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INTRODUCCION

Instalaciones y Servicios Macopa S.A. es una empresa lider en el area de la
construccion con una trayectoria de mas de 40 afios. Debido a su alto nivel
competitivo ha logrado crecer a través de los afios y posicionarse en el mercado, por
lo que cuenta con tres secciones Macopa-Gypsum, Metal Gypsum y Macopa vidrio.

(Documental Macopa, 2014)

En esta investigacion, el area de estudio seré especificamente la seccion de
Macopa Vidrio y sera para optar por el grado de Licenciatura en Administracién de
Negocios con Enfasis en Recursos Humanos. Consiste en la investigacion de las
causas del estrés laboral que afectan la calidad de vida de los colaboradores de esa

area, asi mismo proponer medidas preventivas o de disminucion del estreés.

Dentro de los temas que se van a investigar se encuentran los estresores
organizacionales, intraorganizacionales y extra organizacionales. También, se
procedera a determinar el nivel del sindrome de Burnout (Sindrome del Quemado) y

analizar como afecta en la calidad de vida de los colaboradores.

Por lo tanto, la finalidad de esta tesis es entregar informacion veraz que sea
util y de apoyo para la organizacion, que le permita en un futuro contar con
herramientas confiables para implementar diferentes estrategias de mejora en el
ambiente de trabajo del personal con el interés de aumentar la calidad de vida laboral

de su capital humanao.
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Este proyecto estd compuesto por seis capitulos, los cuales se explican a

continuacion:

Capitulo | Problema de investigacidon: Acéa se desarrollara la formulacion del
problema y finalidad del estudio; planteamiento del problema, antecedentes del

problema, justificacion del problema, objetivo, alcances y limitaciones.

Capitulo Il Marco teérico: En el cual se determinaran los aspectos teéricos
de la investigacioén, historia de la empresa, organigrama institucional, los objetivos,
asi como la mision, vision, valores y demas caracteristicas que ubiquen al lector en

ese contexto.

Capitulo Ill Marco metodolégico: Se explicara el tipo de investigacion que se
desarrollo, su finalidad, dimension, marco, naturaleza, caracter, los sujetos y fuentes
de investigacion, asi como las técnicas e instrumentos para recoleccion de datos e

informacion y las variables.

Capitulo IV Analisis e interpretacion de los datos: Se analizaran e
interpretaran los resultados de las encuestas obtenidas a partir de los instrumentos
de evaluacion aplicados a los sujetos de informacion del presente estudio, detallados

en tablas y graficos.

Capitulo V Conclusion y recomendaciones: En este capitulo, se plantean
las conclusiones obtenidas a partir del uso de los instrumentos y las
recomendaciones correspondientes que permitirdn abordar y mejorar la problematica

de la empresa, desde una perspectiva objetiva.
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Capitulo VI Propuesta: Se brinda la opcién de una propuesta, detalle y costo
de implementacién, impacto, descripcion de actividades, deteccion de debilidades o

carencias y acciones de mejoramiento.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion se lleva a cabo en la empresa Instalaciones y Servicios Macopa

S.A., la cual se caracteriza por su capital cien por ciento nacional. Es lider en el &rea
de la construccion y esté ubicada en Goicoechea, Calle Blancos. Aqui se realizara la
investigacion para determinar las causas del estrés laboral que afectan la calidad de

vida de los colaboradores especificamente del area denominada Macopa Vidrio.

Se realizaran encuestas a la poblacion de interés dentro de la organizacion
con el objetivo de investigar sobre el tema y determinar mejoras en su calidad de

vida laboral.

Adicionalmente, se realizaran entrevistas a personas que han padecido de
este sindrome con el fin de conocer su experiencia y, de esta manera, aportar

informacion precisa a esta investigacion.

1.1.1 Antecedentes del problema

El estrés es un tema cotidiano que se vive a nivel global y que va aumentando
debido a los cambios del entorno, ya sean econémicos, sociales, tecnolégicos,
familiares, provocando una insatisfaccion en el estado de &nimo y en la calidad de
vida en el ser humano.

La ABC.es Sociedad (2012) en su pagina web expresa dice:

Nuestra sociedad es una fuente constante de estrés, por el ritmo de vida, la
presion social y la burocratizacion, que ha llevado a un aumento de los

trastornos de ansiedad. Por otra parte, nuestro contexto social ha perdido



bastantes de los factores de proteccién frente a algunas enfermedades
psiquicas. Estd demostrado que la ausencia de referencias transcendentes,
estabilidad y cohesion familiar y anclaje con las tradiciones suponen menor
proteccion ante la depresion y los intentos de suicidio. (El estrés constante en

nuestra sociedad ha aumentado los trastornos de ansiedad).
Por otra parte la SCRIBD (2018) en su péagina web afirma:

El estrés es un mecanismo de defensa frente a una situacibn amenazante y se
acompafa de un grado de ansiedad, la cual desencadena una alarma en todo
el organismo La ansiedad y el miedo caracterizan al estrés, generando
problemas en la funcién de otras partes del organismo. (El estrés en la

globalizacion)

El ser humano fisioldgicamente debe mantener un nivel de estrés moderado
para llevar a cabo sus tareas diarias, independientemente de cuales sean las
necesidades a cumplir. No obstante, el manejo de niveles elevados de estrés trae
como consecuencia a mediano plazo enfermedades tales como presion alta,
ansiedad, depresién entre otras.

El estréslaboral.INFO (2018) en su pagina web define:

El estrés laboral o estrés en el trabajo es un tipo de estrés propio de las
sociedades industrializadas, en las que la creciente presion en el entorno
laboral puede provocar la saturacion fisica o mental del trabajador, generando
diversas consecuencias que no sélo afectan a su salud, sino también a la de

su entorno mas proximo. (¢, Qué es el estrés laboral?)



