresas busquen estrategias que les permitan
redisefiar su ambito de trabajo y considerar herramientas que ayuden a los
colaboradores a afrontar las exigencias laborales de manera adecuada, ya que el
estrés tiene multiples consecuencias negativas en la salud del colaborador lo que

incide negativamente en el desempefio del mismo.

2.2.6 Escala de apreciacién del estrés

En la actualidad el estrés es uno de los principales factores por las que el
rendimiento y satisfaccion laboral del colaborador pueden verse seriamente
afectados, por esa razon es conveniente medir los niveles de estrés en las

empresas y desarrollar programas que permitan gestionarlo de la manera correcta.

De acuerdo a Fernandez y Mielgo (2006), autores de la Escala de Apreciacién del
Estrés [EAE], ésta es una herramienta que permite evaluar el nivel de estrés de
las personas en diferentes ambitos de su vida, incluyendo el area laboral; y esta
conformada por cuatro escalas independientes, las cuales son:

e EAE-G: Escala de Estrés General

e EAE-A: Escala de Acontecimientos Estresantes en Ancianos

e EAE-S: Escala de Estrés Socio-Laboral.

e EAE-C: Escala de Estrés en la Conduccion.

Cada escala es de aplicacion individual y colectiva, con un tiempo aproximado de

20 a 30 minutos, y esta dirigida a adultos entre 20 y 60 afios. Todas las escalas
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tienen como finalidad comun analizar la incidencia, intensidad y vigencia del
estrés, y se presentan en tres categorias de analisis:
e Presencia (Si) o Ausencia (NO) de estrés en la vida del sujeto.
¢ Intensidad, como se ha vivido o se vive el estrés (0 1 2 3)
e Vigencia del acontecimiento estresante; si ha dejado de afectarle (P), o si
todavia le afecta (A) (p. 5)

Para fines de la presente investigacion se trabajara con la Escala de Estrés Socio-
Laboral [EAE-S], debido a que la probleméatica que se pretende investigar esta
relacionada con el estrés que manifiestan las personas en el ambito laboral.
Segun el manual de la escala, el instrumento consta de 50 items contenidos en

tres indicadores de evaluacion, los cuales son:

e Trabajo en si mismo: Alude a las tareas y funciones que el sujeto tiene que

realizar.

e Contexto laboral: Se entiende como factor relativo a las condiciones
ambientales del trabajo.

e Relacion del sujeto con el trabajo: Esta vinculado a la problematica de uno

mismo con el trabajo. (p. 5)

La EAE-S se aplicara a una muestra de colaboradores contratados bajo renglén
011 de Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla, con el fin de
identificar el grado de estrés que presentan los trabajadores, y considerar esa

informacion para analizar su relacion con el nivel de satisfaccion de los mismos.

2.3 Satisfaccion laboral

En la actualidad la mayoria de las empresas buscan desarrollar estrategias que
beneficien el nivel de satisfaccion laboral que tienen sus colaboradores, a fin de
aprovechar todas las ventajas que esto representa. Segun Gonzalez (como se citd
en Guerra, 2017), la satisfaccion laboral es “El conjunto de actitudes que tiene un

sujeto hacia la tarea asignada dentro de la Organizacion. Estas actitudes vendran
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definidas por las caracteristicas del puesto y como esta considerada dicha laboral

del puesto”. (p. 14)

Con base a lo anterior, la satisfaccion laboral se evidencia en la forma positiva en
que el colaborador responde a su interaccion con la organizacion, considerando
todo aquello que la conforma. Asimismo, David y Newstrom (citados por Méndez,
2017) quienes definen la satisfaccion laboral como: “Un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se

trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia

algo”. (p. 11).

Se puede inferir entonces, que la satisfaccion laboral es el sentir del colaborador
dentro de la empresa, que tan feliz o agradado se siente por la dindmica

organizacional y qué expectativas tiene en el futuro.

Que los empleados estén satisfechos tiene muchas ventajas para las empresas, y
en relacion a lo anterior, Nufiez (como se cité en Anleu, 2018) establece que: “El
impacto que tiene la satisfaccion laboral puede influenciar a la productividad, el

ausentismo y la rotacion laboral”. (p. 14).

Por lo que entre méas satisfecho se sienta un colaborador en la empresa, mayor
sera su compromiso y buscara desarrollarse dentro de la misma, contribuyendo

asi al logro de los objetivos organizacionales.
2.3.1 Teorias de la satisfaccién laboral

En cuanto a las teorias de la satisfaccion laboral existen dos orientaciones; por un
lado, la teoria 0 modelo de contenido, la cual agrupa todas aquellas teorias que
consideran todo aquello que puede motivar a las personas y el modelo o teoria de
procesos que considera todas aquellas teorias que consideran la forma en que la

persona llega a motivarse.

Segun Salazar y Gutiérrez (2016), el modelo de contenido contempla las

siguientes teorias:
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Jerarquia de necesidades de Maslow, teoria bifactorial de Herzberg, teoria
de la existencia, relacion y progreso de Alderfer y teoria de las tres
necesidades de McClelland. Y el modelo de procesos incluye la teoria de
las expectativas de Vroom, teoria de la equidad de Adams y teoria del

establecimiento de metas de Locke. (pp.9y 10)

En el modelo de contenido, la primera es la teoria de necesidades de Maslow,
quien presenta una jerarquia de las necesidades que debe cubrir un ser humano
para sentirse satisfecho. Archila (2018) afirma que Maslow se fundamentaba en
que “Las necesidades sociales no eran las Unicas necesidades responsables de la
satisfaccion laboral, sino que también serian otras necesidades organizadas y
estructuradas jerarquicamente, partiendo desde las necesidades mas bésicas a la

necesidad mas elevada que es la autorrealizacion”. (p. 33).

Figura 2.3 PirAmide de necesidades de Abraham Maslow

Autor, ciéon

Amor y Pertenencia

Necesidades de seguridad

Necesidades fisiolégicas

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Archila (p. 34)

Se puede observar en la figura que las necesidades basicas son las fisiologicas,
en esta se incluyen todas las necesidades corporales que tiene el ser humano,

como alimentacion, liquidos, sexo, entre otros. Seguidas por las necesidades de
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seguridad en donde se incluye la seguridad fisica, moral, familiar, laboral, entre

otras.

Las necesidades de amor y sentido de pertenencia son aquellas necesidades
sociales tales como afecto, carifio, aceptacion, amistad y sentido de pertenencia.
En las necesidades de estima el ser humano necesita reconocimiento propio,
autoconfianza, capacidad de ser util, logros, autonomia, etc. Y por ultimo se
encuentra la necesidad de autorrealizacion que esta relacionadas con la
necesidad de crecimiento, de desarrollo de potencial, resolucién de problemas,

entre otras.

La siguiente teoria es la que propuso Frederick Herzberg conocida como la Teoria
de los Factores la cual estd conformada por factores de motivacion y factores de
higiene que al estar presentes en el ambiente laboral de una persona contribuyen

a su nivel de satisfaccion. En relacion a lo anterior Pérez (2015) indica lo siguiente:

Cuadro 2.2 Teoria de factores de Frederick Herzberg

Factores Higiénicos

Factores econdémicos: sueldos, salarios
y prestaciones

Condiciones laborales: Iluminacion y
temperatura adecuadas, entorno fisico
seguro.

Seguridad: Privilegios de antigliedad,
procedimientos sobre quejas, reglas
justas de trabajo, politicas vy
procedimientos.

Factores sociales: Oportunidades para
interactuar y convivir con los demas.
Categoria: Titulos de los puestos,
oficinas propias y con ventanas, acceso
al bafio de directivos.

Factores Motivacionales

Trabajo estimulante: Posibilidad de
manifestar la propia personalidad y
desarrollarse.

Sentimiento de autorrealizacién: La
certeza de contribuir en la realizacion
de algo de valor.

Reconocimiento: Confirmacién de que
se ha realizado un trabajo importante.
Logro: Oportunidad de llevar a cabo
cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: La
consecucién de nuevas tareas Yy
labores que amplien el puesto y
brinden mayor control del mismo.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Herzberg (Pérez, 2015, s.p.)

Es importante mencionar que si los factores higiénicos faltan o se brindan de
manera inadecuada causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco

efecto en la satisfaccion a largo plazo. Mientras que los factores motivacionales
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ayudan a incrementar la satisfaccion del colaborador a un plazo mayor que los

higiénicos.

Segun Salazar y Gutiérrez (2016) En el modelo de contenido también se incluye la
teoria de la existencia, relacién y proceso de Alderfer, quién consiguiéo remodelar
la teoria de Maslow y posteriormente la convirtid en su teoria ERG existencia,

relacion y crecimiento, la cual se enfoca en lo siguiente:

e Existencia: Incluye las necesidades mas basicas, consideradas por Maslow

como las fisiolégicas y de seguridad.

¢ Relacion: Conformada por las necesidades sociales, es decir, de interaccion

con otras personas, incluyendo los deseos sociales y de status.

e Crecimiento: Hace referencia al deseo de crecimiento interno de las

personas, incluyendo la estima y autorrealizacion. (p. 9)

Esta teoria, se basa en la piramide de necesidades de Maslow, sin embargo, no
las clasifica en niveles con un orden correlativo y rigido, ve al ser humano mas
integral con necesidades de igual importancia que pueden ser satisfechas incluso
al mismo tiempo para que se encuentre en un estado 6ptimo y logre desarrollarse

de acuerdo con sus obijetivos.

Es valido el sefialamiento del autor pues cada individuo posee caracteristicas
propias que permiten que determine cuél es su jerarquia de necesidades, en
funciébn de su contexto personal, familiar, laboral y cultural, a fin de sentirse

satisfecho.

Segun Pérez (2018) en los siguientes afios de la publicacion de la piramide de
Maslow aparecieron multiples planteamientos similares, como la teoria de las tres
necesidades de McClelland, su autor fue un psicélogo estadounidense especialista
en motivacion humana y emprendimiento, quien afirma que todos los individuos

poseen lo siguiente:
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e Necesidad de logro: Hace referencia al esfuerzo por sobresalir y la lucha
por el éxito.

e Necesidad de afiliacion: Es el deseo de relacionarse socialmente, entablar
relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas
colaboradores de una organizacion.

¢ Necesidad de poder/influencia: Es la necesidad de conseguir que las demas
personas se comporten de una forma que no lo haria, es el deseo de tener
impacto, influir y controlar a los demas. McClelland (como se cité en Pérez,
2018, s.p.)

Esta teoria se enfoca en que todos los seres humanos tienen las tres necesidades
antes mencionadas, pero cada uno en diferente nivel o lugar de prioridad. Esta
informacion es de relevancia cuando se buscan estrategias para motivar a las

personas.

Si una persona se siente mas motivada por su necesidad de logro serd muy
eficientes cuando se les establezcan metas y su nivel de satisfacciébn aumentara.
En la necesidad de afiliacion, las personas se sentiran mas satisfechas en culturas
de trabajo en equipo, y en la necesidad de poder las personas se sentiran mas
incentivadas por ambientes competitivos, en donde se desarrolle su liderazgo y
toma de decisiones.

En relacion con las teorias que conforman el modelo de procesos, se encuentra la
teoria de las expectativas de Vroom, quien establece que: “Las expectativas son
determinantes en la satisfaccién laboral, partiendo de la satisfaccion de la
conducta tanto laboral como humana depende de que un determinado
comportamiento lleve al individuo a unos resultados previamente esperados y el

valor que estos representan para el sujeto”. (Archila, 2018, p. 36).

Por lo que la satisfaccion laboral depende entonces de las acciones que tome el
ser humano para contribuir al logro de sus objetivos. Vroom (como se cité en
Archila, 2018) afirma que la satisfaccion es el resultado de multiplicar tres factores

los cuales se exponen a continuacion.
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e Expectativa: Percepcion subjetiva de que con cierto nivel de esfuerzo se

alcanzara un objetivo.

e Valencia: Valor subjetivo que las personas dan a las recompensas y fuerza

de atraccion individual hacia un resultado.

¢ Instrumentalidad: Percepcion que tiene el colaborador de una vez realizado

el trabajo, la empresa lo reconocera y lo recompensara. (p. 36).

Es evidente que este modelo ve al ser humano como un ser pensante con
capacidad de tomar decisiones que le permitan obtener recompensas que incidan

directamente en su nivel de satisfaccion.

