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Resumen

“‘Estrés emocional que manifiestan los trabajadores contratados bajo el
renglon presupuestario 022 del IGSS del departamento de compensaciones y

beneficios”
Dina Ester Véliz Villagran

Los trabajadores del Departamento de Compensaciones y Beneficios del
IGSS laboran bajo contrato 022, que es de modalidad temporal, esto genera
inseguridad de la contratacion para el futuro. La incertidumbre que se genera en los
colaboradores causa estrés por el temor a perder el salario, y limitarlos a cumplir
con las demandas econdmicas. Cuando la capacidad de pago sobrepasa los gastos
mensuales, genera diversas molestias entre las cuales podrian incluirse; ansiedad,
insomnio, mal desempefio laboral, y otras, las cuales forman parte de la

sintomatologia relacionada al estrés.

El propésito de la investigacion era describir de qué manera afecta el estrés
a los colaboradores del Departamento de Compensaciones y Beneficios del IGSS
por el tipo de contratacion laboral. A través de una investigacion con enfoque
cuantitativo, se utilizé la técnica de la entrevista a los jefes de seccion del
Departamento, cuyo instrumento fue el cuestionario de entrevista. Se realiz6 focus
group en una muestra de 38 colaboradores del mencionado departamento, para lo
cual se utilizaron dos instrumentos dentro de esta técnica; el primero de ellos fue un

test de escala de actitudes tipo Likert y el segundo la lista de cotejo.

Se determiné que la mayoria de los trabajadores tienen un nivel medio bajo
de estrés, esta mayoria es menor de 28 afios de edad, distinguiendo que las
personas mayores de 28 afios y con cargas econdmicas manejan un grado de
estrés mas alto en comparacion de los colaboradores de menor edad y sin hijos. El
tipo de contratacion genera estrés en los trabajadores, provocando una
sintomatologia que incluye; ansiedad, inseguridad, fatiga o agotamiento, dolor de

cabeza, cuello y espalda, en la mayoria de los participantes en la investigacion.



Prologo

La investigacién pretendia analizar el impacto del estrés emocional que
manifiestan los trabajadores contratados bajo el renglon presupuestario 022, debido
a que su rendimiento laboral, salud y relaciones sociales son afectados, para lo cual
fue necesario redactar tres objetivos especificos, el primero de ellos fue identificar
el grado de estrés emocional; el segundo objetivo fue conocer las principales
caracteristicas del estrés emocional, y finalmente el tercer objetivo fue explorar la
influencia del estrés emocional en las relaciones interpersonales de los trabajadores
contratados bajo el renglon 022 del Departamento de Compensaciones y

Beneficios.

Se tomo6 una muestra de 38 trabajadores del mencionado departamento del
Instituto de Seguridad Social IGSS, institucion garante del seguro social en
Guatemala y encuentra sustento legal en la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, la cual detalla que el IGSS es una institucion autonoma, de derecho
publico, de personeria juridica propia y plena capacidad para adquirir derechos y
contraer obligaciones, cuya finalidad es aplicar en beneficio del pueblo de
Guatemala, un Régimen Nacional, Unitario y Obligatorio de Seguridad Social, de
conformidad con el sistema de proteccion minima. Parte de esta institucion es la
Subgerencia de Recursos Humanos y dentro de la jerarquia vertical a cargo de la
subgerencia, se encuentra el Departamento de Compensaciones y Beneficios,

formado por 59 trabajadores, incluyendo a los 4 Jefes de Seccion.

Las principales funciones de este departamento, son administrar y mantener
actualizadas las néminas y planillas de pago de salario ordinario y extraordinario,
facilitar constancias de trabajo, récords laborales, certificados de trabajo, autorizar
y emitir el gafete de identificacion del recurso humano al servicio del Instituto, asi

como otras funciones, segun la normativa vigente.

Los trabajadores laboran en este departamento estan bajo la modalidad de

contratacion temporal en el renglén 022, mientras que la mayoria del personal se



encuentra en el renglén 011 correspondiente a contrataciones permanentes; esto
genera un sentimiento de inseguridad por la posibilidad que se pueda rescindir el
contrato laboral. Se considera importante analizar la manera que este estresor
funciona como detonante para los colaboradores, generando estrés laboral
manifiesto en diversas sintomatologias que puedan en algin momento, afectar el

desempefio laboral.

Para la realizacion de la presente investigacion fue indispensable la
colaboracion de la Subgerencia de Recursos Humanos del IGSS, por lo que se
extiende el agradecimiento a la institucion en general por el apoyo brindado en la
realizacion del estudio, a los jefes y colaboradores del Departamento de
Compensaciones y Beneficios que otorgaron el consentimiento y participaron de

forma colaborativa, activa y amablemente en las actividades realizadas.

La importancia de la investigacion radica en demostrar el estrés que manejan
los colaboradores del Departamento de Compensaciones y Beneficios del IGSS,
contratados bajo el renglon 022, que por no ser una contratacion permanente
genera incertidumbre en las personas, tomando en cuenta que algunos miembros
de este departamento tienen cargas economicas, y la posibilidad de perder el
ingreso econdmico que permite dar sustento a las necesidades basicas del ser
humano, podria convertirse en un estresor. Este estudio puede ser representativo
para el sector de la poblacion que trabaje dentro de esta modalidad, debido a que,
segun detalla la OIT (2013); los problemas econdmicos son uno de los principales

generadores de estrés.



Capitulo |

1. Planteamiento del problemay marco tedérico
1.01. Planteamiento del problema

El estrés se ha convertido en un tema de tendencia a nivel mundial,
principalmente por las consecuencias que genera en diferentes ambitos de la vida
humana. Es usual que las personas sufran de estrés y en consecuencia éste dafie
las distintas relaciones interpersonales y el desempefio laboral; comprobado cada
vez se realizan distintos estudios para investigar la accidon que ejercen factores
dentro de la vida social, profesional y personal para identificar la manera que afecta

a las personas y las consecuencias generadas.

En la antigiiedad el ser humano desarrollaba estrés ante una situacion de
peligro inminente, como el enfrentamiento ante una fiera salvaje cuya decision
podria ser enfrentar una lucha o escapar del lugar y de esta forma se producia una
cantidad extrema de adrenalina, cuyos efectos en el organismo fueron mecanismos
defensa exitosa para una accion rapida y eficiente. Mavila (2000) sefiala que, en la
actualidad, la humanidad no tiene los mismos enemigos, pero la respuesta del

organismo ante situaciones amenazantes sigue siendo la misma.

En la actualidad, la humanidad vive situaciones a diario que generan estrés
dentro de una competitividad generada en el mundo moderno, donde las situaciones
estresantes son permanentes. La Oficina Internacional de Trabajo OIT (2013),
sefala que “El estrés tiene muchas consecuencias negativas, incluyendo las
enfermedades circulatorias y gastrointestinales, otros trastornos fisicos,
psicosomaticos y psicosociales; asi como baja productividad” (p. 5); es por eso que
las personas padecen de distintos sintomas que pueden perjudicar incluso la salud

o el desempeiio laboral.

En el aspecto laboral, son diversos los factores que generan estrés en los
trabajadores, por ello es importante estudiar la influencia de dichos factores para

determinar la manera que inciden y la implementacién de medidas que puedan



apoyar a mitigar el estrés generado; para mejorar la calidad de vida; dando como

resultado un incremento en la productividad de los colaboradores.

En un mundo globalizado, como en el que se vive actualmente, los altos
indices de desempleo, inestabilidad econémica, problemas familiares y laborales;
los cuales generan estrés permanente al ser humano. Segun lo detalla Atalaya
(2001) se vive bajo la cotidiana certeza que se compite tenazmente para conseguir
una posicion laboral ganada, en donde es necesario sobrepasar al compafero para
demostrar ser el mejor o tan sélo sobrevivir en el mercado laboral. La situacion de
los trabajadores ya implica un nivel de estrés desde antes de conseguir el empleo,
luego al obtenerlo la situacion prosigue por conservarlo, siendo una consecuencia
directa de la necesidad que se tiene por obtener la remuneracion econdmica,
generada por el trabajo para poder adquirir diversos bienes y servicios necesarios
para la supervivencia. La OIT (2013) sefala que “se ha puesto un creciente énfasis
en mejorar las condiciones de trabajo y la organizacion del trabajo para reducir el
estrés relacionado con el trabajo y sobre las medidas practicas para hacer frente a
situaciones de trabajo estresantes” (p. 5); evidenciado por diversos estudios que se
han generado sobre los beneficios en el desempefio laboral, producidos por un
motivante que reduzca el estrés y logre disminuirlo al punto que las secuelas sean

menores.

Dentro de las organizaciones, se ha tomado importancia de analizar desde la
perspectiva psicolégica el comportamiento de los colaboradores para detectar
factores que producen estrés y disminuirlo con medidas que permitan darles mayor
tranquilidad a las personas, desarrollando un ambiente ameno, cordial y empatico;
de esta manera se incidira directamente en el desempefio laboral y se lograra

incrementar la productividad empresarial.