El estrés laboral aparece cuando los recursos del trabajador son superados
por uno o varios factores laborales a los que no puede hacer frente, y puede
manifestarse de diversas formas. Sus sintomas van desde la irritabilidad a la
depresioén, y por lo general estdn acompafiados de agotamiento fisico y/o
mental. (¢, Qué es el estrés laboral?)

Es claro que el ser humano tiene diferentes necesidades, todos con conflictos
externos entre lo laboral y la vida personal. En ese sentido, con respecto a la parte
laboral y al momento de analizar el desempefio de las tareas diarias, se debe tomar
en cuenta la parte extra organizacional, es decir situaciones frustrantes fuera del
entorno laboral del capital humano.

El tema del estrés es muy complicado para una organizacion, de ello la
importancia de abordarlo, ya que una persona con un nivel de estrés moderado, sera

mas efectiva en su gestion.

1.1.2 Problematizacion

El estrés estd acabando agresivamente con la tranquilidad de las personas, situacion
gue esta afectando a nivel personal, familiar y laboral causando multiples
enfermedades a mediano plazo en el ser humano. Dentro de ellas, se puede
destacar la presién alta, ansiedad, obesidad, depresion e incluso la muerte, por ende,

se tiene una calidad de vida poco satisfactoria.

El tema del estrés dentro de las organizaciones es de mucha relevancia, ya
gue ayuda a la identificacidon de situaciones o problemas que se dan dentro de la

empresa debido a la baja en la productividad que ocasiona. Este se da cuando las



exigencias del entorno laboral superan la capacidad de las personas para enfrentar,
lograr sus objetivos laborales determinados o al tener situaciones personales no

resueltas.

Se sabe que la tendencia en el cumplimiento de objetivos de una empresa, se
da a nivel de equipo, por lo que siempre se va a depender de un tercero. Un
colaborador con un nivel de estrés elevado puede traer consecuencias tanto para la
organizacion, como al grupo de trabajo, ya que el desempefio del colaborador se
torna deficiente, por lo que es complicado el alcance de metas debido a su estado de
animo.

Dentro de las consecuencias negativas para la organizacion que puede traer
un colaborador con altos niveles de estrés se encuentran: el ausentismo que provoca
un atraso en las actividades diarias; errores significativos en el desempefio de su
trabajo debido a que no es una persona capaz de concentrase en sus labores; poca
comunicacién y problemas en las relaciones interpersonales con sus comparieros,
gue arroja como resultado un mal ambiente laboral dentro de la organizacion en

general.



Tabla 1 Consecuencias Negativas del estrés

Consecuencias negativas del estrés

e Ausentismo e Perdida de interés en sus labores

e Ansiedad e Dificultad para tomar decisiones

e Depresion ¢ Incremento de enfermedades

e Comunicacion deficiente e Incremento de accidentes

laborales

e Desinterés para trabajar en equipo ¢ Dificultad para concentrarse

e Relaciones interpersonales e Deterioro en las relaciones
negativas laborales

Fuente: Elaboracion propia, 2018

El estrés es todo un reto para las empresas del siglo XXI, ya que se viven
tiempos acelerados, por lo que toda organizacion en especial los departamentos de
talento humano y jefaturas inmediatas deben de velar e interesarse de forma
meticulosa por el bienestar de sus colaboradores.

Las empresas que motivan a sus empleados a hacer frente al estrés y
reorganizan con precaucion el ambiente laboral en todos sus ambitos, tienen mas

posibilidades de lograr ventajas competitivas exitosas.

1.1.3 Justificacion del tema

La SCRIBD (2018) en su pagina establece que:

El estrés es considerado uno de los problemas mas frecuentes y también
como un grave padecimiento econdémico, ya que la pérdida por consecuencia
de éste implica una importante derrama econdémica por falta y gastos en
cuestion de la salud, ya que bastantes trabajadores faltan a sus trabajos

debido a enfermedades provocadas por éste. Los eventos estresores pueden



ser situaciones cotidianas que se repiten y llegan a convertirse en detonadores

de enfermedad. (El estrés en la globalizacion)

La presente investigacion, se justifica desde la relevancia social (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.40), debido a que se busca investigar ampliamente las
causas que provocan el estrés de los colaboradores de Macopa Vidrio y que afectan

su calidad de vida, con el propésito de buscar medidas factibles para disminuirlo.

La fuerza esencial para alcanzar los objetivos de esta area son sus
colaboradores, esto por el tipo de labor que desempefian, por lo que la calidad de
vida laboral de este capital humano, juega un papel vital para el desarrollo de sus
actividades, ya que llevan a cabo un trabajo de alta peligrosidad, tension y
responsabilidad dentro de la empresa.

Todo trabajador tiene el deber de entregar un excelente resultado de sus
labores principalmente y en el caso de los colaboradores de Macopa Vidrio es
determinante que sea asi, ya que un error puede dar pie a un accidente y causar
lesiones serias, por lo que es oportuno que se haga esta investigacion tanto para el
beneficio del personal como de la empresa.