Como parte de la teoria de procesos, Archila (2018) la teoria de la equidad de
Adams: “Destaca que la principal fuente de satisfaccion o insatisfaccion es la
comparacion social realizada por las personas”. (p 37). Por tanto, el trabajador se
sentira satisfecho si al compararse con otro percibe equidad tanto en el esfuerzo

como en las recompensas recibidas.

Adams (como se cité en Archila, 2018) afirma que “El sentimiento de inequidad en
la persona que lo percibe crea una tensiébn, que le conduce a tener
comportamientos y actitudes que desembocan en restablecer la equidad”. (p. 37).
Por lo que una persona tratara de cambiar sus acciones si percibe inequidad a fin
de lograr obtener las condiciones o recompensas que considera justas.

Se puede inferir, que el colaborador no solo busca que su desempefio sea
recompensado, también busca que esas recompensas sean similares o iguales a
las que reciben los demas. Si percibe equidad eso lo motivard a seguirse
esforzando, mientras que si considera que sus recompensas son injustas pueden
darse situaciones negativas tales como: disminuir su esfuerzo y desempefio,

perder el interés, ausentarse de sus labores, entre otras.

Asimismo, dentro de las teorias de proceso Locke (como se citdO en Salazar y

Gutiérrez, 2016) afirma que “la motivacion que el trabajador desarrolla en su
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puesto de trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo o ejecucion
estard en funcion del nivel de dificultad de las metas que se proponga alcanzar” (p.
10). Es decir que depende mucho de la percepcion de la meta que se ha

propuesto una persona, y de esta forma equipara su esfuerzo por lograrla.

En relacion a lo anterior, Huilcapi, Castro y Jacome (2017) indican que la personas
se imponen metas con el fin de lograrlas, pero deben poseer las habilidades
necesarias para llegar a alcanzar sus metas (p. 321). Es decir, que, para lograr
una meta, no solo es necesario establecerla, también requiere de esfuerzo y

desarrollo de las habilidades necesarias para lograrla.

Archila (2018) indica que, dentro de la teoria de Locke, factores como la
autorrealizacion y éxito laboral pueden constituir un fin en si mismo. (p. 37). Por lo
qgue se puede inferir, que estos factores son una fuente de satisfaccion laboral,
cualquier colaborador desea desarrollarse y crecer en las empresas, €s como un
deseo consciente en el individuo, quien hace todo lo necesario para lograr sus

objetivos y asi sentirse satisfecho por alcanzarlos.

Locke (como se citdé en Archila, 2018), refiere que los siguientes son ingredientes
basicos que determinan la motivacion de manera inmediata en el esfuerzo del

trabajador.

e El cambio de valor de los incentivos, ya que estos cambios inciden de
manera directa en las metas de la persona.
e El nivel de ejecucion alcanzado, siempre que iguale el nivel de ejecucion de

las metas, influird en el nivel de satisfaccion. (p. 38)

Lo anterior hace referencia a que debe existir un ajuste entre las necesidades del
colaborador y los resultados que obtiene de su trabajo, entre mayor sea ese ajuste
mayor es la satisfaccion laboral, pero si no se obtiene ese ajuste la persona se

sentira insatisfecha y buscara un lugar en donde sus necesidades sean atendidas.

Otra teoria que es importante considerar es la teoria de reforzamiento de Skinner,

la que de acuerdo a Stoner, Freeman y Gilbert (como se cité en Hualcapi, Castro y
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Jacome, 2017) “se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la conducta
gue tiene consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la conducta

que tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida”. (p. 321)

Esta teoria afirma que todos respondemos a estimulos que recibimos del mundo
exterior y que depende de las consecuencias de castigo o recompensa, seran las
respuestas de la persona en un futuro, el fin siempre sera continuar o reforzar la
conducta positiva. Sin embargo, el castigo no siempre garantiza que no se repita
la conducta indeseada o0 que la persona esté dispuesta a cambiar su
comportamiento, la ensefianza es aprender a evitar esos castigos. Por esa razon,

esta teoria ha sido criticada.

Las teorias antes mencionadas permiten entender de manera mas clara cuales
son las necesidades y motivaciones del ser humano que le permitan incrementar
su nivel de satisfaccion laboral. Son esas necesidades que deben atender las
empresas a fin de que su personal se sienta mas comprometido y feliz a la hora de

realizar su trabajo.
2.3.2 Factores de la satisfaccion laboral

Existen muchos factores que influyen en si una persona se siente satisfecho o no
en su ambito laboral. Cabe mencionar que Robbins y Judge (como se cité en
Anleu, 2018) exponen los siguientes:

e Un trabajo desafiante desde el punto de vista mental: Las personas suelen
preferir puestos en donde utilicen sus capacidades y habilidades, tengan
libertad, capacitacién y variedad de actividades.

e Recompensas equitativas: Los sistemas de compensaciones economicas
deben ser justos y acordes a las habilidades individuales, salarios dentro

del mercado laboral y las demandas del puesto.
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e Condiciones de trabajo: Los colaboradores se interesa por su ambiente de

trabajo y comodidad en el puesto como los son los factores fisicos de

trabajo, la cultura de la empresa, entre otros.

e Colegas que apoyen: Los colaboradores también buscan satisfacer la

necesidad de interaccion social dentro de la empresa, por lo que, lideres
que dirijan las areas y compafieros que los apoyen y sean amigables

aumentan el nivel de satisfaccion.

e Ajuste de personalidad y puesto: Los colaboradores con talentos y

habilidades alineadas al puesto de trabajo mantienen un mayor equilibrio lo
que permite que se sientan satisfechos. (p. 14)

Ademéas de estos factores, existen diferentes teorias que mencionan una

diversidad de factores que intervienen en la satisfaccion de un colaborador, y con

base en diversos autores, se identificaron los siguientes indicadores para el

presente estudio, los cuales fueron:

Relacion con superiores y compafieros de trabajo: Deseo de relacionarse
socialmente, entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con
los demés colaboradores de una organizacion. McClelland (como se cit6 en
Pérez, 2018)

Sentimiento de autorrealizacion: Se relaciona con la necesidad de
crecimiento, de desarrollo de potencial, resolucién de problemas, entre
otras. Maslow (como se cité en Archila, 2018). “La certeza de contribuir en

la realizacién de algo de valor”. Herzberg (como se cit6 en Pérez, 2015).

Reconocimiento: “Confirmacién de que se ha realizado un trabajo
importante”. Herzberg (como se citd en Pérez, 2015). También se
contempla el reconocimiento dentro de las necesidades de estima en la

piramide de Abraham Maslow.
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e Equidad: La teoria de Equidad de Adams destaca que: “La principal fuente
de satisfaccion o insatisfaccion es la comparacion social realizada por las

personas”. Adams (como se cité en Archila, 2018).

e Condiciones fisicas: “lluminaciéon y temperatura adecuadas, entorno fisico

seguro”. Herzberg (como se cito en Pérez, 2015)

Es importante mencionar que la gestion de programas de satisfaccion laboral debe
iniciar desde que la persona no trabaja para la Organizacion, es decir, el
reclutamiento y seleccion debe gestionarse de manera adecuada, para que al
momento de desarrollar el trabajo el colaborador no se sienta frustrado por no
tener las competencias necesarias para el puesto de trabajo. Asi también, la
empresa debe velar por proporcionarle condiciones éptimas tanto fisicas como
psicolégicas al empleado para que éste pueda desarrollarse de manera
satisfactoria, incluyendo una adecuada estructura salarial y desarrollo de planes
de carrera y sucesion, que permitan el crecimiento personal y profesional de los

colaboradores dentro de la organizacion.
2.3.3 Impacto de la satisfaccion laboral

En relacibn con el impacto que provoca la satisfaccion laboral en las
organizaciones, Nufiez (como se citdé en Anleu, 2018) “Establece que el impacto
que tiene la satisfaccion laboral puede influenciar a la productividad, el ausentismo

y la rotacion laboral”. (p. 14).

Un colaborador satisfecho es una persona mas eficiente y productiva en las
organizaciones, lo que impacta de manera positiva en el logro de los objetivos
organizacionales, por esa razon muchas empresas buscan desarrollar programas

relacionados a la felicidad organizacional.

Asi también, la satisfaccién laboral es un factor clave cuando se habla del
ausentismo y rotacion de los colaboradores, ya que la insatisfaccién provoca falta

de compromiso hacia la organizacion, lo que origina que la persona ya no sienta el
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deseo de ejecutar su trabajo de manera eficiente, desinterés en cumplir con sus

obligaciones, desmotivacion en el logro de sus objetivos personales, entre otros.

En relacion con el impacto de la satisfaccion, Robbins (como se cité en Méndez,
2017) “Senala que el interés de los administradores tiende a centrarse en el
desempefio del empleado”. (p. 17). La preocupacién de las organizaciones es
mejorar y optimizar el desempefio de los colaboradores, ya que a través de él se
logran los objetivos de la empresa, se desarrollan ventajas competitivas y por

ende llega el crecimiento.

Es importante mencionar que Martin y Placencia (como se citd en Linares,
Maldonado y Gutiérrez, 2018) afirman que encontraron “una relacion positiva entre
la satisfaccion y motivacion, sobre todo en las relaciones con el jefe y los

companeros de trabajo” (p. 7 y 8).

La satisfaccion ademas de contribuir a la productividad y aspectos relacionados
con el trabajo del colaborador, tiene un efecto positivo en las relaciones
interpersonales lo que facilita la dinamica laboral y contribuye a un buen clima

organizacional dentro de la empresa.

Dentro de la gestién de algunas empresas, el tema de satisfaccién laboral es
secundario, sin embargo, cuando se analiza la repercusion econdémica que tienen
la baja productividad, el ausentismo, rotacion y problemas interpersonales; el

desarrollo de estrategias que mejoren el nivel de satisfaccion se vuelve imperante.



3 METODOLOGIA

En este capitulo se presenta el método, técnicas e instrumentos utilizados durante
el proceso de investigacidbn que permitieron dar respuesta a la relacién actual
existente entre el grado de estrés en el trabajo y el nivel de satisfaccion laboral, de
los colaboradores contratados bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales
del departamento de Escuintla, utilizando de guia los objetivos propuestos para la

realizacion del presente estudio.

3.2 Definicién del problema

El estrés laboral que padecen los colaboradores de las hidroeléctricas estatales
del departamento de Escuintla, se ha evidenciado en desempefio deficiente,
conflictos en las relaciones laborales y en algunos casos enfermedades fisicas y
psicoldgicas; lo anterior incide de manera negativa en la percepcion que tienen los
colaboradores en relacion a la satisfaccién en su trabajo, afectando asi el clima

organizacional de la empresa.

Las preguntas que dieron lugar a esta investigacion son: ¢Cual es el grado de
estrés en el trabajo que manejan los colaboradores contratados bajo el renglén
011, de las hidroeléctricas Estatales que operan en el departamento de Escuintla?,
¢, Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores contratados bajo el
renglén 011, de las hidroeléctricas Estatales que operan en el departamento de
Escuintla?, ¢Qué grado de relacion existe el estrés en el trabajo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores contratados bajo el renglén 011, del sector objeto de
estudio? y ¢Qué propuesta se puede realizar con el objetivo de disminuir el nivel
de estrés laboral en el sector industrial de las hidroeléctricas estatales que operan

en el departamento de Escuintla?
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3.2 Objetivos

A través de los objetivos propuestos se pretendio guiar la investigacién a fin de
alcanzar los propdsitos o fines de la misma, por tanto, se establecieron un objetivo

general y objetivos especificos.
3.2.1 Objetivo General

Determinar la relacién actual existente entre el grado de estrés en el trabajo y el
nivel de satisfaccién laboral de los colaboradores contratados bajo renglén 011 de

las Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.
3.2.2 Objetivos Especificos

1. Identificar el grado de estrés en el trabajo que manejan los colaboradores
contratados bajo renglébn 011 de las hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla.

2. ldentificar el nivel de satisfaccion laboral que tienen los colaboradores

objeto de estudio.

3. Disefiar un programa que contribuya a disminuir el estrés en el trabajo en

las hidroeléctricas Estatales que operan en el departamento de Escuintla.

3.3 Hipbtesis

3.3.1 Hipotesis de investigacion

La hipétesis de investigacion que se utiliz6 en el estudio a fin de
comprobarla o invalidarla fue: El grado de estrés en el trabajo que
manifiestan los colaboradores contratados bajo el renglon 011, de las
hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla, incide en el nivel

de satisfaccion laboral de los mismos.
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Al negarse la hipétesis de investigacion se estableciéo como hipoétesis nula:

El grado de estrés en el trabajo que manifiestan los colaboradores

contratados bajo el renglén 011, de las hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla, no incide en el nivel de satisfaccion laboral de

los mismos.