Dentro de estos factores importantes en el &mbito laboral, se encuentra la
estabilidad y garantia de la relacidon contractual, a mayor certeza de la relacion se
producird menor grado de estrés en los trabajadores, debido que generara menor
ansiedad por el desconocimiento de un futuro incierto; esto brindara confianza para
realizar planes a futuro en el desarrollo personal y la certeza de los ingresos

econdmicos que generaran mediante el trabajo.



Las caracteristicas del proceso de cambio, afectan la forma en como los
empleados reaccionan (resistencia); un cambio que se basa en la confianza y
mantiene intacto el capital social, cuenta con menor probabilidad de producir efectos
negativos en las obligaciones por cumplir de cualquiera de las partes involucradas
en un contrato psicolégico, por tal razon la relacién en el cumplimiento del contrato
estd determinado por las caracteristicas del cambio organizacional. (Garcia y
Forero, 2017, p. 150). Los autores brindan el planteamiento idéneo para la presente
investigacion, sefialando cdémo un contrato psicologico efectuado con el
compromiso de ambas partes, lo cual disminuirda los efectos negativos que se
puedan dar en la relacion contractual, esto va mas alla que un contrato fisico por los
servicios prestados, en la modalidad que utilice la organizacién, sino que hace

referencia a un contrato de confianza que permite certidumbre ante el cambio.

La denominada seguridad de trabajo permite disminuir el estrés en los
trabajadores, la OIT (2013, p. 98) recomienda como medio para garantizar la
seguridad en el empleo, que se deben proporcionar contratos a largo plazo cuando
sea posible, y evitar contratos innecesarios o contratos de corta duracion. Este es
el caso de los empleados del departamento de Compensaciones y Beneficios del
Instituto Guatemalteco de Seguridad Social IGSS, que poseen un contrato en el
renglén 022, se define como no permanente y debe ser renovado cada afio. En
consecuencia genera incertidumbre y altos niveles de estrés dentro de los
colaboradores, en virtud que no tienen certeza de ser contratados para un siguiente
periodo; produciendo diversas repercusiones como sintomatologia del estrés
generado; para el efecto se toma el aporte de Leal, Basset, Estévez, Guerrero y
Lopez (2011, p. 40) quiénes argumentan, que es importante integrarse al trabajo
con niveles cada vez mas altos de satisfaccidn; permitiendo evidenciar la relacién
directamente proporcional entre la satisfaccion de los colaboradores y la

productividad organizacional.



1.02. Objetivos

Objetivo general

e Analizar el impacto del estrés emocional que manifiestan los trabajadores
contratados bajo el renglén presupuestario 022, debido a que su rendimiento

laboral, salud y relaciones sociales estan siendo afectados.

Objetivos especificos

e |dentificar el grado de estrés emocional que manifiestan los contratados bajo
el renglon presupuestario 022 de Departamento de Compensaciones y
Beneficios.

e Conocer las principales caracteristicas del estrés emocional que manifiestan
los trabajadores contratados bajo el renglon presupuestario 022.

e Explorar la influencia del estrés emocional en las relaciones interpersonales

de los trabajadores contratados bajo el renglén 022.



1.03. Marco teodrico

1.03.01. El estrés

A partir del siglo XX el estrés ha sido un fenédmeno reconocido socialmente y
un tema alrededor del cual se han desarrollado diversos estudios, frecuentemente
vinculado a las relaciones laborales, asociado a consecuencias negativas y con
repercusiones en todos los ambitos de la vida humana. Buendia (1998) define el
estrés como una relacién entre la persona y el entorno; si la persona percibe dicha
relacion impuesta o excedida para sus recursos, pone en peligro su bienestar. El
estrés dentro del area laboral es conocido como estrés organizacional y afecta las
emociones de los trabajadores llegando incluso a presentar sintomatologia o

diversos cuadros clinicos.

El estrés es definido por Ivancevich y Matesson (1989), como una respuesta
adaptativa mediada por las caracteristicas individuales y/o por procesos
psicoldgicos, la cual es a la vez la consecuencia de alguna accion, de una situacion
0 un evento externo que plantea a la persona especiales demandas fisicas y/o
psicoldgicas; se puede identificar entonces como un estado de tension o presion
gue se produce cuando el ser humano enfrenta situaciones exigentes que considera
por encima de las capacidades o recursos, con diversas consecuencias negativas
gue pueden afectar el aspecto fisico, social 0 emocional; el cual puede tener un
efecto progresivo, estas afecciones con el tiempo pueden desencadenar efectos

NocCivos.
1.03.01.01. Duracioén e intensidad del estrés

Las reacciones de las personas ante el estrés pueden ser diversas y la
intensidad también puede ser diferente, mientras que para unas personas es ligera
para otras puede ser severa. Desde la perspectiva de Atalaya (2001), la duracion
del estrés tiende a ser mas desgastante para las personas que la intensidad del
mismo; esto porque cuando se encuentra frente a situaciones estresantes reacciona
de diferente manera, una vez que la amenaza termina el sistema vuelve a la

normalidad con rapidez. Pero al momento que se tiene que afrontar un estado de



tension constante es probable que se generen trastornos en la salud que pueden
tener graves consecuencias. El individuo experimenta estrés que puede ser cronico
0 constante y se dan ante la exposicién constante a estresores diversos en cortos

periodos de tiempo o al experimentar un estresor de larga duracion.

Ivancevich y Matesson (1989) distinguen una tipologia de estresores segun

la duracioén, estos son:

e Situaciones breves de estrés: se refiere a situaciones leves que se dan
diariamente y en forma normal, la duracion puede variar entre segundos y
horas ademés tiene una minima influencia en las personas, es controlable y
facil de recuperarse de los efectos negativos. Un buen ejemplo es el trafico

gue se vive diariamente.

e Sijtuaciones moderadas de estrés: son hechos estresantes que duran desde
horas hasta dias, pueden dar inicio a problemas fisicos y predisposicion a
enfermedades en su mayoria de tipo estomacales o cardiacas. Un buen
ejemplo es la carga laboral excesiva o descontento con las funciones

laborales.

e Situaciones graves de estrés: son situaciones crénicas cuyos estresores se
presentan por semanas, meses 0 afos. La gravedad de estas situaciones
provoca que el cuerpo humano no se pueda recuperar instantaneamente,
perdiendo la capacidad de hacer frente al estrés esto provoca que el ser
humano se sienta fisica y mentalmente debilitado cuando trata de combatir

dicho estrés. Un buen ejemplo es el desempleo o la muerte de un ser querido.

1.03.02. Estrés laboral
El ambiente laboral, representa una manera de expresion para el ser humano
donde tiene vivencias que afectan la seguridad, la salud, prestigio social y
comunicacion; Noriega, Lopez, Franco, Martinez, Villegas, y Alvear (2000) detallan
gue el estrés ocupacional esta constituido por las reacciones nocivas, fisicas y

emocionales, que ocurren cuando las exigencias del trabajo no igualan las
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capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador. Suarez (2013) sefala
gue las relaciones laborales tienden a ser causantes de estrés por muchos factores,
entre ellos el hecho que el ser humano pasa dentro de este ambito varias horas al
dia y porgue es la forma que le permite acceder a ingresos econémicos para
satisfacer las necesidades basicas propias y de la familia, por lo que garantizar la

continuidad y permanencia laboral se convierte en factor prioritario.

El estrés laboral se puede entender como un estado emocional negativo,
acompafiado de cambios fisiolégicos y percepcion del sujeto segln las exigencias
de su entorno, esto puede llegar a afectar su bienestar debido a la falta de
herramientas para enfrentar las situaciones. (Garcia y Forero, 2018, p. 150).

También es conocido como estrés ocupacional.

Desde la década de los afios sesenta, se han generado un sinnimero de
articulos relacionados a la medicion de los efectos adversos, de las condiciones de
trabajo para la salud del trabajador; desde entonces se ha tratado de conformar
modelos teoricos explicativos del estrés, tales como la Teoria de Adecuacion
Persona-Trabajo, la cual establece que una discrepancia entre demandas del
entorno y las capacidades individuales pueden originar reacciones de estrés mental
o fisico, es decir, la reaccion de estrés se produce cuando las demandas evaluadas
por la persona agotan o exceden los recursos con los que se cuenta para afrontar

la situacién. (Medina, Preciado y Pando, 2007, p. 5)

Es entonces, que las capacidades o recursos humanos se ven sobrepasados
y genera una tension que debe manejar de diferentes formas, pero de no hacerlo
prontamente y de manera efectiva puede generar reacciones fisicas irreparables,
dichos efectos suelen ser consecutivos y demostrarse de diversas maneras.
Gonzalez y Gutiérrez (2006) detallan que “las altas demandas psicolégicas, en
combinacién con el bajo control que el individuo tiene sobre su actividad laboral,
aunado a un bajo nivel de apoyo, pueden generar estrés en el trabajador”. (p. 260).
Muchos son los factores que generan estrés para las personas y en el @ambito laboral
esta situacion se intensifica porque suelen estar fuera de control; al no contar con

un ambiente agradable y ameno, los colaboradores suelen enfrentar estrés laboral.
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Es aca donde toma énfasis la motivacién laboral, ya que Recursos Humanos
es el encargado de gestionar el recurso mas importante de organizaciones, como lo
es el recurso humano de quien dependen las actividades empresariales y para el
cumplimiento de los objetivos se debera contar con un equipo comprometido que
tenga pertenencia y con ello se logrard que se trabaje en conjunto bajo la misma

vision, mision y valores de una organizacion.