Por lo anterior, se busca brindar informacion valiosa para la empresa, que le
permita en un futuro contar con herramientas para implementar diferentes estrategias

gue le permitan mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cudles son las causas del estrés laboral que afectan la calidad de vida de los

colaboradores de Macopa Vidrio, en el segundo semestre de 20187

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general
e Investigar las causas del estrés laboral que afectan la calidad de vida de los

colaboradores de Macopa Vidrio en el segundo semestre de 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

¢ |dentificar las causas del estrés laboral organizacional, intraorganizacional y
extra organizacional que afectan la calidad de vida de los colaboradores de
Macopa Vidrio.

e Determinar el nivel del sindrome de Burnout (sindrome del quemado) que
poseen los colaboradores de Macopa Vidrio.

e Analizar como afecta el sindrome de Burnout (sindrome del quemado) en la
calidad de vida de los colaboradores de Macopa Vidrio.

e Elaborar una propuesta que ayude a facilitar la reduccién de los estresores

laborales que perjudican al capital humano de Macopa Vidrio.



1.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1 Alcances

e La investigacion proporcionard a la organizacion un diagndstico que permita
reducir el nivel de estrés de sus colaboradores en procura de un aumento en
la productividad y eficiencia en el trabajo.

e Las jefaturas dispondran de informacion veraz y actualizada para la toma de
decisiones que permita aumentar la productividad.

e Esta investigacion beneficia principalmente a los colaboradores que estén
afectados por este sindrome, ya que con los resultados se conocen las
condiciones necesarias para que quienes tienen este padecimiento puedan
mejorar su calidad de vida laboral.

e La propuesta del plan de mejora que se elaborara, serd una herramienta que

facilite el fortalecimiento del desempefio.

1.4.2 Limitaciones
e Resistencia del personal a proporcionar informacion.
e El grado de escolaridad de algunos trabajadores que los limitan a expresarse

de manera escrita.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Historia
Su nombre original Materiales de Construccién del Pacifico sus siglas Macopa, se

debe a la creacion de su primer local, ubicado en Puntarenas a raiz de su
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crecimiento se traslada a la provincia de San José, avenida 10 en los afios ochenta.

(Documental Macopa, 2014)

Actualmente su razon social se denomina Instalaciones y Servicios Macopa
S.A. Es una empresa de capital cien por ciento nacional, ubicada en Goicoechea,
Calle Blancos y se considera lider en el area de la construccion desde hace mas de
40 afos. Gracias a su alto nivel competitivo ha logrado crecer y posicionarse en el
mercado. Es dividida en tres secciones que son Macopa Gypsum, Metal Gypsum y

Macopa Vidrio. (Documental Macopa, 2014)

Dentro de los productos que ofrece esta empresa se encuentran vidrio,

gypsum, cielo suspendido, techos, metales, perfiles estructurales y livianos.

2.1.2 Mision de Macopa

“Somos una empresa en constante renovacion, dedicada a la fabricaciéon y
distribucion de productos de la mejor calidad, de acuerdo a las normas y
necesidades del mercado, especializada en Sistemas Livianos, Acero, Vidrio y
Aluminio para el sector de la construccion e industria” (Pagina Web Macopa, 2018,

Nosotros: Mision).
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2.1.3 Vision de Macopa

“Ser la empresa lider en la fabricacion y distribucion en Sistemas Livianos, Acero,
Vidrio y Aluminio a través de la consolidacion y desarrollo de nuestros productos en
el mercado industrial y de la construccioén, desarrollando credibilidad y satisfaccion en

nuestros clientes” (Pagina Web: Macopa, 2018, Nosotros: Vision).

2.1.4 Valores

La empresa se caracteriza por los siguientes valores empresariales:

Excelencia: “Trabajamos con altos niveles de calidad que se ven reflejados

en nuestros servicios y productos” (Pagina Web Macopa, 2018, Nosotros: Valores).

“Buscamos activamente la mejora continua de los procesos para obtener resultados
gue impacten positivamente a los companieros, los clientes y en los proveedores”

(Pagina Web: Macopa, 2018, Nosotros: Valores).

Honestidad: “Somos sinceros y transparentes en nuestro actuar ante
nuestros clientes, colaboradores y terceros” (Pagina Web Macopa, 2018, Nosotros:

Valores).

Servicio al Cliente: “Realizamos las actividades necesarias en nuestro
trabajo diario, con el fin de que nuestros clientes obtengan el producto en el
momento y lugar adecuado y se asegure un uso correcto del mismo” (Pagina Web:

Macopa, 2018, Nosotros: Valores).
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“Somos consistentes en nuestro actuar con el fin de satisfacer y exceder las

expectativas de nuestros clientes” (Pagina Web: Macopa, 2018, Nosotros: Valores).

2.1.5 Organigrama

llustracion 1 Organigrama Macopa Vidrio
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Aluminio
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[ [
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[ [ [
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Fuente: Macopa, 2018
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2.1.6 Cantén de Goicoechea

“En la época precolombina el territorio que actualmente corresponde al canton de
Goicoechea, estuvo habitado por indigenas del llamado Reino Huetar de Occidente,
gue en los inicios de la conquista eran dominios del cacique de Garavito” (Pagina
Web: Guias Costa Rica, Goicoechea, 2018, Breve resefia historica)

Guias Costa Rica (2018) en su pagina web indica:

Los primeros pobladores del cantdon se establecieron en lo que hoy es Calle
Blancos, primera calle o camino vecinal que tuvo el lugar; que se le impuso
este nombre por vivir alli mucha gente de apellido Blanco. De este lugar la
poblacién siguié extendiéndose hacia el este, continuando los caminos que se
realizaron, dando origen a lo que mas adelante constituy6 el centro del canton.