3.3.3 Hipotesis alterna

El grado de estrés en el trabajo que manifiestan los colaboradores

contratados bajo el renglén 011, de las hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla, incide de manera no significativa en el nivel de

satisfaccion laboral de los mismos.

3.4 Especificacion de variables

Las variables que se utilizaron para comprobar la hipétesis fueron:

Cuadro 3.1 Especificaciéon de variables de estrés en el trabajo y satisfaccion

laboral

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Indicadores

Independiente:

Estrés en

trabajo

el

El estrés relacionado con
el trabajo esté determinado
por la organizacion del

trabajo, el disefio del
trabajo, las relaciones
laborales, y tiene lugar

cuando las exigencias del
trabajo no se corresponden
0 exceden de las
capacidades, recursos o
necesidades del trabajador
0 cuando el conocimiento y
las habilidades de un
trabajador o de un grupo
para enfrentar  dichas
exigencias no coinciden
con las expectativas de la
cultura organizativa de una

Para fines de la presente
investigacion se trabajara
con la Escala de Estrés

Socio-Laboral [EAE-S],
debido a que la
problemética que se

pretende investigar esta
relacionada con el estrés
que  manifiestan las
personas en el ambito
laboral. Segin el manual
de la escala, el
instrumento consta de 50
items contenidos en tres
indicadores de
evaluacion, los cuales
son: Trabajo en si mismo,
contexto laboral y

Trabajo en si
mismo

Contexto
laboral

Relacioén del
sujeto con el
trabajo
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empresa. (OIT, 2016, p.2)

relacion del sujeto con el
trabajo.

Dependiente:

Satisfaccion

laboral

“Un conjunto de
sentimientos y emociones
favorables o desfavorables
con que los empleados ven
su trabajo. Se trata de una

De acuerdo con los fines
del presente plan de
investigacién y con base
en las siguientes teorias:
Teoria de la Pirdmide,

Relacién  con
supervisores 'y
compafieros de
trabajo.

actitud afectiva, un | Teoria de los Factores de Sentimiento de
sentimiento de agrado o | Herzberg, Teoria de la autorreali-
desagrado relativo hacia | existencia, relacion vy zacion.
algo”. (David y Newstrom | Crecimiento de Alderfer,
como se citd en Méndez, | Teoria de las 3 |, Reconoci-
2017, p. 11). necesidades de miento.
MacClelland y Teoria de
Locke, la satisfaccion |, Equidad
laboral se ve reflejada por
los siguientes Condiciones
indicadores: Relacion con fisicas
supervisores y
compafieros de trabajo,
sentimiento de

autorrealizacion,
reconocimiento, equidad
y condiciones fisicas.

Fuente: Elaboracion propia con informaciéon de la Organizacién Internacién del Trabajo (2016),
David y Newstrom como se cit6 en Méndez (2017), Fernandez, J. y Mielgo M. (2006) y Archila
(2018), Pérez (2018) y Pérez (2015).

3.5 Método Cientifico

La investigacion “El Estrés en el trabajo y su relacion con la Satisfaccién Laboral,
en colaboradores contratados bajo renglon 011, de las hidroeléctricas Estatales
del Departamento de Escuintla” se realizé con base en el método cientifico, ya que
permitié6 desarrollar el estudio de una manera mas organizada, comprensible y

dirigida objetivamente a un fendmeno que se pretende comprobar.

Segun Cifuentes (2016) el método cientifico “Es el conjunto de fases teéricamente
estructuradas que se siguen para establecer, buscar o encontrar las relaciones,
contradicciones, causalidades, temporalidades y espacialidades de un hecho y/o

proceso en el contexto de la totalidad”. (p. 63).

Asimismo, Pollit y Hungler (Como se citdé en Chinche, Ramén y Lopez, 2020)

afirman que el método cientifico es “Un estudio sistematico, controlado, empirico,
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reflexivo y critico de las proposiciones hipotéticas sobre las supuestas relaciones
que existen entre fendmenos naturales. Permite descubrir nuevos hechos o datos,

relaciones o leyes, en cualquier campo de conocimiento humano”. (p.55)

Toda investigacion cientifica busca aplicar el conjunto de procedimientos que le
permitan acercarse lo mas posible a la realidad objetiva, sin que intervengan los
juicios o criterios personales del investigador. Asi mismo, proporciona informacion
valiosa para el andlisis e interpretacion por parte del investigador, a fin de construir

y aportar nuevo conocimiento cientifico.
3.5.1 Fases generales del método cientifico

Como parte de la aplicacion del método cientifico, es importante hacer referencia a

sus tres fases, las cuales deben considerarse en cualquier investigacion cientifica.
Asuad y Vasquez (como se citd en Chinche, Ramoén y Lopez, 2020) exponen:

e Observacion cientifica: Implica el uso y analisis de técnicas y uso de
instrumentos para registrar comportamientos e identificar atributos del

fenébmeno estudiado.

e Experimento cientifico: Implica que el investigador intervenga activa y
deliberadamente en el objeto de investigacion para producir los datos que le
interesan, buscan provocar reacciones en dicho objeto para medirlas y

analizarlas.

e Documentacién: Implica comparar un enunciado o propuesta hipotética con
una fuente de informacion pertinente y de confiabilidad; y mediante esta
comparacion se realiza una inferencia sobre la veracidad o falsedad del

enunciado.

e Muestreo y entrevista: Implica recabar datos e informacion representativos
recogidos por una muestra, poblacion o universo de estudio para contrastar

alguna hipétesis que se investiga. (p. 58).
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Las fases del método cientifico permiten llevar a cabo una investigacion cientifica
de manera logica y ordenada, asi mismo contribuyen a la recoleccion de datos
fiables a través de comprobar empiricamente el fendmeno que se desea estudiar.
Buscan también, facilitar la informacion a futuros investigadores para seguir
creando nuevas teorias que faciliten la comprensién y entendimiento de un

fenomeno de manera mas amplia.

La investigacién se realiz6 con base en el método cientifico en sus diferentes
fases, su enfoque fue cuantitativo ya que se pretendia medir y determinar
estadisticamente la relacion del estrés en el trabajo con la satisfaccion laboral de
los colaboradores contratados bajo renglén 011 y tuvo un alcance descriptivo-
correlacional, ya que se especificaron las caracteristicas propias de cada variable,

asi como la relacion entre ambas.

3.6 Técnicas de investigacion

Las técnicas de investigacion documental y de campo que se utilizaron para la

investigacion fueron las siguientes:
3.6.1 Técnicas de investigacion documental

A continuacién, se hace referencia a las fuentes de investigacion documental que

se utilizaron en el desarrollo del estudio, las cuales fueron:

e Revision, analisis y lectura de libros fisicos y virtuales relacionados con el
tema.

¢ Revision, analisis y lectura de revistas cientificas.

e Revisidn de datos tedricos y estadisticos de la empresa seleccionada como

la muestra del sector hotelero.

Asimismo, para la extraccién y recopilacion de la informacion se utilizaron las

siguientes técnicas:

e Resumen y subrayado de los temas mas importantes relacionados con

problema de investigacion.
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Elaboracién de fichas bibliograficas, que permitan tener de manera
integrada las referencias bibliograficas que sirvieron de respaldo para la
elaboracion del sustento tedrico de la investigacion.

Mapas conceptuales que permitan tener una vision panoramica y una mejor

comprension del fendmeno que se investiga.

3.6.2 Técnicas de investigacion de campo

Las técnicas que se utilizaron, con el fin de recopilar la informacién necesaria para

el desarrollo de la investigacion fueron un cuestionario y una escala Likert de

manera virtual.

3.6.2.1 Técnica de cuestionario e instrumentos

Se aplicaron los siguientes instrumentos:

Escala de Apreciacion del Estrés EAE-S se utilizé con el fin de determinar
la percepcidon de estrés del colaborador, en su trabajo actual con base en
los siguientes indicadores: trabajo en si mismo, contexto laboral y relacién
del sujeto con el trabajo. La escala consta de 50 items, es de aplicacién

individual y colectiva, y esta dirigida a adultos entre 18 y 85 afios.

Escala Likert de Satisfaccion Laboral se utilizé con el fin de determinar la
percepcion de satisfaccion laboral del colaborador, con base en los
siguientes indicadores: relacion con supervisores y compaferos de trabajo,
sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento, equidad y condiciones
fisicas de los colaboradores. El instrumento consta 21 items, de aplicacion

individual y colectiva.

3.7 Universo y Muestra

La unidad de analisis en donde se realiz6 el estudio fue el sector de hidroeléctricas

Estatales del departamento de Escuintla. Se eligio este departamento en vista de

que en ese lugar se encuentra ubicada la segunda hidroeléctrica estatal mas
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grande y la que mejor ejecucion presupuestaria a nivel del sector de

hidroeléctricas estatales guatemaltecas.

Segun el INDE (2018) el universo de hidroeléctricas estatales a nivel nacional es
de ocho hidroeléctricas ubicadas en diferentes departamentos del pais (s.p.). Se
trabajara con una muestra de empresas no probabilistica tomando en
consideracion el criterio del investigador, el cual se basa en elegir una
hidroeléctrica estatal representativa del sector, debido a su tamafio y ejecucion

presupuestaria.

Para la presente investigacidon no se calculé ninguna muestra debido a que se
realiz6 con un censo de la poblacién de los colaboradores objeto de estudio, la
cual estuvo constituida por 55 personas contratadas bajo el renglon
presupuestario 011 del sector antes mencionado, considerando que es el personal
con una permanencia de plazo indefinido, es decir es el personal mas estable

dentro de la institucion.

3.8 Procedimiento

El procedimiento se llevd a cabo de septiembre del 2020 a enero del 2021

e Con la autorizacién previa de la Escuela de Postgrado de Ciencias
Econdmicas de la Universidad San Carlos de Guatemala, se organiz6 con
la Jefatura de la Hidroeléctrica objeto de estudio para poder aplicar los

instrumentos.

e Se disefiaron ambos instrumentos en formato digital, ya que no se tuvo

acceso fisicamente a los colaboradores por pandemia Covid-19.

e Se brindaron los links respectivos al personal para el llenado de los
instrumentos y se le dio el respectivo seguimiento a fin de que todos los

colaboradores de la poblacién respondieran los mismos.

e Se generd y ordend el archivo de Excel con la informacidon obtenida por

medio de google forms.
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e Se verifico, tabul6 y gréfico la informacién que se consider6 pertinente de

acuerdo con los objetivos de la investigacion.

e Con base en los resultados se realizaron los analisis, discusion,
conclusiones y recomendaciones pertinentes, asi también, se elaboré la

propuesta correspondiente.

e Se realiz6 el informe final de tesis y se presenté a Escuela de Estudios de
Postgrado.



4  ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El presente capitulo presenta los productos de la investigacion y analisis
relacionados con el estrés en el trabajo y la satisfaccion laboral, de los
colaboradores contratados bajo renglon 011 de las hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla.

El interés en realizar el presente estudio surgié a raiz de que el estrés laboral que
padecen los colaboradores de las hidroeléctricas Estatales del departamento de
Escuintla, se ha evidenciado en desemperio deficiente, conflictos en las relaciones
laborales y en algunos casos enfermedades fisicas y psicoldgicas; lo que se
consideraba que incidia de manera negativa en la percepcion que tienen los
colaboradores en relacion a la satisfaccion en su trabajo, afectando asi el clima

organizacional de la empresa.

Con base en lo anterior, la hipotesis de investigacion que se planted para el
presente estudio fue que el grado de estrés en el trabajo que manifiestan los
colaboradores que participaron en el estudio incide en el nivel de satisfaccion de
los mismos, por lo que se realiz6 una investigacion con base en el método
cientifico con un alcance descriptivo-correlacional a fin de comprobar o rechazar
tal hipétesis, responder a las preguntas de investigacion y alcanzar los objetivos

gue guiaron el estudio.