Fernandez - D’ Pool, Fernandez y Acevedo (2015) sefalan que “las altas
demandas psicoldgicas, en combinacion con el bajo control que el individuo tiene
sobre su actividad laboral, aunado a un bajo nivel de apoyo, pueden generar estrés
en el trabajador” (p. 7). Esto permite identificar que la labor de Recursos Humanos
radica en poder brindar a los trabajadores un dominio sobre las variables que
considera estresantes, de esta manera disminuira la carga, asi como apoyar para

gue identifiquen situaciones de estés y conozcan la manera de manejarlas.

1.03.02.02. Estresores o desencadenantes de estrés

El estrés arranca de una situacion ya sea ambiental o personal que ejerce
una influencia sobre la persona, realizando ciertas exigencias que se encuentran
fuera de control, convirtiéndose en una amenaza. Existen diferentes puntos de vista
sobre las situaciones que producen estrés, es por ello que diversos autores lo han
contextualizado de diferente manera, una de las acepciones con mas adeptos revela
gue los estresores, se producen cuando existe un desajuste deficitario entre las
demandas del entorno y los recursos con los que se cuenta para afrontarlo y al no
atenderlo tendr4 consecuencias negativas en el individuo. En ocasiones estos
estresores no solo dependen del ambiente, es decir, de exigencias externas sino de
requerimientos que realiza la misma persona sobre metas o expectativas que

generan estrés.

Peir6 (2001) detalla que el autor Karasek en el afio 1979, realizé un estudio
gue distingue cuatro tipos de situaciones laborales en funcién de la combinacién de
niveles altos o bajos de las demandas y del control. Asi, un trabajo con nivel de

control bajo y nivel de demandas altas, sera un trabajo estresante porque la persona
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no puede responder a esas demandas por falta de control. Por otra parte, un trabajo
con nivel de demandas alto, pero también con control alto es un trabajo activo pero
gue no tiene por qué resultar estresante. Por el contrario, un trabajo con niveles de
demandas bajo y un nivel de control también bajo es caracterizado como un trabajo
pasivo y finalmente, un trabajo con nivel de control elevado, pero demandas bajas
es un trabajo con bajo estrés. Continta sefialando el autor que existe la teoria que
sostiene como desencadenante de estrés, el desajuste entre las necesidades o
expectativas y la realidad; desde otra perspectiva se considera que los estresores
estan mas relacionados a la cantidad e intensidad y como deterioran la salud mental

y fisica al perjudicar niveles de algunas vitaminas.

Peiro (2001), distingue los siguientes desencadenantes de estrés en cada

categoria:

e Estresores del ambiente fisico. Son aspectos del ambiente fisico de trabajo
gue pueden desencadenar experiencias de estrés laboral, por ejemplo: el

ruido, la vibracion, la iluminacién, la temperatura, la humedad, etcétera.

e Demandas del propio trabajo. La propia actividad laboral puede presentar
fuentes del estrés como el turno de trabajo, la sobrecarga de trabajo o la

exposicion a riesgos, etcétera.

e Los contenidos del trabajo o las caracteristicas de las tareas que hay que
realizar son también potenciales desencadenantes del estrés laboral. Por
ejemplo: la oportunidad de control, el uso de habilidades que permite la

realizacion de las tareas, etcétera.

e EI| desempefio de roles plantea también potenciales desencadenantes del

estrés laboral.
e Las relaciones interpersonales y grupales. Por ejemplo: las relaciones con
los superiores, con los comparieros, subordinados, clientes, etcétera.

e Eldesarrollo de la carrera, en sus multiples aspectos, es una fuente potencial
de estrés. En concreto cabe mencionar estresores como la inseguridad

laboral, las diferentes transiciones de rol, las situaciones de las distintas
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etapas de desarrollo, las promociones excesivamente rapidas o las

demasiado lentas, etcétera.

e Diferentes aspectos relacionados con las nuevas tecnologias son también
fuentes potenciales de estrés. Por ejemplo: problemas de disefio, de

implantacion y de gestion de esas tecnologias,

e Hay componentes de la estructura o del clima organizacional que pueden
resultar estresantes como una excesiva centralizacion o un clima muy

burocratizado o de poco apoyo social entre los miembros de la organizacion.

e Y finalmente toda una serie de estresores laborales que tienen que ver con
las relaciones entre el trabajo y otras esferas de la vida como la vida en
familia y las demandas conflictivas entre la actividad laboral y los roles

familiares.

1.03.02.03. Aspectos relacionados al estrés laboral

Existe diferentes aspectos los cuales son detonados por el estrés laboral y
se pueden considerar parte de la sintomatologia, segin Huang, Feuerstein, y Sauter

(2002), son tres los relacionados con el estrés laboral:

a) Fisiologicos: este se distingue en el incremento de la tensidbn muscular,
del colesterol, de la presién arterial, problemas estomacales,
intestinales y fatiga.

b) Cognitivos: este se distingue por la incapacidad de concentrarse, mal
humor, decaimiento e irritabilidad entre otros.

c) Motores: incluye aspectos como hablar rapido, comer en exceso,

trastornos de suefo entre otros.

Estos aspectos relacionados al estrés pueden llegar a tener graves
consecuencias para las personas, porque pueden ser progresivos y constantes,
provocando que el cuerpo se mantenga en el mismo estado y de esta manera la
situacion se identifigue como normal mientras que avance el padecimiento en el

cuerpo y la mente.
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1.03.03. Desempefio laboral
Robbins y Coulter (2014) sefialan que el desempefio laboral es un proceso
gue determina que tan exitosa ha sido una organizacion, individuo o proceso para
lograr actividades y objetivos laborales; dentro de las empresas la medicién del
desempefio laboral permite identificar el cumplimiento de metas estratégicas a nivel

individual y organizacional.

Segun Sum (2015) existen tres principales tipos de conducta que constituyen
el desempefio laboral, desde la perspectiva de la autora es necesario tomarlas en
cuenta para que la evaluacion del desempefio no sea un simple examen de la

descripcién de puestos; dichas conductas son las siguientes:

e Desempefio de las tareas: es el cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la
realizacion de las tareas administrativas.

e Civismo: son las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como las relaciones de cordialidad y respecto en lineas
horizontales y verticales de mando.

e Falta de productividad: son las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, como robo, dafio a la propiedad privada y faltas de respeto,

dafio fisico o verbal a los compairieros.

Hay que recordar que las evaluaciones del desempefio laboral, deben ayudar
a la gerencia en la toma de decisiones para cualquier ascenso, despido o
contrataciobn en otra area, permitiendo identificar habilidades y competencias

deseadas para puestos especificos.

1.03.03.01. Factores que inciden en el desempefio laboral

Chiavenato (2014) detalla que el desempefio laboral “es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” (p. 38), esto cuenta con una serie de

caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las capacidades,
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habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir comportamientos que

afectan los resultados.

Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo. El desempefio de un puesto de trabajo cambia de
persona a persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo
en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se desempeiia; dado
gue la habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades
interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo. (Chiavenato, 2014) también
incluye, la naturaleza del trabajo e interaccién con los que forman el contexto
laboral, supervision, grupo de trabajo, estructura organizativa, entre otros; involucra
la satisfaccion en el trabajo la cual es un sentimiento de placer o dolor que difiere
de los pensamientos, objetivos y de las intenciones del comportamiento; estas
actitudes ayudan a la gerencia a entender las reacciones de los empleados ante sus

tareas y predecir el efecto de estas reacciones en el comportamiento futuro.

1.03.04. El trabajo

La actividad laboral, es un ejercicio fundamental para el avance del ser
humano, por ello cada persona dedica un extenso tiempo de su vida para instruirse
en aquellos conocimientos y habilidades necesarios para la ocupacion de un trabajo,
siendo la experiencia laboral el determinante del alcance de cada individuo. Al
trabajo se le puede definir como “toda actividad humana que se desarrolla con el
proposito de recibir una recompensa o remuneracion econémica para satisfacer de
manera directa una necesidad, sea esta de tipo fisiolégico (primaria) o una
necesidad secundaria; normalmente en la actualidad se recibe dinero a cambio del
trabajo como medio de pago, siendo este ultimo el incentivo primario con el cual ser
humano puede cubrir basicamente sus necesidades adquiriendo bienes y servicios.
(Giron, 2004)
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Es de esencial importancia, comprender el trabajo en la sociedad
contemporanea y a su papel como ente configurador de la actividad humana; Desde
el punto de vista psicolégico, ya que el trabajo es una situacion humana ante la cual
el hombre responde con un cierto tipo de conducta. La literatura especializada dice
gue para describir psicolégicamente el trabajo se debe tener en cuenta tres

aspectos principales: personal, productivo, social.

El trabajo es una actividad personal, es decir, es un ser humano en toda su
plenitud, el que trabaja en ese entorno forja su vida, desarrolla su personalidad e
influye en la vida y personalidad de los demas. Es una forma de hacerse a si mismo
y de hacer a los demas; en este sentido un trabajo sera mas eficaz en la medida en
gue ofrezca al trabajador la posibilidad de expresar su personalidad, desarrollandola

y enriqueciéndola.