(Goicoechea, Breve resefia histérica)
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2.2 CONCEPTO TEORICO CONCEPTUAL

2.2.1 Definiciéon de Salud

La Organizacion Mundial de la salud (2013) en su pagina web define:

La salud es un estado de perfecto (completo) bienestar fisico, mental y social,
y no sélo la ausencia de enfermedad". La SALUD, segun la definicién que
la OMS hace del término, es un estado de completo bienestar fisico, mental y
social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades. (OMS/

preguntas frecuentes)

2.2.2 Relacion salud-trabajo

El medio ambiente en que se desarrolla el trabajo contiene gran cantidad de
condiciones o elementos, que acttan sobre el trabajador causando deterioro en su

salud.

En la relacion salud-trabajo, se encuentran tres elementos: el agente, el

huésped y el ambiente.

Artes industriales (2014) en su pagina web sefiala:
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Agente

“Es la causa directa e inmediata de la enfermedad o accidente producidos por el
trabajo, es el elemento que al actuar sobre el huésped, puede ocasionarle un dafio

“(Salud ocupacional).

Huésped

Es el elemento humano, en que actia el agente, produciendo dafios ocupacionales.
Algunas personas tienen caracteristicas intrinsecas o extrinsecas muy propias, 0
sea, no todos los individuos reaccionan de la misma manera, ante la presencia de un
agente, algunos son susceptibles a determinadas sustancias o tienen una capacidad
de desintoxicacion, mayor o menor que el de reaccion o de comportamiento que el

resto de la poblacion. (Salud ocupacional).

Ambiente

Es el lugar de trabajo mas las condiciones fisicas, materiales (si hay calor o frio,
mucho ruido, poca o mucha luz, polvo, humo, maquinaria en buen o mal estado, con
protectores o sin ellos, si hay o no virus) y condiciones psicosociales (buena o mala
relacion entre trabajadores, patron trabajador, organizacion del trabajo, etc.). El
ambiente de trabajo es donde se relaciona el agente (ruido, calor, virus) con el

huésped (trabajador). (Salud ocupacional).



17

2.2.3 Factores de riesgo que forman parte de las condiciones laborales y el

medio ambiente de trabajo

Para determinar las condiciones en las que se desempefia el trabajador es necesario
establecer los factores mas comunes de riesgo. En cuanto a esto Posada y
Gonzalez (2014) indican lo siguiente:
1. Riesgos derivados de la seguridad y el uso de la tecnologia:
Son aquellos peligros que resultan de la falta de proteccion para el
trabajador en el uso de maquinas, el contacto con instalaciones con
tension eléctrica, los trabajos en altura sin los sistemas anticaida, entre
otros. La seguridad implica el uso de técnicas que permitan eliminar o
reducir el riesgo de sufrir lesiones en forma individual o dafios materiales
en equipos, maquinas, herramientas y locales. Son riesgosas las
herramientas que se encuentran en mal estado por falta de mantenimiento
preventivo. Por otra parte, cuando las maquinas, las herramientas y los
equipos utilizan energia eléctrica, la electricidad se constituye en un factor

de riesgo en si mismo, capaz de causar lesiones e incendios. (p.17)

2. Riesgos ergonOGmicos y psicosociales:

Los riesgos ergondmicos son aquellos que resultan del trabajo fisico
excesivo o pesado, exageradamente repetitivo o debido al mantenimiento
de una cierta postura durante largo tiempo.

Cuando hablamos de esfuerzo fisico excesivo, nos referimos a la

combinacion de posturas, movimientos y fuerzas. Los problemas aparecen
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cuando se exige a las personas que permanezcan en una misma postura
durante un tiempo excesivo (jornadas enteras) en malas posturas o
cuando se les exige que realicen movimientos y fuerzas que pueden
causarles fatiga o dafios a su salud. Para mantener una postura
determinada, el organismo necesita de un esfuerzo sostenido, mientras
realizar movimientos también demanda un esfuerzo fisico notable: son
mas exigentes los movimientos que se realizan a mayor velocidad, usando
menos grupos musculares, en postura estatica y venciendo una mayor
fuerza que se les opone. (p.17)

Entre sus manifestaciones estan los dafios musculo-esqueléticos, las
contracturas, los dafios por esfuerzo que pueden afectar a cualquier parte

del cuerpo y cuyo punto en comun es la aparicién de dolor. (p.17)

El riesgo psicosocial: es aquel derivado de las caracteristicas del trabajo
y, sobre todo, de la organizacion del trabajo que afecta a la salud de las
personas. Son los riesgos derivados del puesto de trabajo y su entorno,
como el clima o la cultura de la organizacion, las funciones laborales, las
relaciones interpersonales y el disefio y contenido de las tareas (variedad,
significado, alcance, caracter repetitivo). EI concepto se extiende también
a factores existentes fuera de la organizacion, como pueden ser las
exigencias domésticas, y a aspectos del individuo que pueden influir en la
aparicion de enfermedades. La relacion entre organizacion del trabajo y

salud no parece tan evidente como la de otros riesgos, porque sus efectos
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son mas intangibles y se manifiestan a través de procesos psicologicos
como el estrés de las personas. (p.17)

Entre los factores psicosociales que se ha evidenciado cientificamente que
dafan a la salud podemos sefialar:

* La falta de control sobre el contenido de la tarea a realizar.

* Las altas exigencias psicolégicas, tanto en cantidad como en calidad en
el trabajo.

* La falta de apoyo de compafieros o superiores.