4.1 Relacién actual existente entre el grado de estrés en el trabajo y el nivel
de satisfaccién laboral de los colaboradores contratados bajo renglon 011 de
las hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla

En Guatemala se han realizado varios estudios con el fin de identificar el estrés en
el trabajo que padecen los colaboradores de algunas empresas, conocer sus
efectos y consecuencias tanto en el ambito laboral, personal, familiar y social.
Muchas empresas buscan desarrollar nuevas estrategias que permitan disminuir el
grado de estrés que sufren sus colaboradores, y asi mejorar la dinamica laboral y

contribuir al logro de los objetivos organizacionales.
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Asimismo, otro tema que preocupa a las empresas en la actualidad es el nivel de
satisfaccion que refieren sus colaboradores, debido a las multiples ventajas y
beneficios que representa en la productividad de la organizacion. Las empresas
buscan diferentes metodologias que permitan que su recurso mas importante se

sienta satisfecho trabajando para ellos.

Para efectos del presente estudio y para conocer el grado de estrés en el trabajo y
el nivel de satisfaccion laboral se utilizaron dos instrumentos, los cuales fueron:
Escalas de Apreciacion del Estrés (EAE), escala “S” de J.L. Fernandez Seara, en
donde se aprecian los niveles de estrés que manifiestan los sujetos estudiados, y
para medir la variable dependiente se utiliz6 una escala Likert de Satisfaccion
creada por la autora de la presente investigacion.

Con base en los resultados obtenidos se calcularon las medidas estadisticas para

ambas variables, las cuales se presentan a continuacion.

Tabla 4.1 Medidas estadisticas del Estrés en el Trabajo y Satisfaccion
Laboral de los colaboradores contratados bajo renglén 011 de las

Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.

Estrés en el | Satisfaccion
Medidas estadisticas de ambos indicadores Trabajo Laboral
Poblacién 55.00 55.00
Media Aritmética 69.75 66.93
Desviacion estandar 22.36 9.15
Varianza 499.79 83.81
Valor maximo 116.00 82
Valor minimo 26.00 44

Fuente: Elaboracion propia con informacién obtenida por medio de los instrumentos aplicados.

Se realiz6 un censo a una poblacion de 55 colaboradores que estan contratados
bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales, el cual se trabajé por medio de
instrumentos que median las variables de estrés en el trabajo y satisfaccion
laboral; la primera variable muestra una media aritmética mas alta que la segunda;

asi mismo, el estrés en el trabajo muestra una mayor dispersion de sus datos en
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relacion a la satisfaccion laboral, es decir, que los datos de la segunda variable se

encuentran mas cercanos a la media.

Asi también, con el fin de dar respuesta al objetivo general de la investigacién se
correlacionaron ambas variables por medio del coeficiente de correlacion de

Pearson, con la siguiente formula:

TXY
oxXoy

Py =

Los resultados obtenidos al aplicar la correlaciébn de Pearson y que permitieron
determinar el grado de correlacion existente fueron los presentados en la tabla 4.2.

Tabla 4.2 Estrés en el Trabajo y Satisfaccion Laboral de los colaboradores
contratados bajo renglén 011 de las Hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla.

Variables NUumero de Sujetos Correlacion de Pearson

Satisfaccion Laboral 55 1

Estrés en el trabajo 55 r=0.071085583

Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

En la tabla 4.2 se observa que el nivel de correlacién es de 0.0710 para la variable
independiente de Estrés en el Trabajo, lo que indica que es una correlacion positiva
muy baja, mientras que, para la variable de Satisfaccion Laboral, se muestra una
correlacion de 1. Este valor es menor al valor critico de 0.2179, con un grado de
significancia de 0.05 (ver anexo 1), por lo que la correlacién es no significativa; esto
representa que la variable satisfaccion laboral es afectada de forma sumamente
baja por la variable estrés en el trabajo, debido a esto, se acepta la hipotesis alterna
planteada para la presente investigacion, la cual indica: El grado de estrés en el

trabajo que manifiestan los colaboradores contratados bajo el renglén 011, de las
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hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla, incide de manera no

significativa en el nivel de satisfaccion laboral de los mismos.

Grafica 4.1 Dispersion de la correlacion entre el estrés en el trabajo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores contratados bajo renglon 011 de

las Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.

120
100

80

Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

En la gréfica 4.1 se puede observar que los datos de ambas variables se
encuentran dispersos entre si, y solamente dos de ellos siguen la linea de
tendencia, esto se debe a que la correlacion entre la variable independiente con la

variable dependiente no es significativa.



57

Gréfica 4.2 Grado de estrés en el trabajo y nivel de satisfaccion laboral de los
colaboradores contratados bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales

del departamento de Escuintla.

63%
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47%
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W Grado de estrésen el trabajo m Nivel de satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

En la grafica 4.2 se puede observar que el mayor porcentaje de los colaboradores
contratados bajo renglon 011 sufren de un estrés grado medio a alto, representado
por un 99%. Sin embargo, un 92% de los mismos consideran un nivel de

satisfaccion laboral medio a alto.

Es decir que, a pesar de que existe un grado de estrés considerable, también los
colaboradores se sienten satisfechos en cuanto a las relaciones interpersonales y
las acciones que toma la direccion de la empresa, como la implementacién de
estrategias para lograr la realizacion profesional de los colaboradores, la practica

de la equidad, y el reconocimiento.



58

Gréfica 4.3 Grado de estrés en el trabajo con base en los afios de relacién
laboral de los colaboradores contratados bajo renglon 011 de las

Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.

100% 10026
90%
80%
70% 66% o8%
59%
60%
50%
) 38%
40% 31% 32%
30%
20%
10% o 0,
’ 0% 0% 3% 3% 0%
0%
Menos de 1 afio De1as afios De 6 a 10 afos Mas de 10 afios
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

Para el presente andlisis, fue importante identificar si ciertos rasgos demograficos
podrian influir en el grado de estrés de los colaboradores que participaron en el
estudio; por lo que, en base a los afios laborados, se observa en la grafica 4.3,
que los colaboradores que refieren padecer de estrés en un grado alto son los
trabajadores que han laborado de 1 a mas de 10 afios en la empresa.

Sin embago, se puede observar en la mencionada gréfica que el 100% de los
colaboradores que tienen menos de 1 afio de trabajar en la empresa, indican
sentirse estresados en un grado medio, es decir, que perciben su trabajo y
contexto laboral de manera menos exigente que los colaboradores que tienen mas

de 1 afo de laborar para la empresa.
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Gréfica 4.4 Grado de estrés en el trabajo en relacion con nivel académico de
los colaboradores de los colaboradores contratados bajo renglén 011 de las

Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

Con base en la gréfica 4.4, se puede observar que el personal que mas refiere
padecer de un estrés en grado alto son los colaboradores con un nivel académico
universitario, quienes ademas de tener sus actividades laborales asignadas,
también deben cumplir con tareas, trabajos, proyectos y otras asignaciones
correspondientes al estudio universitario que cumplen. Una cuarta parte de los

estudiantes universitarios perciben un grado de estrés medio.

Asimismo, se puede observar que todos los trabajadores con nivel primario, asi
como nivel diversificado y un gran porcentaje de nivel bésico indican sentirse
estresados en un grado medio - alto. Es decir, que la mayoria de los trabajadores
gue participaron en el estudio se sienten estresados de manera considerable.
Apenas un pequefio porcentaje de la poblacién total muestran un grado bajo de

estrés en el trabajo.
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Gréfica 4.5 Grado de estrés en el trabajo en relacion con la edad cronolégica
de los colaboradores de los colaboradores contratados bajo renglén 011 de

las Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

Con base en el andlisis de la grafica 4.5 se puede observar que un porcentaje
importante de colaboradores de diferentes edades refieren sentirse estresados en
un nivel medio a alto; sin embargo, los que indican los niveles mas altos de estrés
son los trabajadores comprendidos en el rango de edad de 31 a 60 afos, y
solamente un pequeio porcentaje de los colaboradores estudiados en el rango de

edad de 21 a 40 afios perciben un estrés de grado bajo.

De acuerdo a las graficas analizadas se puede inferir que la mayoria de
colaboradores se sienten estresados en un grado medio a alto, considerando el
tiempo que tienen de trabajar en la empresa, el nivel académico y la edad

cronoldgica de los mismos.

Cabe resaltar, que a pesar del grado de estrés medio a alto que indican los
colaboradores padecer, también, perciben un buen nivel de satisfaccion laboral, y
de acuerdo con los resultados de la correlacion se puede argumentar que la

primera variable no afecta significativamente a la segunda.
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A diferencia de lo que expone Archila (2018), en su investigacion en donde indica
que encontré que el estrés que manejan los colaboradores del sector objeto de
estudio, impacta en la satisfaccion laboral que refieren los mismos, en el presente
estudio se evidencié una correlacion no significativa entre ambas variables, por
esa razon es que a pesar de que existe estrés en el trabajo, los colaboradores

indican sentirse satisfechos.

4.2 Grado de estrés en el trabajo que manejan los colaboradores contratados
bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales del departamento de
Escuintla.

De acuerdo con varios estudios que se han realizado, el estrés en el trabajo tiene
multiples consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas en los trabajadores que lo
padecen, y sus efectos implican varias probleméaticas complejas sobre todo en el
ambito laboral, ya que afecta el rendimiento del colaborador, existen mas
ausentismo, rotacion, errores en el trabajo, entre otros. Lo anterior incide

negativamente en el logro de los objetivos organizacionales de cualquier empresa.

Con base en los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del instrumento
de estrés en el trabajo se presentan las siguientes gréficas.
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Gréfica 4.6 Grado de estrés en el trabajo de los colaboradores contratados
bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales del departamento de
Escuintla.
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

En la grafica 4.6 se observa que la mayoria de los colaboradores indican sufrir de
estrés en el trabajo en un grado medio a alto, es decir que el 99% de la poblacién
analizada se sienten estresados en relacion a las exigencias del puesto de trabajo

gue desempefian y el contexto laboral en que se desenvuelven en la empresa.
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Gréfica 4.7 Indicadores del estrés en el trabajo de los colaboradores
contratados bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

Con base en el andlisis de la grafica 4.7, se observa que de los 3 indicadores que
se midieron con la Escala de Apreciacion del Estrés, Escala S, el que mas incide
en el grado de estrés que perciben los colaboradores es el contexto laboral, es
decir, que las condiciones ambientales del trabajo, generan un estrés considerable

en los colaboradores.

Asimismo, el indicador que se encuentra en el medio en relacion a la incidencia en
el grado de estrés de los colaboradores es el que evalla la relacion del sujeto con
el trabajo. Y el indicador que menos incurre en el estrés que manifiestan los
colaboradores es el de trabajo en si mismo, es decir que las responsabilidades,
funciones y actividades propias del puesto de trabajo es lo que menos les genera

estrés.

En relacion a lo anterior, Archila (2018), afirma que las condiciones ambientales y
propios de la organizacion son causantes del estrés, esto sumado a las

situaciones familiares, problemas econdmicos y caracteristicas de la personalidad
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del colaborador. En el estrés en el trabajo influyen varios aspectos, sin embargo,
el contexto laboral en el que se desenvuelve juega un papel importante para que
un colaborador se sienta estresado.

Asi también, la OIT (2016), expone que el estrés laboral esta determinado por la
organizacion del trabajo, el disefio del puesto de trabajo, la dinamica laboral y se
evidencia cuando las exigencias del trabajo superan las capacidades, recursos o
necesidades del trabajador. Sin embargo, de acuerdo con la informacion obtenida,
se evidencia que el contexto laboral, es decir el ambiente laboral y las condiciones

de la empresa, influyen en el grado de estrés que un colaborador percibe.

4.3 Nivel de satisfaccion laboral que tienen los colaboradores objeto de
estudio.

Asi como la gestién efectiva del manejo del estrés en el trabajo es motivo de
preocupacion para muchas empresas; la satisfaccion laboral es un tema de
especial atencion en las organizaciones que buscan lograr sus objetivos
organizacionales de manera eficiente. Es por esa razén, que se han hecho varios
estudios en relacion con la satisfaccidn laboral con el fin de identificar estrategias
gue permitan desarrollar colaboradores felices, motivados y comprometidos con su
trabajo, quienes representan mudltiples ventajas en la productividad de la

organizacion.