En las ultimas décadas, el trabajo ha cambiado su perspectiva social, el
modelo neoliberal que impera a nivel mundial ha cambiado las reglas del juego para
los trabajadores. Se ha vuelto enajenante, pues la masificacion no permite que los
trabajadores tomen conciencia de su papel en las compafias o instituciones, el
papel de los empleados es seguir con una actividad que en muchas ocasiones no
saben ni porque lo realizan, volviéndose un engranaje de una maquinaria.
Asimismo, las distintas crisis financieras han cambiado el panorama del trabajo a
nivel mundial, las compaiiias e instituciones buscan tener una relacion laboral cada
vez mas corta, pues el modelo de estabilidad es ya casi inexistente, la flexibilidad
laboral es una técnica utilizada, pues las instituciones y compafias no pueden
arriesgarse a retener el pasivo laboral de los empleados, cuando no se sabe a
ciencia cierta cuando sera a la proxima crisis. (Tendencias mundiales del Empleo,
2012)

1.03.04.01. Contextos de trabajo

Todo trabajo puede definirse a partir de dos elementos basicos: 1. lo que se
hace o actividad laboral propiamente dicha y 2. En qué condiciones se hace ya sean

fisicas, temporales, sociales, contractuales, entre otras. También se alude a un
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amplio conjunto de factores y de circunstancias que de manera directa e indirecta
se encuentra relacionados con el modo en que se llevan a cabo las actividades
laborales, que inciden tanto en la experiencia del mismo como en la dindmica de las
relaciones laborales; de tal manera el trabajo es la condicién basica y fundamental
para el personal por lo tanto puede ser entendido como una actividad transitiva.
(Rodriguez, 2014)

Los efectos de las condiciones de trabajo, no se limitan a la creacion del
entorno inmediato de trabajo como, el espacio fisico, horario, factores de riesgo,
contrato, etc., sino también alcanza a las consecuencias que tiene para el trabajador
tales como, la salud, bienestar y calidad de vida laboral. Es elemental asumir como
una realidad, que el trabajo ocupa la mayor parte del tiempo y representa un espacio
de primer orden para la realizaciébn completa de las personas, pues es uno de los
ambitos en que el personal se recrea al buscar en el mismo la realizacion que le
permita parecerse al tipo de persona que desea ser, en armonia con lo que

considera la razén de su vida. (OIT, 2012)

En los udltimos afios, las investigaciones presentan la importancia de la
influencia de los contextos laborales sobre los individuos; en los tiempos que corren
las caracteristicas de los entornos laborales se ven mediados por los contratos
laborales pues, son estos los que imponen la relacion de trabajador patrono, por lo
tanto, es realmente importante que esta variable se tome a consideracion para
conocer las partes que quedan fuera cuando se describen los contextos donde

Unicamente se toma a consideracion temas del mobiliario y equipo.
1.03.04.02. El trabajo en el contexto guatemalteco

El trabajo en Guatemala, se caracteriza por no brindar condiciones laborales
adecuadas para el desarrollo integral del trabajador, la explotacion e inestabilidad,
es una buena descripcion del trabajo en el pais, algunos sectores gozan de ciertas
garantias, en la mayoria los escenarios son desfavorables para los empleados; si
bien es cierto, el estado y las instituciones descentralizadas cuentan con el apoyo

de pactos colectivos, que buscan el bien comun del trabajador, en estas
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instituciones también existe la inestabilidad laboral por el tipo de contratacién

personal.

El trabajador guatemalteco, tuvo por primera vez con la revolucién del afio
1944, las garantias de un trabajo digno, se redujo la jornada laboral a 8 horas, se
habilitaron los sindicatos, asi mismo se creg el Instituto Guatemalteco de Seguridad
Social. Posterior se vio truncado con la contrarrevolucion del afio 1954, desde ese
momento hasta la actualidad, el trabajador guatemalteco ha sufrido los vejamenes

de un sistema explotador, con las deshonrosas excepciones por supuesto.
1.03.04.02. Contratacion presupuestaria

El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social IGSS, contrata personal
permanente y temporal segun los renglones presupuestarios 011 y 022; dichos
renglones se encuentran en el manual de clasificaciones presupuestarias para el
sector publico de Guatemala del Ministerio de Finanzas Publicas (2008) el cual

brinda la descripcion por grupo, subgrupo y renglon de gastos.

El grupo 0, es para la contratacion de servicios personales, detalla el Manual
gue comprende la retribucién de los servicios personales prestados en relacion de
dependencia o sin ella, y a los miembros de comisiones, juntas, consejos y otros.
Incluye aportes patronales, servicios extraordinarios, dietas, gastos de
representacion, asistencia socioeconémica y otras prestaciones relacionadas con
salarios. Se incluye, ademas, otras retribuciones por servicios personales. Dentro
de los subgrupos incluidos en este grupo se encuentra el 01, que es para personal
en cargos fijos erogaciones, que se hagan al personal que ocupa puestos fijos o
permanentes en el sector publico, en concepto de retribucion al cargo, asi como

complementos y derechos escalafonarios.

Dentro de los renglones que abarca el subgrupo 01, se encuentra el renglén
011, que es para contratacibn de 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.
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Mientras que el renglén 022, es para contratacion del personal temporal,
parte del subgrupo 02 que comprende las erogaciones, que, por concepto de
retribuciones al puesto, se haga al personal que ocupa puestos temporales en el
sector publico, para trabajos especiales y transitorios. Dicho renglon es para
personal por contrato y contempla los egresos por concepto de sueldo base a
trabajadores publicos, contratados para servicios, obras y construcciones de
caracter temporal, en los cuales en ningun caso los contratos sobrepasaran el
periodo que dura el servicio, proyecto u obra; y, cuando éstos abarquen mas de un

ejercicio fiscal, los contratos deberan renovarse para el nuevo ejercicio.

1.03.01. Consideraciones éticas

Respecto a los aspectos éticos, se salvaguardan en primer lugar la
confidencialidad de los datos obtenidos resaltando que fueron Unica vy
exclusivamente para el uso de la investigacion. Meo (2010) resalta el aporte de la
confidencialidad a la seguridad que brinda para las personas que participan en la

investigacion, brindando una certeza sobre el uso de los datos.

De igual manera, se salvaguarda la integridad de los colaboradores, se
respeta la participacién que tuvieron y criterio para elegir las preguntas que desean
responder y las que prefieren abstenerse, por lo que se respeta el criterio de cada
uno de ellos. Asimismo, se resalta la discrecion y cuidado de la informacion brindada
a manera de proteger el uso de los datos delimitandolos para la investigacion,

insistiendo que no seran objeto de venta o préstamo para ningun otro documento.
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Capitulo I

2. Técnicas e instrumentos

2.01. Enfoque y modelo de investigacion

La presente investigacion, se realizé bajo el enfoque cuantitativo, que
permitid6 medir las variables de investigacion y con ello lograr el objetivo planteado,
mediante diferentes métodos y técnicas para recoleccion de datos propias del

enfoque.

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, siendo “estudios
gue se realizan sin manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 149)
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2.02. Técnicas

2.02.01. Técnica de muestreo

Son los métodos que existen para seleccionar muestras de poblaciones,
estos pueden ser: el muestreo no aleatorio o de juicio y el muestreo aleatorio o de
probabilidad. En el muestreo de probabilidad, todos los elementos de la poblacidon
tienen la oportunidad de ser escogidos para la muestra. En el muestreo de juicio,
se emplea el conocimiento y la opinién personal para identificar a los elementos de

la poblacion que deben incluirse en la muestra. (Levin y Rubin, 2004, p. 236)

Para la entrevista se realizO un censo que incluyé a los 4 jefes del
departamento de compensaciones y beneficios del Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social IGSS.

Para el otro grupo, se utiliz6 un muestreo aleatorio, dentro del muestreo
aleatorio se distinguen los siguientes: muestreo aleatorio simple, muestreo
sistematico, muestreo estratificado y muestreo por conglomerado. Siendo el
utilizado para la eleccién de la muestra el aleatorio simple, porque brinda la
oportunidad a cada elemento de ser seleccionado, no se consideran reposiciones
por lo que no deben existir repeticiones en los elementos. Espinoza (2016) sefala
gue, en el muestreo aleatorio simple, cada sujeto tiene una probabilidad igual de ser

seleccionado para el estudio

La poblacién para la practica del muestreo aleatorio fue de 55 personas, tras
utilizar la formula brindada por Morales (2011, p. 10) se estableci6 un valor de z de
1.96, una desviacion estandar de 0.5 y un error de 9%, lo que permitié una muestra

de 38 personas que fueron elegidas por el método de muestreo aleatorio simple.