* La escasez de recompensas. (p.17)

Riesgos fisicos del ambiente de trabajo: Son los que resultan de la
exposicion a elementos externos, como el frio, el calor, la humedad, el
ruido, las radiaciones, el calor, la iluminacién, las variaciones de presion,
entre otros. (p.18)

Sabemos de la variedad y la complejidad de los espacios de los centros
de trabajo determinados por el ambito fisico (locales confinados, espacios
semicubiertos o a la intemperie). Por ello, sera necesario establecer los
puntos a mejorar a fin de dar seguridad y comodidad a los trabajadores,
por ejemplo, en lugares cerrados es necesario contar con buena
ventilacion, iluminacion general y limpieza para aclimatarlo y, si estamos
en espacios al aire libre, también se deben tomar medidas generales para
brindar una adecuada proteccion contra inclemencias climaticas, por
ejemplo, mediante elementos de proteccion personal, mediasombra y

otros. Por ultimo, tenemos el problema del sonido y las vibraciones. En el
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caso del sonido, la presencia permanente de este riesgo origina a futuro
problemas de hipoacusia. En otros casos, el ruido molesto aumenta la
sensacion de fatiga al término de la jornada y dificulta la comunicacion, lo
gue en algunas actividades puede propiciar incluso que ocurran
accidentes. (p.18)

En el caso de las vibraciones (entendidas como la oscilacion mecéanica
gue se transmite al cuerpo humano), generadas por medio de maquinas y
de instalaciones fijas que crean movimientos, las personas expuestas de
manera constante suelen sufrir problemas en el aparato del equilibrio y/o
en las extremidades, especialmente en manos y brazos, donde se
producen pequeias lesiones musculares y articulares que se van
acumulando hasta llegar a transformarse en enfermedades musculo-

esqueléticas que se transmiten al organismo de manera global. (p.18)

4. a Riesgos quimicos: Son los que resultan del contacto o exposicién a
sustancias quimicas, bajo la forma de gases, vapores, humos y polvos. El
riesgo de contaminacion por sustancias quimicas se encuentra, por ejemplo,

en.

» Sustancias utilizadas para la limpieza y la desinsectacion del local de
trabajo.

» Sustancias quimicas acumuladas en depdsitos, para su uso posterior,
venta o manipulacion.

 Sustancias quimicas acumuladas en recintos cerrados.



* es facil observar que, en forma indirecta, todos los locales de trabajo

deben vigilar la contaminacién por agentes quimicos (por ejemplo:

detergentes y materiales de aseo, tintas de fotocopiadoras, entre otros.

(p.18)

4. b Riesgos biologicos: Entendemos como riegos biolégicos los que

derivan de la exposicion a agentes vivos que puedan transmitir una
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enfermedad, como infecciones, alergias o toxicidades, mediante la penetracion

en el cuerpo de microbios o gérmenes (virus, bacterias u hongos). (p.20)

Afectan a sectores como el personal sanitario, de laboratorios, trabajos de
agricultura y ganaderia, servicios de atencion al publico (educaciéon y
servicios sociales) y a muchos otros sectores, por la manipulacion de
productos de desecho. Entre las medidas de prevencion frente al riesgo de
contaminacion por agentes bioldgicos se encuentran la adecuada limpieza
personal y general, y el control de bacterias y virus en los locales de
trabajo, la disponibilidad de agua potable, duchas, guardarropas y
elementos de aseo permanentes, ademas de informacion sobre el riesgo
particular de las personas expuestas. Cuando existe manipulacién directa
de animales o de desechos de seres vivos, la primera medida preventiva
es la informacion acerca del riesgo especifico, la identificacion de los
animales sospechosos de portar alguna dolencia y la manipulacion de
acuerdo con normas escritas (en algunos casos existe el Codigo Sanitario,

especialmente para el trabajo en mataderos, casinos y hospitales). En
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otros casos, la prevencién del contagio por riesgo biolégico también

implica la vacunacion. (p.20)

Riesgos derivados del lugar de trabajo: El lugar de trabajo es un area
del centro de trabajo o fuera del mismo, edificada o no, en la que las
personas deben permanecer para realizar las tareas de su puesto. (p.20)
Los riesgos o peligros relacionados con el lugar de trabajo pueden ser la
falta de condiciones de seguridad estructurales, de los suelos, las
aberturas, los desniveles, la falta de barandillas que protejan de las caidas
a distinta altura, tabiques, vias de circulacion, puertas, escaleras, vias de

evacuacion, orden y limpieza, entre otros. (p.20)

Riesgos por combinacion de varios factores: Debemos prestar especial
atencion a la concurrencia de varios riesgos en un mismo lugar de trabajo,
sobre todo, en lugares donde compartimos espacio con trabadores de
otras empresas. En estos casos, pueden afectarnos los peligros no solo
de nuestra propia actividad, sino también los emanados de las actividades
de los otros trabajadores y deberemos estar atentos a las sinergias que se
puedan generar. En casos asi, sera necesario realizar una evaluacion de
riesgos, coordinada con todos los demas trabajadores o empresas con los
gue compartamos espacios, a fin de poder implementar las medidas

preventivas necesarias para garantizar un trabajo seguro para todos.

(p.20)
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2.2.4 Condiciones laborales y el medio ambiente de trabajo

Con relacion a las condiciones laborales y el medio en que se desempefian los
trabajadores y de acuerdo con la publicacién a través de la pagina de la

Organizacion Internacional del trabajo, Posada y Gonzalez (2014) indican:

El concepto de Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (CyMAT) es parte
de una vision integradora de la relacion del hombre con su medio social, fisico
y cultural, y con su calidad de vida en general. Esta vision integradora
relaciona directamente los aspectos sociales que son parte de la vida de las

personas y de los trabajadores con los aspectos propios de la vida laboral.