Con base en los resultados obtenidos con el instrumento usado para medir el nivel

de satisfaccion laboral se presentan las siguientes graficas:
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Grafica 4.8 Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores contratados
bajo renglon 011 de las Hidroeléctricas Estatales del departamento de

Escuintla.
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

De acuerdo con la grafica 4.8, se puede afirmar que la mayoria de los
colaboradores se sienten satisfechos en un nivel medio alto, es decir que un 92%
de la poblacibn evaluada se perciben satisfechos con las relaciones
interpersonales en el trabajo, oportunidades de realizacién personal y profesional,
reconocimiento, equidad y condiciones fisicas que brinda la organizacion.
Unicamente un pequefio porcentaje de la poblacién percibe un nivel bajo en

relacion con los indicadores evaluados de la satisfaccion laboral.
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Gréfica 4.9 Indicadores de la satisfaccion laboral de los colaboradores
contratados bajo renglon 011 de Hidroeléctricas Estatales del Departamento

de Escuintla.
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Fuente: Elaboracion propia con informacién recolectada en instrumentos aplicados.

Con base en la gréfica 4.9, se observa que el indicador mejor evaluado fue el de
relacion con superiores y compafieros de trabajo; es decir que su deseo de
relacionarse socialmente y entablar relaciones interpersonales amistosas y
cercanas con los demas colaboradores de la organizacibn se encuentra

satisfecho.

El segundo indicador mas alto, fue el de condiciones fisicas de la organizacion, es
decir que la iluminacién, ventilacion, temperatura, medios, insumos y herramientas
de trabajo son las adecuadas para mantener la satisfaccion del colaborador;

ademas que perciben su entorno fisico como seguro.

El indicador de sentimiento de autorrealizacion se encuentra en tercer lugar, es
decir, que los colaboradores tienen la certeza de que su trabajo contribuye a
actividades de importancia en la organizacion, asi también, valoran las

oportunidades de desarrollo y crecimiento que la empresa les brinda.
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El indicador de reconocimiento, ocupa un cuarto lugar en relacion con los demas
indicadores evaluados, este factor hace énfasis en si la empresa reconoce y

recompensa el buen trabajo realizado por parte de los colaboradores.

Y finalmente, el indicador mas bajo es el de equidad, el cual se basa en si los
empleados consideran que obtienen las condiciones y recompensas justas,

similares o iguales de las que perciben los demas.

De acuerdo con lo anterior, se puede afirmar que son varios los factores que
influyen en la satisfaccion de los trabajadores, es por esa razén que las
organizaciones buscan desarrollar programas y politicas que incidan y propicien
las condiciones necesarias para que los trabajadores se sientan satisfechos con
su trabajo.

Ademas de estos factores, Robbins y Judge (citados por Anleu, 2018), afirma que
las personas para sentirse satisfechos buscan trabajos desafiantes desde el punto
de vista mental, es decir, que los trabajadores prefieren puestos en donde hagan
uso de sus capacidades y habilidades, asi como se les brinde libertad,
capacitaciéon y diversidad de actividades. Asimismo, otro factor importante es que
se adapte la personalidad del colaborador y el puesto de trabajo, ya que si estan
alineados los talentos y habilidades con el trabajo existe un mayor equilibrio, lo

que permite que los colaboradores se sientan mas satisfechos.

El gozar de empleados satisfechos con su trabajo y las condiciones de éste, trae
multiples ventajas a la organizacion, en relacién con esto, Nufiez (como se cit6 en
Anleu, 2018) establece que: “El impacto que tiene la satisfaccién laboral puede

influenciar a la productividad, el ausentismo y la rotacion laboral”. (p. 14).



5. PROPUESTA DEL PROGRAMA

“DISMINUCION DEL ESTRES EN EL TRABAJO”

En el presente capitulo se propone un programa para disminuir el estrés en el
trabajo, dirigido al personal de las hidroeléctricas Estatales del departamento
Escuintla; tomando como base los resultados obtenidos en la presente
investigacion, se plante6 el objetivo general de disminuir el estrés en el trabajo de
los colaboradores de las hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla,
la herramienta en mencion se orientd en el indicador que mas influye en los
trabajadores, el cual es el contexto laboral que se ubica en un grado de medio-

alto, con un 43% de participacion de los colaboradores.

5.1 Justificacién

El estrés en el trabajo es una problematica cada vez mas frecuente en las
organizaciones, que afecta fisica y psicolégicamente la salud a los trabajadores
gue lo padecen, lo que conlleva a multiples consecuencias negativas que afecta el
logro de los objetivos organizacionales. En relacion con esto, Del Hoyo (2013)
indica que: “El estrés laboral no solo afecta la salud del colaborador, sino también,
su desempefio debido a que el mayor tiempo permanece, se relaciona y se

desarrolla en el ambito laboral”. (p. 8)

El estrés afecta multiples areas de la vida del trabajador, sin embargo, en el
ambito laboral se puede ver reflejado en un desempefio deficiente, errores en el
trabajo, malas relaciones interpersonales, actitudes negativas, ausentismo,
rotacion, entre otras. Todo lo anterior impacta de manera negativa el contexto
laboral de la empresa, por lo que es necesario crear e implementar programas que

permitan mitigar y controlar el estrés en el trabajo.

El que un colaborador sepa desarrollar estrategias que le permitan confrontar el
estrés laboral que padece, permitird que éste tenga la habilidad de responder de
manera eficiente ante las exigencias de su puesto de trabajo, incrementando asi,

su desempefio y nivel de satisfaccion en su trabajo. Por lo anterior, se considero
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pertinente crear un programa que permita a la empresa brindar las herramientas

necesarias a sus colaboradores para afrontar el estrés de manera eficiente.

5.2 Objetivo general

Crear un programa para disminuir el grado de estrés medio a alto que padecen los
colaboradores contratados bajo renglon 011 de las hidroeléctricas Estatales del

departamento de Escuintla

5.3 Objetivos especificos

e Definir el procedimiento inicial para la implementacion del programa de
disminucibn de estrés en el trabajo para colaboradores de las
hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla.

e Proponer estrategias que contribuyan a disminuir el estrés en el trabajo que
padecen los colaboradores.

e Establecer un cronograma semestral de la frecuencia con la que se

recomienda llevar a cabo cada una de las estrategias propuestas.

5.4 Procedimiento Inicial

Se sugiere implementar las estrategias propuestas en el presente programa de
disminucién de estrés en el trabajo, con el fin de que el grado de estrés medio a
alto que se evidenci6 con la investigacion, disminuya, con el siguiente

procedimiento:

e La jefatura y subjefatura de las hidroeléctricas Estatales debe autorizar el

presente programa y queda a su criterio la modificacion del mismo.

e El departamento de Recursos Humanos, debe hacer el contacto con los
capacitadores externos o enviar a personal facultado de la organizacion
para impartir las capacitaciones propuestas programadas, si en dado caso
no existe dicho departamento, sera la Jefatura y Subjefatura quienes

cumplan con esa funcién.
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En el caso de los programas de relajacion y pausas activas, se sugiere
capacitar a jefes y supervisores, con el fin que ellos capaciten al personal a
su cargo y les den continuidad diaria 0 semanal a los programas segun
corresponda. Una persona de Recursos Humanos o Jefaturas debera

verificar el cumplimiento de los programas.

En el caso de los talleres motivacionales se sugiere que se impartan a todo
el personal desde jefaturas hasta areas operativas, realizarlo una vez a la
semana durante un mes, 0 programar a conveniencia de la institucion.
Jefatura o Recursos Humanos son los encargados de proveer a la persona
que impartira los talleres, asi como todos los recursos materiales que se

utilizaran.

En relacion con las convivencias y actividades sociales, se sugiere que por
lo menos se realice una de ellas al mes, ya sea las que se proponen o las

que la empresa considere pertinente.

Respecto al coaching, hacer contacto con alguna de las empresas que
brindan esa asesoria 0 en su defecto, se certifiquen a colaboradores de la
empresa, para que ellos sean los coaches de sus compafieros de trabajo, lo
gue también se puede considerar parte del programa de desarrollo de los
colaboradores. Lo anterior depende de la disponibilidad econémica de la

empresa.

Hacer una revision y retroalimentacion constante posterior a implementar
cada estrategia propuesta, con el fin de evaluar los resultados y hacer los
cambios o mejoras que se consideren pertinentes. Se puede aplicar algin
instrumento para evaluar el grado de estrés o nivel de satisfaccion, y asi

validar los avances. (Ver anexo 5)
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5.5 Estrategias a implementar

El estrés es un conjunto de manifestaciones fisicas y psicolégicas que requieren
de la aplicacién de estrategias que permitan controlarlo y manejarlo de manera
adecuada para evitar serias consecuencias en la salud del colaborador, por esa
razon se proponen las siguientes actividades como parte del programa

“Disminucion del estrés en el trabajo”

4.2.4 Programas de técnicas de relajacién: Las técnicas de relajacion permiten
gue el ser humano despeje y relaje su mente y su cuerpo, lo que contribuye
a que enfrente su entorno de una manera mas efectiva, en relacion con lo

anterior Payne como se cité en Martinez (2014) afirma:

La relajacion se asocia a la reduccion de la tension fisica y/o
mental y las técnicas de relajacion serian aquellos métodos
que permiten reducir el estrés y logro de la calma; las
técnicas de relajacion pueden provocar beneficios sobre
nuestra salud porque pueden ayudar a disminuir la tension

muscular, la presion arterial y el ritmo cardiaco” (p. 20)
Con base en lo anterior, se plantean las siguientes técnicas:

Cuadro 5.1 Técnicas de Relajacion

Técnica Definicion
Respiracién Respiracion abdominal: Debe realizarse de la siguiente manera:
profunda

e La persona debe sentarse o acostarse en una posicién cémoda
Estas diferentes y colocar una mano sobre el abdomen justo debajo de las
respiraciones se costillas y la otra sobre el pecho, posteriormente debe respirar
recomienda hondo por la nariz y dejar que el abdomen le empuje la mano, el
realizarlas de pecho no deberia moverse.
manera
progresiva e Debe exhalar a través de los labios fruncidos como si estuviera

iniciando con la silbando, es importante que sienta como se hunde la mano
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respiracion

abdominal y
finalizando con la
respiracion

matinal. Cigma,
(2020) presenta
las siguientes

técnicas:

sobre el abdomen, debe utilizarse para expulsar todo el aire
hacia afuera.

e Realizar este ejercicio de respiracién entre 3 y 10 veces, debe

tomarse el tiempo necesario en cada respiracion.

Respiracion 4-7-8: Se realiza de la siguiente manera:

e Colocar una mano sobre el abdomen y la otra sobre el pecho y
respirar profunda y lentamente desde el abdomen, debe contar
en silencio hasta 4 a medida que inhala, debe contener la

respiracion y contar en silencio del 1 al 7.

e Posteriormente exhalar por completo a medida que cuenta en
silencio del 1 al 8, intentando sacar todo el aire de los

pulmones.

o Repetirlo entre 3 y 7 veces 0 hasta que se sienta tranquilo.

Respiracion completa: Se deben seguir los siguientes pasos:

e Colocar la mano izquierda sobre el abdomen y la derecha
sobre el pecho. Llenar la parte inferior de los pulmones
respirando, de mono que la mano que esta sobre el abdomen
suba cuando inhala y la mano del pecho permanezca quita.
Siempre debe inhalar por la nariz y exhalar por la boca.

Repetirlo de 8 a 10 veces.

e Cuando se haya llenado y vaciado la parte inferior de los
pulmones entre 8 y 10 veces, debe inhalar aire hacia la parte
inferior de los pulmones como antes, y después, siga inhalando
aire hacia la parte superior el pecho. Respirar lenta y
regularmente, mientras se hace, la mano derecha se levantara

y la izquierda bajara un poco a medida que el abdomen baja.

¢ A medida que se exhala lentamente por la boca, se debe hacer
un sonido leve y sibilante a medida que la bajo izquierda baja

primero y la mano derecha después.
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e Practicar este ejercicio entre 3 y 5 minutos.

Respiracion matinal: Este ejercicio debe hacerse cuando la persona
se levanta por la mafiana para aliviar la rigidez de los musculos y
liberar las vias respiratorias obstruidas, también se puede usar a lo

largo del dia para aliviar la tension de la espalda.

e En posicion de pie, inclinarse hacia adelante desde la cintura
con las rodillas levemente flexionadas y dejar que los brazos

cuelguen cerca del suelo.

o Posteriormente inhalar lenta y profundamente, regresar a la
posicion de pie enderezdndose lentamente y levantar la

cabeza. Debe contener a respiracion por unos segundos.

e Exhalar lentamente a medida que regresa a la posicion original,
flexionandose hacia adelante desde la cintura. Note como se

siente.