Los 38 trabajadores electos respondieron dos instrumentos; siendo la lista de
cotejo y el test de escala de actitudes tipo Likert. Previamente se asignd a cada
trabajador un nimero que le identificaba de 1 a 55 segun cédigo de empleado, fue

de esta manera que se eligieron los treinta y ocho trabajadores.
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2.02.02. Técnica de recoleccidon de datos

Se utilizaron dos técnicas para recoleccion de datos.
2.02.02.01. Focus group

El focus group que se aplicd a 38 personas miembros del Departamento de
Compensaciones y Beneficios del IGSS, cuya contratacién esta bajo el renglén 022,
para identificar el grado de estrés emocional y conocer las principales
caracteristicas que manifiestan los contratados bajo dicho renglén mediante
reactivos contenidos en el test de escala de actitudes tipo Likert y la lista de cotejo

fue factible lograr los indicadores para los objetivos planteados.
2.02.02.02. Entrevista

La siguiente técnica que se utilizo, es la entrevista, la cual se aplicd a los
cuatro jefes de seccion del Departamento de Compensaciones y Beneficios,
respondiente al objetivo planteado de como explorar la influencia del estrés
emocional en las relaciones interpersonales de los trabajadores contratados bajo el
renglon 022. El instrumento utilizado fue el cuestionario de entrevista que incluyé

variables para la medicion del objetivo.

2.02.03. Técnica de analisis de datos

Para el andlisis de la informacion obtenida, fue necesario realizar un analisis
de proporciones para determinar el grado de estrés emocional que manifiestan los
trabajadores del departamento de compensaciones y beneficios, seguidamente se
realiz6 un andlisis de contenido para identificar las caracteristicas del estrés
emocional y un analisis de constructos que permitié evaluar similitudes y diferencias

respecto a la influencia que ejerce el estrés en el desempenio laboral.
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2.03. Instrumentos

Se utilizaron tres instrumentos aplicados en dos técnicas, siendo estos:

Test de escala de actitudes tipo Likert: Constaba de 20 items que
brindaba cuatro opciones de evaluacion siendo estas, totalmente de
acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Fue
respondido por los 38 trabajadores elegidos aleatoriamente del

Departamento de Compensaciones y Beneficios del IGSS.

Lista de cotejo: Constaba de dos segmentos, el primero de ellos con
los factores o indicadores que determinaban la sintomatologia del
estrés, constaba de 8 items que eran evaluados en cuatro niveles,
siendo estos, alto, moderado, medio y bajo. El segundo segmento
evalla la frecuencia de cinco factores o indicadores brindado como
opciones, muy frecuentemente, frecuentemente, casi nunca y nunca.
Fue respondido por los 38 trabajadores elegidos aleatoriamente del

Departamento de Compensaciones y Beneficios del IGSS.

Cuestionario de entrevista: Constaba de siete preguntas dicotomicas
entre si y no, que fueron ampliadas con un por que para que los
entrevistados brindaban la explicacion de su respuesta y esto permitio
realizar un analisis de constructos para evaluar las respuestas. Fue
respondido por los 4 jefes de seccion elegidos aleatoriamente del

Departamento de Compensaciones y Beneficios del IGSS.

2.04. Operacionalizacion de objetivos, categorias/variables

| Para la realizaciéon y analisis de datos fueron operativizados los tres objetivos

especificos cuya definicion conceptual, operacional, técnicas e instrumentos se

detallan a continuacién en la presente tabla.



Tabla 1

Operacionalizacion de objetivos
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Objetivos Definicion conceptual  Definicién Técnicas /
/hipotesis categoria / variable operacional de Instrumentos
indicadores
Identificar el Grado de estrés: Es la Tension mental, Técnica grupo focal,
grado de estrés medida de la tensién complot emocional, instrumento: Lista
emocional originada por el estrés.  déficit de de cotejo.
(Benavente, Quispe, pensamientos
Callata, 2010) I6gicos.
Conocer las Caracteristicas Ansiedad, Técnica grupo focal,
principales emocionales: Las depresion, falta de instrumento: Test
caracteristicas caracteristicas de las apetito, insomnio, de escala de
del estrés emociones son una desapego actitudes tipo Likert
emocional conducta motivada, emocional,
direccionada e dependencia Técnica grupo focal,
intensidad. (Chdliz, emocional. instrumento: Lista
2005) de cotejo.
Explorar la Influencia del estrés: EI  Mal desempefio Técnica: Entrevista
influencia del dominio de la respuesta laboral, falta de semiestructurada,
estrés no especifica del concentracion, Instrumento:
emocional en organismo ante la antipatia, mal Cuestionario de
las relaciones demanda exterior. humor. entrevista

interpersonales

(Fernandez, 2010)

Fuente: elaboracion propia
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Capitulo Il

3. Presentacion, interpretacion y analisis de resultados
3.01. Caracterizacion del lugar y de la muestra

3.01.01. Caracteristicas del lugar

El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social IGSS, es una consecuencia
de la segunda guerra mundial, época que propicié la difusién de ideas democraticas
en el mundo entero, fue asi como el 20 de octubre de 1944, se derroco al gobierno
del General Federico Ponce Vaides y fue electo un gobierno democratico bajo la
presidencia del Doctor Juan José Arévalo Bermejo, dentro del periodo de gobierno
gue se gestiono el arribo al pais de dos técnicos en materia de seguridad social,
siendo el Licenciado Oscar Barahona Streber, de nacionalidad costarricense y
Walter Dittel de nacionalidad chilena, los cuales realizaron un estudio sobre las
condiciones econbmicas, geograficas, étnicas y culturales de Guatemala. El
resultado de dicho estudio fue publicado en un libro denominado Bases de la
Seguridad Social en Guatemala, fue asi que, al promulgarse la Constituciéon de la
Republica de ese entonces, el pueblo de Guatemala contd con garantias sociales

gue estipula lo siguiente: Se establece el seguro social obligatorio. (Articulo 63)

La Ley regulara sus alcances, extension y la forma en que debe de ser puesto
en vigor. El 30 de octubre de 1946, el Congreso de la Republica de Guatemala,
emite el Decreto numero 295. La Ley organica del Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social. Sefala que el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social IGSS
(2020), es una Institucion autonoma, de derecho publico de personeria juridica
propia y plena capacidad para adquirir derechos y contraer obligaciones, cuya
finalidad es aplicar en beneficio del pueblo de Guatemala, un Régimen Nacional,
Unitario y Obligatorio de Seguridad Social, de conformidad con el sistema de
proteccion minima, en el Cap. 1°, Art. 1° de la Ley organica del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social. Y un Régimen Nacional, Unitario y Obligatorio,
esto significa que debe cubrir todo el territorio de la Republica de Guatemala, debe

ser Unico para evitar la duplicacion de esfuerzos y de cargas tributarias; los patronos
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y trabajadores de acuerdo con la Ley, deben de estar inscritos como contribuyentes,
no pueden evadir esta obligacion, pues ello significaria incurrir en la falta de

prevision social.

De esa manera, nace a la vida el IGSS, que afios mas tarde también
contempla sustento constitucional en el articulo 100 de la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala, aprobada por Asamblea Nacional Constituyente que
senala “Seguridad Social. El Estado reconoce y garantiza el derecho de la seguridad

social para beneficio de los habitantes de la Nacion”. (1985)

Dentro de la estructura organizacional del IGSS, se ubica la Subgerencia de
Recursos Humanos, la cual es una dependencia administrativa subordinada de la
Gerencia, instituida para cumplir, desarrollar y supervisar funciones del campo
técnico y normativo del recurso humano al servicio del Instituto, en coordinacion con
las dependencias establecidas en la linea jerarquica de mando que le corresponde;
siendo parte de ellas el Departamento de Compensaciones y Beneficios, que se
constituyé en la unidad de analisis de la presente investigacion, al lado del
Departamento Juridico Laboral, Departamento de Capacitacion y Desarrollo y el

Departamento de Gestién y Planeacion del Recurso Humano.

Figura 1. Organigrama estructural Subgerencia de Recursos Humanos

Gerencia

Subgerencia de Recursos
Humanos

Departamento de Departamento de
Gestién y Planeacion del Compensaciones y
Recurso Humano Beneficios

Departamento Juridico Departamento de
Laboral Capacitacion y Desarrollo

Fuente: Instituto Guatemalteco de Seguridad Social IGSS (2020)
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Las funciones Departamento de Compensaciones y Beneficios, segun lo detalla
IGSS (2020) son las siguientes:

a)

b)

o))
h)

)
k)

Administrar y mantener actualizadas las ndéminas y planillas de pago de
salario ordinario y extraordinario del recurso humano al servicio del instituto.
Facilitar constancias de trabajo, récords laborales, certificados de trabajo,
entre otros, que solicite el recurso humano al servicio del instituto, de
conformidad con la normativa vigente.

Autorizar y emitir el gafete de identificacién del recurso humano al servicio
del Instituto, segun la normativa vigente.

Controlar el movimiento del recurso humano suspenso por enfermedad,
maternidad y accidentes.

Gestionar el otorgamiento de licencias y permisos.

Administrar el plan de vacaciones, los sistemas de desarrollo organizacional
y de evaluacion del desempefio.

Proponer y desarrollar incentivos y recreacion.

Disefiar, proponer y administrar planes de carrera, garantizando el
aprovechamiento 6ptimo del recurso humano capacitado.

Coordinar la aplicacion del régimen disciplinario.

Cancelar prestaciones laborales.