(p.15)

La condicién de trabajo, por lo tanto, esta vinculada con el estado del entorno
laboral. Los dafios a la salud ocasionada por los accidentes de trabajo y las
enfermedades profesionales son el resultado de la existencia de unas
condiciones de trabajo que implican la exposicion a factores de riesgo en el
lugar donde se realizan las labores y de una deficiente o inadecuada
organizacion del trabajo. Decimos que, como el medio ambiente de trabajo es
una parte indivisible del medio-espacio total en que vive la persona, la salud

se ve influenciada por las condiciones de trabajo. (p.16)

Puede decirse que las condiciones de trabajo de un puesto laboral estan
compuestas por varios tipos de condiciones, como las condiciones fisicas en
gue se realiza el trabajo (iluminacién, comodidades, tipo de maquinaria,

uniforme), las condiciones medioambientales (contaminacion) y las



condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral, descansos, entre
otras). (p.16)
También se tiene que desde otra perspectiva para definir condiciones de

trabajo o laborales lo expuesto por Chiavenato (2017):

Comprenden las condiciones del ambiente en que se realiza el trabajo, si lo
hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o0 si exige del ocupante una
s6lida adaptacion para mantener la productividad y el rendimiento en sus
funciones. Evaltan el grado de adaptacion de la persona al ambiente y al

equipo de trabajo para facilitarle su desempefio. (p.197)

Comprenden ademas los siguientes factores de especificacion: Ambiente de

trabajo y Riesgos de trabajo.

Chiavenato (2017), por su parte agrupa las condiciones ambientales del trabajo

de la siguiente manera:

1. Condiciones ambientales: iluminacion, temperatura, ruido, etc.
2. Condiciones de tiempo: duracion de la jornada laboral, horas extra, periodos
de descanso, etc.

3. Condiciones sociales: organizacién informal, relaciones, estatus, entre otras.

2.2.5 Interaccion entre personas y organizaciones
La relacion entre persona-organizacién es un tema fundamental para hablar sobre

condiciones y calidad de vida laboral.
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“La expresion recursos humanos se refiere a las personas que forman parte
de las organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones de
utilizacién de sus competencias para dinamizar los recursos organizacionales”

(Chiavenato, 2017, p.2).

“A medida que las organizaciones crecen y se multiplican, requieren mas
personas y aumenta la complejidad de los recursos necesarios para su continuidad y

crecimiento” (Chiavenato, 2017, p.2).

Chiavenato (2017), ademas menciona que “Las organizaciones estan
formadas por personas, y dependen de ellas para lograr sus objetivos y cumplir sus
misiones. Para las personas, las organizaciones son un medio para alcanzar

diversos objetivos personales con un costo minimo de tiempo, esfuerzo y problemas”

(p-2)

En esta misma lectura, Chiavenato describe una breve resefa historia acerca
de Recursos Humanos, y finaliza con dos temas actuales de la posicién de este

departamento en estos tiempos.

En este nuevo concepto resaltan tres aspectos fundamentales, seguin Chiavenato

(2017):

a) Las personas son diferentes entre si, estan dotadas de una personalidad
propia, tienen una historia personal particular y diferenciada; poseen
habilidades y conocimientos, destrezas y competencias indispensables
para la adecuada administracion de los recursos organizacionales. Deben

resaltarse las diferencias individuales, no eliminarse, estandarizarse ni
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homogeneizarse. Es decir, se debe considerar a las personas como seres
dotados de inteligencia y creatividad, de iniciativa y decision, de
habilidades y competencias, y no Unicamente como recursos de la

organizacion. (p.3)

b) Las personas son los elementos vivos, impulsores de la organizacion,
capaces de dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje corporativo
indispensables para su constante renovacion y competitividad en un mundo
repleto de cambios y desafios. Las personas poseen un increible don de
crecimiento y desarrollo personal, y por tanto deben verse como fuente de
impulso propio y no como agentes inertes o estaticos que necesitan

controlarse. (p.3)

c) Las personas son socios de la organizacién y las Unicas capaces de
conducirla a la excelencia y al éxito. Como socios, las personas invierten en la
organizacion (en forma de esfuerzo, dedicacién, responsabilidad y
compromiso) esperando obtener ganancias (en forma de salarios, incentivos,
crecimiento profesional, carrera, etc.). Una inversion solo se justifica si
produce una ganancia interesante. A medida que la ganancia es mejor y
sustentable, la inversion tiende a aumentar. En esta interaccion persona-
organizacion reside el caracter de reciprocidad, asi como el de actividad y
autonomia, evitandose asi la pasividad e inercia de las personas. Individuos
como socios de la organizacién y no como meros sujetos pasivos dentro de

ella. (p.3)
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El enfoque sistémico de recursos humanos se divide en tres niveles de

analisis para lo que Chiavenato (2017) sefiala:

a) Nivel del comportamiento social (la sociedad como macrosistema): permite
visualizar la compleja e intrincada sociedad de organizaciones y su trama de
interaccién. Este nivel retrata las relaciones de la organizacion en su conjunto
con la sociedad. El nivel social funciona como la categoria ambiental del

comportamiento organizacional. (p.3)

b) Nivel del comportamiento organizacional (la organizacién como sistema):
visualiza la organizacion en particular, dentro de la cual sus componentes

interactlan entre si y también con los elementos pertinentes del ambiente.