Relajacién
muscular
progresiva de
Jacobson:  Con
base en lo que
afirma la
Universidad de
Almeria  (2018)
indica que este
método  permite
relajar los
musculos
voluntariamente
como medio para
alcanzar un

estado de calma.
(pp.1,2y3)

El método de Jacobson se realiza en tres fases:

e La primera fase de tensidn-relajacion se realiza tensionando y
relajando los diferentes grupos de musculos, iniciando por relajar
y tensar la cara, cuello y hombros, posteriormente los brazos y
las manos, seguido de la relajacién y tensién lenta de las cada
una de las piernas (nalgas, muslos, rodillas, pantorrillas y pies), y
finalizando con el térax, abdomen y regién lumbar (estos

ejercicios se hacen de mejor manera sentado en una silla).

e La segunda fase consiste en revisar mentalmente si se han

relajado los grupos de los misculos que se trabajaron.

e Y la tercera fase de relajacion mental consiste en pensar en una
escena agradable y positiva posible; o mantener la mente en
blanco, con el objetivo de relajar la psique a la vez que se ha

relajado el cuerpo.

Estas fases pueden durar de 10 a 15 minutos, no se debe tener prisa
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al momento de realizarlas y se puede repetir varias veces al dia.

Meditacion: El autor antes mencionado refiere 7 pasos para aprender a meditar:
Corbin (2017)

afrma que la e Ponerse ropa cdmoda: quitarse los zapatos y elegir una prenda

meditacién es ancha es lo mas recomendable, quitarse el reloj y cualquier otro

una practica cada accesorio molesto.

vez mas popular L
e Sentarse de la manera correcta: Buscar un lugar tranquilo sin
por los beneficios ) )
interrupciones.
que aporta al

bienestar mental e Sentarse de la manera correcta: Colocarse en el suelo con la
y emocional. espalda recta, sin tensiones, respirar hondo y mantener los
Afirma que hombros y brazos relajados.

permite calmar la

mente y reducir el e Centrarse en un objeto: Centrarse en algin objeto o en la
estrés y ansiedad respiracion (con los ojos cerrados)

que permiten

. e Aceptar los pensamientos que surgen y seguir adelante: Es
tener una mejor

calidad de vida. habitual que durante la meditacibn surgen pensamientos en

(s.p.) relacién con nuestros problemas personales, incomodidad en el

momento o inseguridad de estar haciendo bien la meditacién o
no, es algo normal, y por tanto debe aceptarse, y centrar
nuevamente la atencion en el objeto, la respiracion, el sonido o la

sensacion corporal.

e Aumentar el tiempo de meditacién de forma progresiva: Es ideal
comenzar con la meditacion de un minuto para posteriormente

llegar a los 20 o 30 minutos diarios.

e Hacer de la meditacion una rutina diaria: Por medio de la practica
se convertira en un gran meditador, lo que contribuye a obtener

los multiples beneficios de esta técnica.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de Cigna (2020), Universidad de Almeria (2018) y
Corbin (2017)
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4.2.5 Programa de pausas activas: La rutina y la monotonia, son factores que
contribuyen a que el colaborador padezca de estrés en su puesto de
trabajo, por lo que es recomendable que diariamente se practique un
programa de pausas activas que permitan que el colaborador relaje su
cuerpo y mente. Acevedo (2018) indica que las pausas activas: “Consisten
en breves descansos durante la jornada laboral, lo cual sirve para lograr

tener mas energia, motivacion y un mejor desempefio laboral” (p. 8).

De Leon (2019) en la investigacion que realiz6 para determinar la
efectividad de los programas de pausas activas en la disminucion del estrés
en los colaboradores, indica que la rutina de ejercicios debe ser la

siguiente:

e Cuello: Con la ayuda de la mano lleve la cabeza hacia un lado como
si tocard el hombro con la oreja hasta sentir una leve tension,
sostenga durante 15 segundos y realicelo para el otro lado.
Entrelace las manos y llévelas detrds de la cabeza de manera tal
gue lleve el mentén hacia el pecho, sostenga durante 15 segundos.
Eleve los hombros lo mas que pueda y sostenga esta posicién por
15 segundos. Y finalmente lleve los brazos hacia atras, por la
espalda baja y entrelace los dedos e intente subir las manos sin
soltar los dedos, sostenga esta posicion por 15 segundos, repetir

con el otro brazo.

e Brazos: Con la espalda recta cruce los brazos detras de la cabeza e
intente llevarlos hacia arriba, sostenga esta posicibn por 15
segundos. Lleve el brazo hasta el lado contrario y con la otra mano
empujelo hacia el hombro, realice este ejercicio durante 15
segundos y luego hagalo con el otro brazo. Extienda completamente
el brazo hacia el frente, voltee la mano hacia abajo y con la mano
contraria ejerza un poco de presion sobre el pulgar, hasta que sienta

algo de tension, luego repita con el otro brazo. Finalmente, lleve los
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brazos hacia atras por encima del nivel de los hombros, tome un
codo con la mano contraria, empujandolo hacia el cuello, sostenga

esta posicion por 15 segundos y cambie de lado.

e Manos: Estire el brazo hacia el frente y abra la mano como si
estuviera haciendo la sefial de alto, y con la ayuda de la otra mano
lleve hacia atras todos los dedos durante 15 segundos. Lleve hacia
adelante la mano y voltee hacia abajo todos los dedos, con la ayuda
de la otra mano ejerza un poco de presion hacia atras durante 15
segundos. Con una mano estire uno a uno cada dedo de la mano
contraria (como si estuviera contando) y sosténgalo durante 3
segundos. Finalmente, con las palmas de las manos hacia arriba,

abra y cierre los dedos, esto debe repetirlo por 10 veces.

e Piernas: Levante la rodilla hasta donde le sea posible y sostenga
esta posicion durante 15 segundos, mantenga recta la espada y la
pierna de apoyo (se recomienda sostenerse). Conservando la pierna
recta extiéndala al maximo posible, mantenga esta posicién durante
15 segundos. De un paso al frente, apoyando el talon en el piso y
lleve la punta del pie hacia su cuerpo, mantenga esta posicion por
15 segundos y finalmente, extienda sus brazos hacia el frente y
flexione las piernas, simulando que se sienta en el aire y mantenga

esta posicion por 15 segundos.

e Ojos: Con el cuello recto mire hacia arriba, hacia la derecha, hacia la
izquierda y hacia abajo repetidamente durante 10 segundos. Con el
cuello recto haga movimientos circulares con los ojos hacia el lado
derecho e izquierdo durante 10 segundos y finalmente cierre los ojos
durante 30 segundos, respire profundo y piense en algo positivo.
(pp. 14-18)

Es importante realizar una serie de pausas activas dos veces al dia, al

iniciar, en medio o al finalizar la jornada laboral, las mismas deben tener
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una duracion de 15 minutos, y no se recomienda en personas con fracturas,

fiebre o que necesiten reposo.

Coaching: En la actualidad, muchas empresas han recurrido al coaching
como una herramienta que permite a los colaboradores conocerse a si
mismos, analizar sus comportamientos y utilizar estrategias que les
permitan responder de mejor manera a las exigencias del entorno, esto
orientado por un coach, que es la persona que acompafia al coacheé en el
proceso de cambio y desarrollo. Monroy (2015) afirma que el coaching es
una herramienta Gtil que permite accionar conscientemente al cambio de
hébitos, valores, creencias, historias y juicios, lo que contribuye a la toma
de decisiones y desarrollarse de una manera mas completa. (p. 12)

Lo que se busca es que el colaborador, por medio de la guia del coach
descubra métodos que le permitan responder y adaptarse de mejor manera
a las situaciones que le originan estrés, es decir, desarrollar su sentido de
integridad, autonomia y empoderamiento para que potencie sus

competencias laborales.

Existen muchas empresas que brindan el servicio de coaching empresarial
y de equipos de trabajo en Guatemala, dentro de ellas estan: Consultora
Consolidada Continental, Servicios Expertos de Consultoria, IVOLV, BC
Soluciones Globales, entre otras. Asi también existen muchas empresas
que certifican a colaboradores como coach para que éste sirva de guia al
demas personal de la empresa, dentro de ellas estan: Instituto Técnico de
Capacitacion 'y Productividad (INTECAP), International Coaching

Community (ICC) Guatemala, Mens Venilia Guatemala, entre otras.

Talleres motivacionales: Para cualquier empresa, resulta beneficioso que
su personal tenga un adecuado nivel de motivacion por las multiples
ventajas que esto representa, en relacion a la productividad laboral, el
ausentismo, la rotacion, clima laboral, estés laboral. De acuerdo a lo que

expone, Massella (2018) “El colaborador necesita estar motivado para
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mejorar su rendimiento e incrementar la productividad organizacional. Es
importante que el patrono brinde incentivos monetarios y no monetarios” (p.
13). Si un colaborador se siente motivado, no solo mejorara la calidad y
cantidad de su trabajo, sino también la actitud con las que enfrentara las
demandas del mismo, las cuales percibira como menos invasivas y

estresantes, lo que garantiza un nivel de adaptacion mas eficiente.

Por lo anterior, es tan importante que las empresas implementen talleres

motivacionales y creen politicas de incentivos para los colaboradores.

Un taller motivacional puede realizarse una vez a la semana, por al menos
un mes, con una duracibn de una hora por sesion en donde los
colaboradores aprendan del tema de motivacion laboral (Qué es,
explicacion de los diferentes tipos de motivacién, ventajas para el ser
humano, técnicas, consejos de como incrementar el nivel de motivaciéon y
ejercicios practicos de relajacion, inteligencia emocional); es importante
hacer una sesién grupal que permita conocer el nivel de motivacion actual y
una lluvia de ideas por parte de los colaboradores, de como pueden mejorar
su nivel de motivacién. Es aconsejable medir la efectividad de la sesién por
medio de un cuestionario o actividad préactica, en donde ellos puedan

expresar qué aprendieron durante la sesion y cudl es su reflexion personal.

Capacitaciones: Las capacitaciones son un recurso muy importante, que
se utiliza en las empresas con el fin de proveer de conocimientos,
habilidades y desarrollar actitudes en el equipo de trabajo. Chiavenato
(2009) afirma que: “La capacitacion tiene mucho que ver con el
conocimiento. En la actual era del conocimiento, éste es el recurso mas
importante. Y, si cabe decir que el conocimiento es fundamental, entonces
la productividad del conocimiento es la llave del desarrollo” (p. 368). La
capacitacion no solamente permite el desarrollo de las competencias del
colaborador, sino que también permite mejorar e incrementar la

productividad organizacional.
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Con base en los resultados de la investigacion realizada se propone realizar

capacitaciones de los siguientes temas:

4.2.8.1

4.2.8.2

4.2.8.3

Manejo de estrés laboral: El estrés laboral afecta al colaborador que lo
padece tanto fisica como psicolégicamente, en relacion con esto el
Instituto Mexicano del Seguro Social define el estrés laboral como: “El
tipo de estrés donde la presion del entorno provoca a saturacion fisica
y/o mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no
s6lo afectan la salud, también el ambiente proximo, pues genera un
desequilibrio entre lo laboral y lo personal” (s.p.). El estrés laboral no
solo afecta a la persona que lo padece, también afecta la productividad
y el clima laboral de las organizaciones, por esa razon es importante
que las empresas brinden las herramientas necesarias a sus

colaboradores que permitan un adecuado manejo de estrés.

Inteligencia emocional: La inteligencia emocional permite que una
persona responda a su entorno de una manera correcta, a través del
control de sus emociones. Mestre y Barchard (2019) afirman que: “La
inteligencia emocional es la capacidad de percibir, expresar,
comprender y gestionar las emociones.” (s.p.). La inteligencia emocional
contribuye al autoconocimiento y autocontrol de lo que se percibe y la
manera que se responde. Es importante, que en las capacitaciones que
se brinden a los colaboradores se explique en relacion al tema, pero
sobre todo se brinden herramientas o técnicas que permitan desarrollar
la inteligencia emocional de los colaboradores, para que las apliquen en

los momentos en que se sientan estresados.