Administrar el presupuesto asignado, para funcionamiento del

Departamento.

El Departamento de Compensaciones y Beneficios, se encuentra formado

por 59 colaboradores, 4 de ellos son jefes de seccidon; mientras que los 55 resto, se

encuentran distribuidos en los siguientes puestos: 2 secretarias, 9 en el area de

vacaciones, 14 en archivo, 4 en registros, 2 en el area de horas extras, 8 en

indemnizaciones, 5 en presupuesto y 11 en némina.

3.01.02. Caracteristicas de la muestra

La muestra fue conformada por treinta y ocho personas que trabajan en el

Departamento de Compensaciones y Beneficios contratados bajo el renglén 022.
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Tabla 2
Edad de la muestra
Femenino Masculino
Edad Cantidad de personas Edad Cantidad de personas
23 1 19 1
25 1 20 2
27 1 21 1
28 3 23 1
30 1 24 3
31 1 25 3
32 1 26 1
33 2 27 1
34 1 28 1
35 2 29 3
39 1 29 1
42 1 34 1
44 1 43 1
45 1
| 17 | 21
38

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos en trabajo de campo realizado en junio 2020

La tabla anterior, muestra las edades por género de la muestra conformada
por treinta y ocho personas que tienen diferentes funciones dentro de la institucion,
incluyendo: 1 secretarias, 6 personas del area de vacaciones, 9 en archivo, 2 en
registros, 1 en el &rea de horas extras, 5 en indemnizaciones, 4 en presupuesto y

10 en némina, entre 21 hombres y 17 mujeres, solteros y casados,

3.02. Presentacion e interpretacion de resultados

La presentacion e interpretacion de resultados se realizé bajo la evaluacion
de tres aspectos que fueron: identificar el grado de estrés, conocer las
caracteristicas del estrés y la influencia del estrés en las relaciones interpersonales;

esto debido que son los objetivos planteados para la investigacion.
Grado de estrés

Para identificar el grado de estrés que manifiestan colaboradores, se
procedioé a utilizar el instrumento de lista de cotejo, sefialando los niveles: alto,

moderado, medio y bajo. Este analisis se determiné mediante la asignacion de una
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ponderacion a los niveles que oscilaba de 1 a 4, siendo 1 el valor para un nivel alto,

2 para un nivel moderado, 3 para un nivel medio y 4 para un nivel bajo.

Mediante andlisis estadistico, se determin6é que en promedio la mayoria de
los trabajadores tienen un nivel medio bajo de estrés, los factores que presentan
casos de niveles altos de estrés son: dificultad de concentracion, ansiedad e
inseguridad laboral. Mientras que la depresion, apatia y desanimo muestran en
mayoria un promedio de nivel medio y moderado. Por parte de los problemas
alimenticios e insatisfaccion laboral tienen un porcentaje mayoritario un nivel medio

y bajo en promedio.

Se analiz6 la frecuencia de la sintomatologia del estrés emocional, con la
misma metodologia respecto a la asignacion de valor, ponderando los factores de
la siguiente manera: Muy frecuentemente con ponderacion 1, frecuentemente con

ponderacion 2, casi nunca con ponderacion 3 y nunca con ponderacion 4.

Dentro de dicho analisis se determind, que en promedio la mayoria de los
trabajadores tenian sintomas frecuentemente; entre los que presentan cierto
porcentaje muy frecuentemente son dolor de cabeza, fatiga o agotamiento y dolor
de cuello y espalda; resaltando en un andlisis horizontal, se determin6 que este

factor que se intensifica en los colaboradores con cargas econémicas.

Tras el andlisis de estos aspectos dentro de la lista de cotejo, se realiz6 un
analisis del coeficiente de correlacion entre el nivel de estrés y la frecuencia,
determinando que existe una correlacion moderada entre ambas variables por lo
gue se puede evidenciar que no tiene incidencia el nivel de estrés en la frecuencia
de la sintomatologia.

Tabla 3
Coeficiente de correlacion

Promedio niveles 1

Promedio frecuencia 0.43 1
Fuente: elaboracion propia, junio 2020
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Este analisis permiti6 comprender, que los colaboradores tienen un nivel
medio de estrés, sin embargo, la sintomatologia se presenta frecuentemente; esto
significa que tienen sintomas uno o dos veces al mes a pesar de no identificar un

nivel alto o moderado de estrés.

Los factores que tienen mayor nivel o intensidad son la inseguridad laboral,
a pesar de que estan satisfechos con el trabajo. Esto significa que les agrada la
funcién que realizan dentro de la organizacién, pero tienen inseguridad de la
relacion contractual. Mientras que los sintomas con mayor presencia son el dolor de

cabeza, la fatiga o agotamiento y el dolor de cuello o espalda.

Figura 2. Inseguridad laboral

. : Baj
Medio Bajo O%}OO
11%

Moderado
18%

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de listas de cotejo, realizadas en junio 2020

El 71% de la poblacién encuestada, sefiala tener un nivel alto de inseguridad
laboral, consecuencia del tipo de contratacion que poseen dentro del IGSS,
caracterizado por ser de modalidad temporal y no permanente, sin embargo, se

muestran satisfechos con el trabajo.

Dentro de un analisis horizontal se puede evidenciar que el porcentaje de
personas que muestran ansiedad e inseguridad en mayor grado tiene relacion

directa con la edad y las cargas econémicas.
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Figura 3. Dolor de cabeza

Muy
Frecuentemente

’ .
Frecuentemente
36%

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de listas de cotejo, realizadas en junio 2020

Nunca il

10%

Respecto al dolor de cabeza, la mayoria sefiala padecerlos frecuentemente
y casi nunca con un 36% cada categoria respectivamente, el 18% sefial6 tener dolor
de cabeza muy frecuentemente y el 10% nunca tiene este padecimiento.

Figura 4. Fatiga o agotamiento

Muy
Frecuentemente
4%

\ Frecuentemente

46%

- 000000

Nunca
23%

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de listas de cotejo, realizadas en junio 2020

Respecto a la fatiga 0 agotamiento, el 46% sefala tener frecuentemente este
padecimiento, el 27% casi hunca lo padece, mientras que el 23% nunca padece de
fatiga o agotamiento y finalmente Gnicamente el 4% tiene muy frecuentemente dicho

sintoma.



Figura 5. Dolor de cuello y espalda

Nunca
10%
Muy
Frecuentemente
36%
Frecuentemente
36%

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de listas de cotejo, realizadas en junio 2020
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La mayoria de los trabajadores con 36% cada categoria respectivamente

padece frecuentemente y muy frecuentemente de dolor de cuello y espalda, el 18%

casi nunca tiene este padecimiento y el 10% nunca padece de dolor de cuello y

espalda.

Caracteristicas del estrés

Dentro de las caracteristicas del estrés se calificaron veinte aspectos

mediante una escala de Likert, en promedio la mayoria sefal6 estar en desacuerdo

con las premisas.

Tabla 4
Escala de Likert de la percepcion de las caracteristicas del estrés
Totalmente totalmente
: En De
Iltem en de
desacuerdo | acuerdo
desacuerdo acuerdo
Mi trabajo me permite realizar mis funciones con
1 |la atencién, el razonamiento, la memoria y la 0% 5% 74% 21%
toma de decisiones libremente
En mis labores diarias he percibido la
2 |disminucion la capacidad de dirigir mis 3% 55% 34% 8%
actividades con la concentracion debida
Considero que mi puesto de trabajo me
3 |proporciona salud y bienestar que provoca en mi 0% 21% 66% 13%

mente pensamientos fuertes y claros




33

ftem

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

totalmente
de
acuerdo

Mi estado de animo en los ultimos afios de
laborales es irritable o bajo en la mayoria de las
veces

42%

42%

16%

0%

Desde gue laboro para este departamento tengo
dificultad para conciliar el suefio o lo contrario
tengo exceso de suefio

47%

39%

11%

3%

Mi sistema digestivo ha producido cambios desde
que laboro en este lugar, aumento o bajo de peso
sin razon

37%

39%

11%

13%

Considero que mis labores diarias producen en
mi una desesperanza y abandono

53%

37%

11%

0%

La inactividad y retraimiento en mis actividades
usuales han disminuido desde que laboro para
esta area

34%

37%

26%

3%

Actualmente manifiesto mucho cansancio y falta
de energia

26%

47%

26%

0%

10

He considerado la muerte o el suicidio por la
insatisfaccion que provoca el trabajo que realizo
en esta area

79%

16%

3%

3%

11

Considero que mi trabajo me produce
preocupacion en virtud de que tengo muchas
expectativas futuras profesionales y personales
que no podran cumplirse provocando ansiedad

34%

53%

8%

5%

12

Desde gue laboro en esta area he presentado
cuadros clinicos de taquicardia, respiracion
rapida, sudoracion o escalofrios, temblores,
nauseas o0 molestias abdominales

61%

26%

11%

3%

13

Durante el tiempo que he trabajado en esta area
me he desmayado

82%

16%

0%

3%

14

Cuando realizo mis actividades he tenido miedo o
panico, que me producen un sentimiento de que
moriré pronto

74%

21%

3%

3%

15

El desgaste causado por mi trabajo provoca en
mi desesperanza y sensacion de falta de control

50%

39%

11%

0%

16

Las actividades laborales que realizo me han
disminuido mi la glucosa y las vitaminas
generando anemia que me han provocado
alteraciones en mi conducta

71%

26%

3%

0%

17

Desde que laboro en este lugar he padecido de
infecciones y enfermedades graves

61%

37%

3%

0%

18

La forma de contratacion laboral me brinda
seguridad en todos los aspectos de mi vida

7%

16%

32%

45%

19

Me considero util para la realizacion de mis
tareas diarias, en mi lugar de trabajo

5%

3%

45%

47%

20

En mi lugar de trabajo considero que en la
realizacion de cada actividad una accion dificil o
comprometida, me produce confianza

5%

3%

61%

32%

Fuente: elaboracién propia, con datos obtenidos en instrumentos realizados en junio 2020
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Se puede evidenciar que, desde la perspectiva de los trabajadores, la mayoria no
considera que las caracteristicas del estrés tengan influencia en las funciones que
realizan, la mayoria denota un compromiso y satisfaccion con las actividades
realizadas diariamente y las funciones asignadas, al respecto el comentario descrito
sefala que la distribucion poco equitativa del trabajo es un factor que si afecta para

el desempenio de las funciones.