(p-3)

c) Nivel del comportamiento individual (el individuo como microsistema):
permite sintetizar varios conceptos sobre comportamiento, motivacion,
aprendizaje, etc., y entender mejor la naturaleza humana. Este nivel refleja el

comportamiento de las personas y de los grupos en la organizacion. (p.3)

2.2.6 Condiciones laborales en Costa Rica segun el marco de la ley

Costa Rica se ha caracterizado por su normativa social y de proteccion al trabajador
desde el siglo pasado, con la promulgacion del Cédigo de Trabajo y otras, leyes y
reglamentos que regulan la relacion obrero patronal. El Consejo de Ministras y
Ministros de Trabajo de Centroamérica y Republica Dominicana (2018) en su pagina

web afirma:
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De acuerdo a datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica y
Censos, para el cuarto trimestre del afio 2017 la fuerza de trabajo de Costa
Rica alcanzd los 2.20 millones de personas, con un total de ocupados de 2.0
millones, mientras que los desocupados son 204 000 personas. (Vida y

trabajo/ Costa Rica/ condiciones de trabajo)

En Costa Rica los contratos de trabajo se definen como la relaciéon existente
por la prestacion personal de un servicio, donde existe salario 0 remuneracion
y/o existe subordinacion. Los contratos pueden ser de tiempo definido, de
plazo fijo, por obra determinada y por servicios profesionales. (Vida y trabajo/

Costa Rica/ condiciones de trabajo)

La jornada laboral se establece segun nimero de horas y si se trabaja de dia
o de noche. La jornada ordinaria sumada a la extraordinaria no puede ser
mayor de 12 horas en un dia calendario; es decir, en las 24 horas que
componen un dia, el (la) trabajador (a) debe tener libre al menos un periodo

de doce horas. (Vida y trabajo/ Costa Rica/ condiciones de trabajo)

En el pais toda persona trabajadora tiene derecho a obtener un salario minimo
gue le permita cubrir las necesidades normales de su hogar (en lo material,
moral y cultural). Este se fijara periédicamente segln las modalidades de cada
trabajo, las particularidades de cada region y la actividad intelectual, industrial,
comercial, ganadera o agricola. (Vida y trabajo/ Costa Rica/ condiciones de

trabajo)
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Asimismo, los permisos de trabajo son regidos por ley, especificamente en el
Caddigo de Trabajo. Por ejemplo, toda persona trabajadora tiene derecho a
disfrutar dos semanas de vacaciones que equivalen a doce dias mas dos dias
de descanso como minimo, por cada cincuenta semanas de labores
continuas, al servicio de una misma persona empleadora, independientemente
de la jornada semanal que se labore, sea de ocho horas, seis horas, medio
tiempo o una hora, de un dia o varios dias a la semana (Cédigo de Trabajo y
sus reformas, articulos del 153 al 161). (Vida y trabajo/ Costa Rica/

condiciones de trabajo)

2.2.7 Proteccion a los trabajadores durante el ejercicio del trabajo
El Cddigo de Trabajo de Costa Rica actualizado con la Reforma Procesal laboral

menciona articulos cuya finalidad es la proteccion de los trabajadores.

En la reforma procesal laboral, titulo cuarto, capitulo primero, articulo 195

(modificado 2015) se establece que:

Constituyen riesgos del trabajo los accidentes y las enfermedades que ocurran
a los trabajadores, con ocasion o por consecuencia del trabajo que
desemperfien en forma subordinada y remunerada, asi como la agravacion o
reagravacion que resulte como consecuencia directa, inmediata e indudable

de esos accidentes y enfermedades. (p.51)

El articulo 196 de ese mismo cédigo (modificado 2015) afirma:
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Se denomina accidente de trabajo a todo accidente que le suceda al
trabajador como causa de la labor que ejecuta 0 como consecuencia de ésta,
durante el tiempo que permanece bajo la direccién y de pendencia del patrono
0 Sus representantes, y que puede producirle la muerte o pérdida o reduccion,

temporal o permanente, de la capacidad para el trabajo. (p.51)
El articulo 197 (modificado 2015) nos dice:

Se denomina enfermedad del trabajo a todo estado patoldgico, que resulte de
la accidén continuada de una causa, que tiene su origen o motivo en el propio
trabajo o en el medio y condiciones en que el trabajador labora, y debe

establecerse que éstos han sido la causa de la enfermedad. (p.52)

En la Reforma Procesal Laboral, en aplicacion desde el pasado 25 de julio de

2017, en el capitulo quinto, articulo 225 (modificado 2015) se establece que:

Toda enfermedad del trabajo debe tratarse y curarse cuantas veces sea
necesario, antes de establecerse incapacidad permanente. En caso de
llegarse a determinar la imposibilidad de curacion, o cuando el trabajador se
haya sensibilizado al agente que le produjo la enfermedad, se procedera a

establecer incapacidad permanente. (p.81)

También en dicha reforma procesal laboral, titulo octavo, articulo 404

(modificado 2015) se establece que:

“Se prohibe toda discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo,

religion, raza, orientacion sexual, estado civil, opinion politica, ascendencia nacional,
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origen social, filiacién, discapacidad, afiliacién sindical, situacion econémica o

cualquier otra forma analoga de discriminacion”

El articulo 405 del Codigo de Trabajo (modificado 2015) se indica:

“Todas las personas trabajadoras que desempefien en iguales condiciones
subjetivas y objetivas un trabajo igual gozaran de los mismos derechos, en cuanto a

jornada laboral y remuneracion, sin discriminacion alguna”

2.2.8 Calidad de vida del ser humano

Como parte fundamental de los compromisos de los gobiernos y de las instituciones,
se ha definido el concepto de calidad de vida para las personas y en todos los

ambitos en que se desenvuelve.

Se puede decir que la “Calidad de vida es un concepto que se refiere
al conjunto de condiciones que contribuyen al bienestar de los individuos y a la
realizacion de sus potencialidades en la vida social” (Pagina web: Significado.com,

2017, calidad de vida).