Comunicacion efectiva: La comunicacion es vital en cualquier
dinamica de interaccion social, sin embargo, la comunicacion que se
evidencia en ambientes laborales muchas veces no es efectiva, lo que
contribuye a que los trabajadores se sientan mas estresados y
atemorizados al momento de comunicarse. De la Cruz como se citd en

Rodas (2017) afirma que la comunicacion efectiva: “Es un proceso que
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permite transferir e intercambiar ideas, pensamientos o sentimientos con
los demés, no solo implica que exista una transmision de informacion,
sino que debe ser recibida y comprendida” (p 10). En la capacitacion
que se brinde con base en este tema, es importante explicar con
claridad qué tipos de comunicacion existen, que es la comunicacion
efectiva, ventajas, y brindar estrategias para comunicarse de manera

eficiente.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es una metodologia que
representa multiples ventajas para las empresas que lo promueven,
permite que los colaboradores desarrollen un sentido de pertenencia y
compromiso como el equipo, asi mismo, mejora el rendimiento y
promueve la participacion de cada colaborador. De la Cruz como se cité

en Rodas (2017) afirma que:

El trabajo en equipo implica la unié de varias personas que trabajan
de forma coordinada para la realizacion de un proyecto y el
desempefio se propicia de forma conjunta no individual a eso se
debe los resultados, los miembros que conforman el equipo estan
especializados en diferentes areas, cada uno de ellos tiene una
responsabilidad de cumplir con un proyecto con éxito. (p 25).

El hecho de que cada persona tenga clara su responsabilidad y tenga el
compromiso de realizar su funcion de la mejor manera, no solo asegura
el éxito de la actividad, sino que también el colaborador se siente parte
de algo importante y no siente la responsabilidad completa de la
actividad de manera individual, lo que contribuye a que no se sienta

estresado.

4.2.9 Convivencias y actividades sociales: Las convivencias y actividades

sociales en la empresa, son parte de los incentivos no monetarios que una

empresa brinda a sus colaboradores y que inciden en el nivel de motivacién

de los mismos, Massella (2018) afirma que: “Los incentivos monetarios son
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importantes para los colaboradores, ya que permiten mejorar el desempefo
del colaborador y permite que éstos se sientan parte importante de la
empresa” (p 15). Existen diferentes actividades que pueden realizar con el
fin de los colaboradores convivan e interaccionen tales como: rallys
deportivos, dia de la familia, dia del padre, dia de la madre, dia del nifio
(para los hijos de los colaboradores), reconocimiento por tiempo laborado,
almuerzos por logro de metas, celebracion de cumpleafieros del mes,
convivio navidefio. Todas estas actividades muchas veces se consideran
un gasto, sin embargo, se puede decir que son una inversion debido a que
éstas inciden en el nivel de motivacion y satisfaccion laboral, clima
organizacional, desempefio laboral, permiten disminuir el estrés en el

trabajo, entre otras. (Ver anexo 6)
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Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
Actividad Frecuencia |5152|S3|54|51(|52|53|54]|51(52|53|54]51|52(|53|54]51 (52|53 |54]51|52|53|54
Programas de
técnicas de Unawvezala
relajacion semana | x| x| wl x| x| x| x|w|x|w]x|x|x|x]x|x|x|x]x]x|x|x
Dos veces al
Programas de diatodala
pausas activas semana Wl x|l x| x| w| x| x|x|x]x|x]x]|w]lx|x|x|x]x|x|x]x
Tvezala
semana por
Talleres al menos un
maotivacionales mes | x| x| x X H| x| x
Capacitaciones Una al mes
Se
Manejo de estrés  |r@comiendala X
Inteligencia f;;g:?ada °
emocional X
- — semana del
Com_unlu:au:lon mes, v si es
efectiva pasible x
repetirlas a
Trabajo en equipe |los 6 meses *
Convivencias y actividades
sociales
Dia del carifio *
Dia de la familia Eusiiii‘;mdad
D[a de la madre de la
Dia del padre empresa, se X
Celebracidn proponen las
mensual de siguientes:
cumpleafieros X X X X X X
Se puede
realizar una
Reconocimienta sesion
por metas trimestral o
alcanzadas semestral X X
Queda sujeta
ala
negociacidn
de la
empresay el
Coaching asesor X X
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio de los colaboradores
contratados bajo renglon 011, de las hidroeléctricas Estatales del
departamento de Escuintla, se determina por medio del indice de
correlacion de Pearson que existe una correlacion positiva muy baja de
0.071 entre variables, es decir que la satisfaccion laboral es afectada de
manera no significativa por el estrés en el trabajo, por lo que se comprueba
la hipotesis alterna que afirma que el grado de estrés en el trabajo que
manifiestan los colaboradores contratados bajo renglén 011, de las
Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla incide de manera
no significativa en el nivel de satisfaccion laboral de los mismos, y se
rechazan la hipotesis de investigacion e hipétesis nula establecidas. A
pesar que la incidencia del estrés en la satisfaccion no es significativa, es
importante que los colaboradores se encuentren satisfechos y no se sientan
estresados, debido a que esto repercute directamente en su desempefio y
comportamiento organizacional, lo que afecta el logro de los objetivos de

cualquier empresa.

2. En relacion al objetivo que se enfocé en determinar el grado de estrés en el
trabajo de los colaboradores que participaron en el estudio, se evidencia
gue existe un grado de estrés alto con un 63% y medio con un 36%, es
decir, que la poblacién analizada se encuentra estresada de manera
considerable. Al analizar los indicadores de la variable en mencion, se
identifica que el indicador que mas incide en el grado de estrés presentado
es el de contexto laboral con un 43%, seguido del indicador de relacién del
sujeto con el trabajo con un 33% vy finalmente, el indicador que menos
afecta a los colaboradores es el que se enfoca en el trabajo en si mismo
con el 24%.

3. Con base en el objetivo de la investigacion: ldentificar el nivel de
satisfaccion de los colaboradores, se evidencié que el 63% de los

colaboradores se sienten satisfechos en un nivel alto, un 47% de ellos en
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un nivel medio, y un 8% percibe su satisfaccion en un nivel bajo. Por lo que
se determina que el 92% de la poblacion analizada se encuentra satisfecha
en nivel medio-alto. Asi también cuando se hizo el andlisis de qué indicador
influia méas en el nivel de satisfaccion, se determiné que el que mas influye
es el de relacion con superiores y comparferos de trabajo con un 25%,
seguido del indicador de condiciones fisicas con un 21%, sentimiento de
autorrealizacion con un 19%, reconocimiento con un 18% y equidad con un
17%.

Con base en el dltimo objetivo planteado para la presente investigacion, se
procedio a disefiar un programa que contribuya a disminuir el estrés en el
trabajo que perciben los colaboradores contratados bajo renglon 011 de las
Hidroeléctricas Estatales del departamento de Escuintla. Este programa se
enfocé en los indicadores de la variable que influyeron mas en los
colaboradores para que desarrollaran un grado medio-alto de estrés en su
trabajo.
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RECOMENDACIONES

1. Dar seguimiento periddico a la aplicacion trimestral o semestral de
instrumentos de evaluacion, con el fin de indagar si han existido cambios en
la correlacion no significativa entre el estrés en el trabajo con la satisfaccion
laboral evidenciada en la conclusion general del presente estudio; la cual se
baso en el objetivo general que buscaba determinar la relacién entre ambas
variables y la hipétesis de alterna que afirma una incidencia no significativa
por parte de la variable independiente sobre la variable dependiente. Es
importante monitorear si la correlacion entre variables cambia a
estadisticamente significativa, ya que el grado de estrés actual si afectaria
el nivel de satisfaccion que perciben los colaboradores.

2. Crear e implementar estrategias y herramientas por parte de la gerencia,
tales como programas de relajacion y pausas activas, coaching, talleres
motivacionales y de trabajo en equipo, charlas y capacitaciones de manejo
de estrés, inteligencia emocional, comunicacion efectiva, convivencias y
actividades sociales que permitan disminuir el grado de estrés medio-alto
gue refieren los colaboradores que participaron en el estudio, con el fin de
que las manifestaciones fisicas y psicologicas del estrés en el trabajo no
perjudiquen el rendimiento y la relacién laboral de los colaboradores con la

empresa.

3. Con base en el analisis realizado en relacion al nivel de satisfaccion actual
de los colaboradores, es importante que la gerencia se enfoque en
implementar procesos, tales como planes de capacitacion y desarrollo de
personal, planes de sucesidn, programas de reconocimientos por buen
desempefio, politicas de incentivos monetarios y no monetarios; todas
estas estrategias es importante que se elaboren, evalien y apliquen de
manera objetiva y equitativa en los diferentes colaboradores de la
organizacién. Lo anterior, esta dirigido en incidir positivamente en los

indicadores de sentimiento de autorrealizacién, reconocimiento y equidad
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que fueron los mas bajos de acuerdo a los resultados de la presente

investigacion.

Es importante que la Jefatura de la Hidroeléctrica objeto de estudio, revise,
modifique y autorice de acuerdo a sus criterios de gestion de personal, el
programa de “Disminucion de estrés en el trabajo” realizado con el objetivo
de disminuir el grado de estrés medio alto evidenciado en los
colaboradores. Dicho programa puede ser aplicado a todo el personal que
labora en la organizacion, indistintamente del renglon presupuestario en el
que haya sido contratado. Es necesario, que una vez se haya
implementado, la jefatura dé el seguimiento correspondiente y evalle los
resultados obtenidos, esto permitira definir qué herramientas estan

funcionando y qué cambios deben realizarse.
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ANEXO 1. Tabla de coeficiente de correlaciéon de Pearson

Valor Relacion

-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.
-0.25 Correlacion negativa débil.
-0.10 Correlacion negativa muy deébil.
0.00 No existe correlacién alguna entre variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.
+0.50 Correlacion positiva media.
+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Elaboracidon propia con informacién de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305)
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ANEXO 2: Valores criticos de la r de Pearson para una prueba unilateral

segun grados de libertad (N-2)

N-2 0.05 0.025 0.01 0.005
1 0.983 0.987 0.5995 0.9999
2 0.500 0.950 0.980 0.930
3 0.805 0878 0.934 0.959
4 0.729 0.811 0.582 0.917
5 0.659 0754 0.833 0.874
b 0.622 o.7or 0.789 0.834
7 0.582 0.666 0.750 0.798
& 0.545 0.632 0716 0.76D
g 0.521 0.602 0.685 0.730

10 0.457 0.576 0.696 0708
1" 0.476 0.553 0634 0.684
12 0.453 0.532 0612 0.661
13 0.441 0.514 0.552 0.641
14 0.426 0487 0.574 0.623
15 0.412 0482 0.558 0608
16 0.400 0463 0.542 0.580
17 0.359 0.456 0.528 0.575
18 0.378 0444 0516 0.561
19 0.359 0433 0.503 0.549
20 0.350 0423 0.452 0.537
21 0.352 0413 0482 0.526
22 0.344 0.404 0.472 0.519
23 0.337 0.39% 0.462 0.505
24 0.330 0.388 0.453 0.496
25 0.323 0.381 0.445 0.487
26 0.317 0374 0437 0.479
27 0.311 0.367 0.430 0.471
28 0.306 0.361 0423 0.463
23 0.301 0.355 0416 0.456
30 0.296 0.349 0.409 0.449
32 0.275 0.325 0.381 0.418
40 0.257 0.304 0.358 0.353
43 0.243 0.288 0.338 0.372
a0 0.231 0.273 0.322 0.354
Gl 0.211 0.230 0.290 0.320
70 0.195 0.232 0.274 0.302
80 0.183 0.217 0.256 0.283
a0 0173 0.205 0.242 0.267
100 0.1564 0.185 0.230 0.254

Fuente: Melia (s.f.)
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ANEXO 3. Escala de Estrés Socio-Laboral (EAE-S)

INSTRUCCIONES: A continuacion, va a encontrar una serie de enunciados
relacionados con acontecimientos importantes, situaciones de ansiedad,

momentos tensos, de nerviosismo, de inquietud, de frustracién, etc.

Usted debe indicar cuales han estado o estan presentes en su vida. Para ellos
marcara con un aspa el Sl, siempre que uno de estos acontecimientos se haya

producido en su vida; de lo contrario, marcara el NO.

Solo si ha marcado el Sl, sefiale en qué medida le ha afectado. Para ello, marcara
primero con una X el nimero que usted considere que representa mejor la
intensidad con que le ha afectado, sabiendo que O significa nada, 1 un poco, 2

mucho y 3 muchisimo.

En segundo lugar, debe indicar, ademas, si todavia le esté afectando o si ya le ha
dejado de afectar en el primer caso, marcard la letra A; si le ha dejado de afectar o

apenas le afecta, marcara la letra P.