Dentro de un analisis horizontal, se pudo comprobar que el porcentaje que
se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo con las premisas son mayores de
28 afios de edad y tienen cargas econdémicas, este factor también fue evidente en

la lista de cotejo respecto a la ansiedad e inseguridad laboral.

Cabe destacar que este comportamiento, no fue el mismo para los criterios
gue hace alusion a padecimientos que se consideran sintomas de estrés como dolor
de cabeza, fatiga, agotamiento, dolor de cuello y espalda dentro de estas premisas
un mayor porcentaje se encontraba de acuerdo o totalmente de acuerdo, dentro del

analisis realizado en apéndice anterior.

Influencia del estrés en las relaciones interpersonales

Para establecer si el estrés afectaba las relaciones interpersonales de los
trabajadores se entrevistd a los 4 jefes de seccion del departamento de
Compensaciones y Beneficios del IGSS, realizando un analisis de proporciones que
se logro solicitando a los jefes respondieran siete preguntas dicotOmicas cuyas
opciones eran si y no, que podian ser ampliadas en el caso se considerara

necesario.
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Tabla 5
Proporcion de respuestas a entrevistas.

Criterio Si No
1 Estado emocional de suspension temporal 75% 25%
Falta de iniciativa 50% 50%
Evitan tomar las riendas y aquellos procesos que | 75% 25%
impliquen liderazgo
4 Cumplimiento de varias actividades al mismo 100% 0%
tiempo
5 Lenguaje corporal negativo 50% 50%
6 Respuesta adecuada a las solicitudes laborales | 75% 25%
7 Falta de concentracion 25% 75%

Fuente: elaboracién propia, con datos obtenidos en instrumentos realizados en junio 2020

Los resultados permitieron identificar, que una proporcion de tres cuartos
muestra un estado emocional de suspension, evita tomar las riendas y procesos
gue impliquen liderazgo; la misma proporcion responde adecuadamente a las

solicitudes laborales realizadas por los jefes y no muestra falta de concentracion.

En proporciones igualitarias sefialan, que los colaboradores tienen un
lenguaje corporal negativo y muestran falta de iniciativa. Finalmente, la ultima
proporcion de analisis identifica a la totalidad de los colaboradores con la capacidad
de cumplir con varias actividades al mismo tiempo. Dentro de las observaciones
indicadas como ampliacion a la respuesta, dos jefes de seccidon argumentan que el

tipo de contratacién genera ansiedad en los colaboradores.

3.03. Analisis general

La mayoria de los jefes de seccion entrevistados distinguen zombificacion!
en los colaboradores, demostrando un estado de suspensién temporal, ajenos o
distantes, esto como consecuencia de problemas familiares, estrés y tension; existe
un porcentaje que carece de iniciativa que en ocasiones emanan lenguaje corporal

negativo, pero la mayoria responden adecuadamente a las solicitudes laborales sin

1 Davis (2018) lo define como un efecto de parecer muerto, en estado de suspension, ajeno a la
realidad, sin impulso.
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presentar queja verbal o descontento, esto refleja el compromiso con el trabajo.
Aunque los colaboradores tiendan a distraerse, la mayoria no esta pendiente del
horario de salida y en la totalidad no revisan los celulares porque es una politica
institucional. La totalidad de los entrevistados sefialaron que los trabajadores tienen
la capacidad de cumplir con varias actividades al mismo tiempo, de hecho, son
comprometidos con su trabajo, pero la mayoria evita tomar las riendas de las

actividades o grupos denotando falta de liderazgo.

Segun datos brindados por los trabajadores, parte de la unidad de analisis,
detallan que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo que el trabajo
desempeiiado les permite realizar libremente las funciones asignadas, mientras que
la mayoria esta en desacuerdo sobre haber percibido disminucion en la capacidad
de dirigir actividades con la debida concentracion. Aunque la mayoria de los
trabajadores no tienen seguridad por la forma de contratacion y esto genere en ellos
distintos sentimientos como inseguridad y estrés, la mayoria denota satisfaccién con
el empleo denotando incluso que las funciones realizadas brindan salud y bienestar
mental, se consideran personal util para las labores y muestran confianza en

actividades laborales dificiles.

La mayoria de los colaboradores, no sefialan tener problemas de &nimo y no
mantienen irritabilidad, tampoco sefialan problemas de suefio o digestivos, la
minoria que tiene dichos padecimientos son los trabajadores que tienen mas de 28
afios e hijos. Un porcentaje minoritario maneja sentimiento de desesperanza y
abandono como consecuencia de las labores diarias, mientras que un alto
porcentaje se encuentra en desacuerdo que la inactividad y retraimiento en las
actividades usuales disminuyeron, desde que laboran en el Departamento de
Compensaciones y Beneficios, comprendiendo entonces que tienen el mismo grado

de inactividad y retraimiento.

Como dato importante, cabe destacar que Unicamente el 8% sefala que el
trabajo le produce preocupacion y ansiedad por las expectativas profesionales, este
porcentaje se caracteriza por ser personas que tienen mas de 30 afios, la mayoria

no ha presentado desmayos, miedo, panico, desesperanza, falta de control,
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problemas de glucosa, conducta, infecciones o enfermedades graves en la

sintomatologia, aunque denotan que manejan ansiedad constantemente.

En los padecimientos, es mas evidente el dolor de cabeza, la fatiga o
agotamiento y el dolor de cuello o espalda que son frecuentes (1 o0 2 veces por mes),
o0 muy frecuentes (1 o 2 veces por semana) para los trabajadores. Los problemas
estomacales, intestinales y la alteracion del suefio son menos frecuentes y son
padecidos nunca y casi nunca. Por lo que se puede identificar a nivel general, la
mayoria de los trabajadores muestran inseguridad, insatisfaccion, estrés,
incertidumbre y ansiedad respecto al tipo de contratacion, pero estan satisfechos
con las funciones que realizan y no muestran grados altos de estrés la
sintomatologia frecuente en la mayoria es dolor de cabeza, cuello o espalda y fatiga

0 agotamiento.

Segun la teoria denominada adecuacion persona — trabajo expuesta por los
autores Medina, Preciado y Pando (2007) detallan que el estrés se produce cuando
las demandas evaluadas por las personas agotan o exceden los recursos con los
gue cuentan para afrontar la situacion, visto desde esta perspectiva se comprende
gue los trabajadores del Departamento de Compensaciones y Beneficios, manejan
estrés por la inseguridad de la contratacion debido que es de modalidad temporal
022 y la mayoria de los trabajadores de la institucion cuentan con contrato
permanente 011. Esta situacion se agrava cuando los colaboradores tienen hijos
porque la carga econdémica genera temor, ya que al perder el empleo los recursos
con los que cuentan no serian suficientes para cubrir las demandas familiares,

segun lo detalla la teoria.

Es evidente dentro de la institucién, que los trabajadores hacen su mayor
esfuerzo para lograr tener un contrato permanente y que su puesto no sea sustituido
por alguien mas, debido que conocen la estabilidad de la institucion siendo una
organizacion sélida con prestigio y que garantiza las prestaciones laborales, esto
brinda seguridad a las familias. El cambiar a los trabajadores del Departamento de
Compensaciones y Beneficios, al renglén 011 se lograria una motivaciéon laboral
gue mejoraria el desempefio por tener seguro el ingreso para cubrir las necesidades

béasicas.
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Al respecto, dentro de las teorias de la necesidad o contenido que tienen
como fin primordial analizar la falta o carencia de satisfaccién de necesidades, que
estan estrechamente vinculadas con el bienestar de los seres humanos, Araya y
Pedreros (2013), distinguen las siguientes: las necesidades primarias [comer,
dormir, respirar, abrigarse], las necesidades secundarias (las relacionadas con el
ocio), las necesidades sociales, necesidades de seguridad; es aca donde el cambio
de contratacion permitiria cubrir las necesidades de los trabajadores, siendo

motivante y logrando un mejor desempefio laboral.
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Capitulo IV

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Los trabajadores del Departamento de Compensaciones y Beneficios,
manejan un grado medio bajo de estrés emocional. Los principales factores
gue generan alto grado de estrés son la dificultad de concentracion, ansiedad
e inseguridad laboral, mientras que la depresion, apatia y desanimo
muestran en mayoria un promedio de nivel medio y moderado, por parte de
los problemas alimenticios e insatisfaccion laboral tienen en mayoria un

promedio de nivel medio y bajo.

La mayoria de los colaboradores, no considera que las caracteristicas del
estrés tengan influencia en las funciones que realizan, denotan compromiso
y satisfaccion con las actividades y las funciones asignadas. Dentro de un
analisis horizontal los trabajadores mayores de 28 afios de edad y con cargas
econdmicas muestran estar de acuerdo y totalmente de acuerdo sobre la
responsabilidad de dicha contratacion en ciertos cuadros clinicos que han
presentado y este aspecto también es influyente en la ansiedad e inseguridad

laboral.

Segun datos brindados por los jefes de seccion los colaboradores a su cargo
han mostrado un estado emocional de suspension y evitan tomar las riendas
y procesos que impliquen liderazgo, sin embargo, responden
adecuadamente a las solicitudes laborales realizadas por los jefes y no
muestran falta de concentracion. Uno de cada dos colaboradores tiene un
lenguaje corporal negativo y muestran falta de iniciativa, pero todos muestran
la capacidad de cumplir con varias actividades al mismo tiempo. Asimismo,
los jefes reconocen que los trabajadores muestran ansiedad por el tipo de

contratacion.
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Recomendaciones

Se recomienda que el tipo de contratacion dentro de la institucion brinde
seguridad y certeza a los colaboradores para disminuir el estrés y generar

confianza en la recepcion de ingresos econdmicos como fruto del trabajo.

Se sugiere desarrollar actividades trimestralmente por parte de Recursos
Humanos, que apoyen a los colaboradores a disminuir el grado de estrés que
manejan y con ello que la sintomatologia se reduzca; para lograr un mejor
desempefio laboral dentro del Departamento de Compensaciones y

Beneficios.

Es oportuno que los jefes de departamento, brinden apoyo suficiente para la
distribucion de la carga laboral de manera equitativa. Es importante
reorganizar el tiempo dentro de la jornada laboral, limitando a cada trabajador

arealizar las funciones que le son asignadas segun manuales institucionales.
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Anexos
Anexo A. entrevista semiestructurada

Consta de siete preguntas para explorar la influencia del estrés emocional en las relaciones
interpersonales de los trabajadores contratados bajo el renglén 022 del Instituto

Guatemalteco de Seguridad Social, dirigida a jefes y encargados de area.

1. ¢Los trabajadores a su cargo han mostrado estados de animo de suspension temporal,
mirando siempre la misma pantalla en su monitor o el mismo documento o simplemente

viendo al infinito?, (Zombificacion)

Si

No

¢Porque?

2. ¢Considera que los empleados a su cargo manifiestan falta de iniciativa, es decir no

trata de demostrar que esta haciendo un trabajo eficiente?

Si

No

¢Porque?

3. ¢(Enelarea que tiene a su cargo considera que los empleados evitan a toda costa tomar
las riendas de un proyecto o realizar actividades en grupo o inclusive liderar un equipo?

(Efecto Camaledn)

Si

No

¢Porque?
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4. ¢Considera que los trabajadores a su cargo tienen la responsabilidad de cumplir con

varias actividades al mismo tiempo?

Si

No

5. ¢Ha observado en las personas que tiene a su cargo que emanan en su lenguaje

corporal negatividad en la realizacion de sus tareas?

Si

No

6. ¢Las solicitudes que usted realiza a sus empleados ellos responden sin quejarse o

manifestarse al respecto, no plantea soluciones o alternativas?

Si

No

7. ¢Generalmente los trabajadores a su cargo, se ven con falta de concentracion e invierte
el tiempo haciendo otras cosas como tomar un café, consultar las redes sociales o mirar

constantemente el reloj?

Si

No
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Anexo B: Test de escala de actitudes tipo Likert

Género: M F Tiempo de laborar en la institucion Edad

Jornada laboral: No. de hijos Afos de matrimonio

A continuacién, se muestra una serie de items, por lo que debera marcar con una X la
opcion que se adapte a su forma de pensar, cabe destacar que no hay respuestas correctas

o incorrectas. Toda la informacién proporcionada sera confidencial.

No. ITEM

opJanoesap
ua
aluawWelo]
opJanoesap
ug
opJande aq
opJande ap

ajuawWeloL

Mi trabajo me permite realizar mis
funciones con la atencion, el
razonamiento, la memoria y la toma de
decisiones libremente

En mis labores diarias he percibido la
disminucion la capacidad de dirigir mis
actividades con la concentracion
debida

Considero que mi puesto de trabajo
me proporciona salud y bienestar que
provoca en mi mente pensamientos
fuertes y claros

Mi estado de animo en los ultimos
4 afios de laborales es irritable o bajo en
la mayoria de las veces

Desde que laboro para este
departamento tengo dificultad para
conciliar el suefio o lo contrario tengo
exceso de suefio

Mi sistema digestivo ha producido
cambios desde que laboro en este
lugar, aumento o bajo de peso sin
razon

Considero que mis labores diarias
7 producen en mi una desesperanzay
abandono




La inactividad y retraimiento en mis
actividades usuales han disminuido
desde que laboro para esta area
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Actualmente manifiesto mucho
cansancio y falta de energia

10

He considerado la muerte o el suicidio
por la insatisfaccién que provoca el
trabajo que realizo en esta area

11

Considero que mi trabajo me produce
preocupacion en virtud de que tengo
muchas expectativas futuras
profesionales y personales que no
podran cumplirse provocando
ansiedad

12

Desde que laboro en esta area he
presentado cuadros clinicos de
taquicardia, respiracion rapida,
sudoracion o escalofrios, temblores,
nauseas o0 molestias abdominales

13

Durante el tiempo que he trabajado en
esta area me he desmayado

14

Cuando realizo mis actividades he
tenido miedo o panico, que me
producen un sentimiento de que
moriré pronto

15

El desgaste causado por mi trabajo
provoca en mi desesperanzay
sensacion de falta de control

16

Las actividades laborales que realizo
me han disminuido mi la glucosa y las
vitaminas generando anemia que me
han provocado alteraciones en mi
conducta

17

Desde que laboro en este lugar he
padecido de infecciones y
enfermedades graves

18

La forma de contratacion laboral me
brinda seguridad en todos los
aspectos de mi vida

19

Me considero util para la realizaciéon de
mis tareas diarias, en mi lugar de
trabajo

20

En mi lugar de trabajo considero que
en la realizacion de cada actividad una
accion dificil o comprometida, me
produce confianza

iMuchas gracias por su valiosa participacion!
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Factores o indicadores que determinan la sintomatologia del estrés emocional
en un lugar de trabajo

Niveles

Alto

Moderado

Medio

Bajo

Dificultad de concentracion y toma de decisiones

Depresion

Ansiedad

Apatia

Inseguridad laboral

Desanimo o desgaste

Problemas alimenticios por ansiedad

Insatisfaccion laboral

Frecuencia

Muy
Frecuentem

ente(lo 2
veces por

semana)

Frecuentem

ente(lo?2
veces por

mes)

Casi nunca
(1 0 2 veces
al afo)

Nunca

Dolor de cabeza

Fatiga o agotamiento

Problemas estomacales o intestinales

Dolor de cuello y espalda

Alteracion de suefio

49
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Apreciable informante mi nombre es Dina Ester Véliz Villagran soy tesista de la
carrera de Psicologia de la Universidad de San Carlos de Guatemala, se le solicita
brinde la informacion contenida en los instrumentos que se le brindaran,
respondiendo honestamente a las preguntas, si alguna de ellas le incomoda puede
dejar de responderla. Usted participa voluntariamente como informante dentro del
proceso y es libre de retirarse al momento que lo desee.

El objetivo del estudio es analizar el impacto del estrés emocional que manifiestan
los trabajadores contratados bajo el renglon presupuestario 022, en su rendimiento
laboral, salud y relaciones sociales estan siendo afectadas.

Debera responder dos instrumentos siendo estos un test de escala de actitudes tipo
Likert que consta de veinte items que debe evaluar segun cuatro aspectos,
demorara aproximadamente media hora. Y una lista de cotejo que cuenta con cinco
aspectos que debe evaluar segun seis factores, dicho instrumento sera trasladado
mediante grupo focal y la duracibn de la actividad serd de una hora
aproximadamente.

Se recalca que usted es libre de participar en el desarrollo de la actividad o puede
retirarse cuando le parezca de igual manera puede responder parcialmente, en el
caso que alguna pregunta le incomode.

El contenido y resultados del de la investigacion seran utilizados Unicamente para
realizacion de tesis de grado y no sera distribuido bajo ninguna circunstancia.

Al final de la actividad se le brindarda un nimero de teléfono para mantener
comunicacion con el investigador, por cualquier duda con la informacién brindada.

Si esta de acuerdo con los términos, por favor firme en el espacio indicado
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