Ejemplo: “Castigo inmerecido” Sl NO O 1 2 3 P A

ESPERE, NO DE LA VUELTA A LA HOJA HASTA QUE SE LE INDIQUE



99

NO ESCRIBA NADA EN ESTE EJEMPLAR
Por favor, conteste a todos los enunciados

Etapa de busqueda del primer empleo.
Situacion de empleo eventual o subempleo.
Estar en paro.

Etapa de preparacion profesional.

Hacer el servicio militar.

Presentarse a una entrevista de seleccion.
Presentar a examenes y/u oposiciones.

Competitividad laboral.

© © N o g b~ W DdhPRE

Subida constante del coste de la vida.
10.Situacién economica propia o de la familia.
11.Deudas, préstamos, hipotecas.

12.Llegar tarde al trabajo, reuniones, entrevistas.
13.Relaciones con los demas compafieros, jefes, subordinados.
14.Sobrecarga de tareas y funciones laborales
15.Tipo de trabajo (por lo ingrato que es).
16.Horario de trabajo o cambiar del mismo.
17.Ritmo de trabajo.

18.Ambiente fisico de tu trabajo.
19.Desorganizacion del trabajo.

20.Que supervisen constantemente tu trabajo.
21.Interrupcion constante del ritmo de trabajo.
22.Excesiva responsabilidad laboral.

23.Toma constante de decisiones importantes.
24.Falta de alicientes en el trabajo.

25.Trabajar ante un publico exigente.
26.Limitacion de tiempo para realizar el trabajo.
27.Pocas posibilidades de ascenso laboral.



28.Recibir constantes reproches de jefes y companeros.
29.Existencia de enchufes en tu trabajo.

30.No poder realizar el trabajo como a uno le gustaria hacerlo.
31.Baja remuneracién o disminucion de ingresos.
32.Inseguridad en el trabajo.

33.Trabajar en algo para lo cual no estas preparado.
34.Depende del coche u otro medio para ir a trabajar.
35.Vivir lejos de la familia.

36.Cambiar de lugar de residencia o ciudad por el trabajo.
37.Cambio de puesto de trabajo.

38.Periodo de baja laboral.

39.Viajar con frecuencia por razones laborales.
40.Implicacion o influencia negativa de la familia en el trabajo.
41.Pérdida de autoridad.

42.Falta de reconocimiento de tu trabajo.

43.No haber conseguido los objetivos propuestos.

44 Fracaso profesional.

45.Exito profesional alcanzado.

46.Tu futuro profesional.

47.Tener que hacer declaracion a Hacienda.

48.Etapa de preparacion de las vacaciones.

49.Etapa de vuelta de vacaciones e incorporacion al trabajo.

50.Cercania de la Jubilacion.
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Hoja de Respuestas
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Apellidos y Nombres: Sexo: Edad:

Titulo académico:

Residencia: Profesion:

MARQUE CON UNA X EL RECUADRO DE LA ESCALA A CONTESTAR

G A S C

Compruebe que el niumero de la fila donde anota su respuesta coincide con el del
cuadernillo:

Ejemplo:  “Castigo merecido” Sl NO 0123 A P
SI NO  INTENSIDAD TIEMPO S NO INTENSIDAD TIEMPO

1. SI NO 0 1 2 3 A P 26. SI NO 0 1 2 3 A
2.8 NO 0 1 2 3 A P 27. Sl NO 0 1 2 3 A
3.SI NO 0 1 2 3 A P 28. Sl NO 0 1 2 3 A
4. SI NO 0 1 2 3 A P 29. Sl NO 0 1 2 3 A
5, SI NO 0 1 2 3 A P 30. Sl NO 0 1 2 3 A
6. SI NO 0 1 2 3 A P 31. sl NO 0 1 2 3 A
7.8 NO 0 1 2 3 A P 32. Sl NO 0 1 2 3 A
8&. SI NO 0 1 2 3 A P 33. SI NO 0 1 2 3 A
9. SI NO 0 1 2 3 A P 34. SI NO 0 1 2 3 A
10.SI NO 0 1 2 3 A P 35. Sl NO 0 1 2 3 A
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49.

50.

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

SI

Sl

Sl

Sl

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO
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ANEXO 4. Escala Likert para medir Satisfaccion Laboral

FICHA TECNICA

Nombre Cuestionario para medir Satisfaccién Laboral
Autor Celeste Ckristabel Espafa Pérez
Objetivo Identificar el nivel de satisfaccion laboral que tienen los

colaboradores objeto de estudio.

e Relacion con superiores y compafieros de trabajo:
Deseo de relacionarse socialmente, entablar relaciones
interpersonales amistosas y cercanas con los demas
colaboradores de una organizacion. (McClelland como
se citd en Pérez, 2018) (Preguntas 1, 2, 3,4y 5)

e Sentimiento de autorrealizacién: Se relaciona con la

necesidad de crecimiento, de desarrollo de potencial,
Indicadores que mide resolucién de problemas, entre otras. (Maslow como se
cité en Archila, 2018). “La certeza de contribuir en la
realizacion de algo de valor”. (Herzberg como se cit6 en
Pérez, 2015). (Preguntas 6, 7,8 y 9)

e Reconocimiento: “Confirmacion de que se ha realizado
un trabajo importante”. (Herzberg como se citd en
Pérez, 2015). También se contempla el reconocimiento
dentro de las necesidades de estima en la piramide de
Abraham Maslow. (Preguntas 10, 11, 12 y 13)

e Equidad: La teoria de Equidad de Adams destaca que
“la principal fuente de satisfaccion o insatisfaccion es la
comparacion social realizada por las personas”. (Adams
como se cit6 en Archila, 2018). (Preguntas 14, 15, 16 y
17).

e Condiciones fisicas: “lluminacion y temperatura
adecuadas, entorno fisico seguro”. (Herzberg como se
Cité en Pérez, 2015) (Preguntas 18, 19, 20 y 21).

Cada reactivo tiene su valor segun la escala Likert

Opciones de respuesta Valor
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Escala de Interpretacion

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Escala de Medicién Bajo 1 a 33%
Medio 34 a 70%
Alto 71 a1l00%
Forma de Aplicacién Individual

Tiempo de resolucion

15 - 25 minutos

Revisado por:

Mgtr. José Antonio Garcia Pérez

Validado por:

Mgtr. Glenys Magaly Alvarado Flores
Licda. Olga Marina Il Alvarado Rivera

Lic. Denis Antonio Castro
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Universidad de San Carlos de Guatemala

Facultad de Ciencias Econdémicas

Escuelas de Estudios de Postgrado

Maestria en Administracion de Recursos Humanos

Cuestionario
“Satisfaccion Laboral”

Con el presente instrumento, se pretende que usted exprese libremente y
confidencialmente lo que piensa y como se siente en su puesto de trabajo. Es por
ello que se requiere que conteste con toda sinceridad.

w N

Tipo de contrato:

Género: Tiempo laborando en la empresa:

Aclaraciones importantes:

Recuerde, este instrumento de medicion no fue elaborado con el fin de
perjudicar al empleado, ya que su objetivo es conocer su percepcion en
relacion con el nivel de satisfaccion que usted siente en su trabajo. Dicha
informacion se utilizara exclusivamente para fines académicos.

No existen opiniones correctas o incorrectas.

Cuando finalice de responder, por favor entregue el cuestionario
Gnicamente a la persona que se lo proporciond.

Datos Generales:

Edad: Grado académico:




106

Instrucciones:

A continuacion, se presenta un conjunto de enunciados en relacién con su puesto de
trabajo, usted debe marcar con una X la afirmacién que desde su punto de vista sea la
adecuada.

[ o o c a
T g @ © (@) 2
©Sle |8 |e8
+— o ho] - O
No. Pregunta & o & 9 J & o
E o| 3 wn S E 3
= 35| Q [0 = <
S o ® ° [
o | o c o o
— [ L F Aa
1 Estoy satisfecho/a en relacion con mis jefes

y supervisores.

2 Me siento satisfecho/a en relaciébn con mis

comparfieros de trabajo.

3 Estoy a gusto con la forma en que mi jefe

me orienta.

4 Considero que existe un ambiente de

compaferismo y trabajo en equipo.

5 Considero que me toman en cuenta en mi

trabajo.

6 Considero que en mi trabajo hago uso de

mis habilidades y conocimientos.

7 Mi trabajo es exigente y muy rutinario.

8 La empresa se preocupa en capacitarme y
contribuir a mi desarrollo de forma

constante.

9 Tengo la  oportunidad de  crecer

profesionalmente en mi trabajo.

10 | Lainstitucion reconoce de alguna manera mi

trabajo.

11 | He sido premiado por mi desempefio.

12 | Mis superiores confian en mi trabajo.
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13 | He agregado valor a la instituciéon con mi
trabajo.

14 | Considero que el salario que recibo va
acorde al trabajo que realizo.

15 | La institucion me brinda premios o
incentivos por mi desempefio.

16 | Considero que en la institucion me tratan
con igualdad y justicia.

17 | Tanto mis compafieros de trabajo y yo
tenemos las mismas oportunidades de
crecimiento.

18 | El ambiente en que realizo mi trabajo es el
adecuado y esta limpio.

19 | La iluminacion, ventilacion y temperatura de
mi area de trabajo son las adecuadas.

20 | El entorno fisico y espacio de mi lugar de
trabajo son los adecuados.

21 | Cuento con los medios, insumos Yy
herramientas que necesito para realizar bien
mi trabajo.

Agradezco el tiempo que se tomO para responder el presente cuestionario; asi

como, su colaboracion al brindar informacién que sera utilizada exclusivamente

con fines académicos.
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ANEXO 5 PROCEDIMIENTO INICIAL PROGRAMA DE “DISMINUCION DE
ESTRES EN EL TRABAJO”

Jefaturay Subjefatura

Depto. RRHH

p

*Revisidon y autorizacién
de programa

Disminucién de Estrés

~

4 N\
*Hacer el contacto con
capacitadores o enviar

S hN

o\ Y Je

Convivencias sociales
Realizar una vez una
actividad social.

a personal facultado
para capacitar.
*Proporcionar
materiales para las
actividades

Talleres motivacionales

semana durante un mes, o

Impartirlos con todo el
personal una vez por

l

5 Y114

a conveniencia de la
institucion.

Coaching
Contratar a una empresa
que brinde asesoria, 0
certificar a uno o varios
colaboradores para que
sean coaches de sus
comparieros.

Jefaturay Subjefatura

Relajacion y pausas
activas
Capacitar a jefes y
supervisores, ellos deben
capacitar a su personal y
dar continuidad diaria o
semanal.

*Revisidny
retroalimentacién
constante posteriora la
implementacion de
cada estrategia.

*Evaluar y hacer
cambios 0 mejoras que
se consideren
pertinentes.

A

~

J

Elaboracion propia con base en el procedimiento inicial establecido.
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ANEXO 6 ESTRATEGIAS DEL PROGRAMA DE “DISMINUCION DE ESTRES

EN EL TRABAJO”

Técnicas de relajacion

e Respiracion
profunda.

e Relajacién muscular

e Meditacion

Realizar los ejercicios a

cualquier hora del dia y

P S ———
~

cuando se sienta
estresado
\
N\
~ o o o o o —
<
<>
Y <

Talleres motivacionales

I

1 g

i ® Trabajar el tema de
: motivacion laboral.

| e Brindar técnicas, y
: ejercicios practicos.
- Medir la efectividad
i de las sesiones.

. Se recomienda una
: sesibn una vez a la
'_semaa por un mes.

o

————————————————’

Pausas activas

e Movimientos de las
diferentes partes del
cuerpo.

Realizar los ejercicios
dos veces al dia, al
iniciar, en medio o al
finalizar la jornada
laboral. Duracién
minima de 15 minutos.

Capacitaciones
e Manejo de estrés.

e Inteligencia
emocional.

e Comunicacion
efectiva.

e Trabajo en equipo.

Realizarlas una vez al

mes.

T

/{ .

i Coaching

1

i ® Buscar empresas
: que brinden el
: servicio.

L e Certificar a
I colaboradores como
: coach.

1

1

1

|

e

cumpleafieros.
e Entre otras.

4 . . .

1 Convivencias Sociales
1 .

1 o Rallys deportivos.

1 , .

1 o Dia de la familia,
! padre, madre, nifio.
| e Reconocimiento

: laboral.

o Celebracion de
1

1

1

-

[

Elaboracion propia con base en estrategias propuestas para el programa.

-————————————————/
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