2.2.9 La piramide de Maslow
El ser humano es muy complejo, para tener una calidad de vida tanto a nivel
personal, familiar, laboral y social satisfactoria, se debe de cumplir una serie de

objetivos como persona independiente para lograr la autorrealizacion.
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Es por ello que en esta investigacion es importante conocer los aportes que
nos brinda Abraham Harold Maslow; Psiquiatra y psicélogo estadounidense. Impulsor

de la psicologia humanista y creador de la Piramide de Maslow.

Psicologia y Mente (2018) en su pagina web afirma:

La pirAmide de Maslow forma parte de una teoria psicolégica que inquiere
acerca de la motivacion y las necesidades del ser humano: aquello que nos
lleva a actuar tal y como lo hacemos. Segun Abraham Maslow, un psicélogo
humanista, nuestras acciones nacen de la motivacién dirigida hacia el objetivo
de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser ordenadas segun la
importancia gue tienen para nuestro bienestar. (Piramide de Maslow: La

jerarquia de las necesidades humanas)

Como humanista, su idea era que las personas tienen un deseo innato para
autorrealizarse, para ser lo que quieran ser, y que cuentan con la capacidad
para perseguir sus objetivos de manera autbnoma si se encuentran en un
ambiente propicio. Sin embargo, los diferentes objetivos que se persiguen en
cada momento dependen de qué meta se han conseguido y cuales quedan
por cumplir, segun la piramide de necesidades. Para aspirar a las metas de
autorrealizacion, antes han de cubrirse las necesidades anteriores como la
alimentacion, la seguridad, etc. Por ejemplo, solo nos preocupamos de temas
relacionados con la autorrealizacion si estamos seguros que tenemos un
trabajo estable, comida asegurada y unas amistades que nos aceptan.

(Pirdmide de Maslow: La jerarquia de las necesidades humanas)
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En la PirAmide de Maslow, desde las necesidades mas basicas hasta las
necesidades mas complejas, esta jerarquia estd compuesta por cinco niveles.
Las necesidades basicas se ubican en la base de la piramide, mientras que
las necesidades mas complejas se encuentran en la parte alta. (Piramide de

Maslow: La jerarquia de las necesidades humanas)

Psicologia y Mente (2018) explica: “Asi pues, las cinco categorias de
necesidades de la Piramide de Maslow son: fisiologicas, de seguridad, de afiliacion,
de reconocimiento y de autorrealizacion; siendo las necesidades fisiologicas las de
mas bajo nivel, y subiendo niveles en el orden indicado” (Piramide de Maslow: La

jerarquia de las necesidades humanas).

Psicologia y Mente (2018) también sefiala: “Las necesidades del “desarrollo
del ser”, por su parte, son importantes para el crecimiento personal, y no tienen que
ver con el déficit de algo, sino con el deseo de crecer como persona” (Piramide de

Maslow: La jerarquia de las necesidades humanas).

2.2.9.1 Categoria de necesidades

En este mismo contexto y se establece una explicacion de los cinco niveles que

forman la pirdmide concebida por Abraham Maslow de la siguiente forma:

La Pagina Psicologia y Mente (2018) concluye:



34

Necesidades fisiologicas

Incluyen las necesidades vitales para la supervivencia y son de orden
biolégico. Dentro de este grupo, encontramos necesidades como: necesidad

de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.

Asi pues, en este estrato de necesidades se encuentran aquellas que hacen
posibles los procesos bioldgicos mas fundamentales que hacen que la
existencia del cuerpo sea viable. Proporcionan cobertura a las funciones
fisiologicas que mantienen el equilibrio en nuestros tejidos, células, érganos y,

especialmente, nuestro sistema nervioso.

Maslow piensa que estas necesidades son las mas basicas en la jerarquia, ya
gue las demas necesidades son secundarias hasta que no se hayan cubierto

las de este nivel.

Necesidades de seguridad

En esta parte de la piramide de Maslow se incluyen las necesidades de
seguridad que son necesarias para vivir, pero estan a un nivel diferente que
las necesidades fisioldgicas. Es decir, hasta que las primeras no se satisfacen,
no surge un segundo eslabdn de necesidades que se orienta a la seguridad

personal, al orden, la estabilidad y la proteccion.

Puede decirse que las necesidades que pertenecen a este nivel de la piramide
de Maslow tienen que ver con las expectativas y con el modo en el que las

condiciones de vida permiten desarrollar proyectos a medio y a largo plazo. Se



35

fundamentan en una especie de "colchon" basado tanto en bienes como en

derechos y capital social.

Aqui figuran: la seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar,

de salud, entre otras.

Necesidades de afiliacion

Maslow describe estas necesidades como menos basicas, y tienen sentido

cuando las necesidades anteriores estan satisfechas.

Para Maslow, esta necesidad se expresa cuando las personas buscan superar
los sentimientos de soledad y sentir que hay vinculos afectivos entre ellas y

ciertas personas.

Estas necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, cuando el
ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de
una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club social. La
pertenencia a un colectivo, ya sea mas o menos pequefio, ayuda a aportar
sentido a lo que se hace en el dia a dia, y ademas el contacto personal y las
relaciones sociales que favorecen estos lazos nos estimulan de un modo que,

para Maslow, la experiencia resultante puede ser calificada de necesidad.

Ejemplos de estas necesidades son el amor correspondido, el afecto y la

pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social.
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Necesidades de reconocimiento

Tras cubrir las necesidades de los tres primeros niveles de la Piramide de
Maslow, aparecen las necesidades de reconocimiento como aquellas que
favorecen el fortalecimiento de la autoestima, el reconocimiento hacia la propia
persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer dichas
necesidades, la persona se siente segura de si misma y piensa que es valiosa
dentro de la sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las

personas se sienten inferiores y sin valor.

Esta necesidad de la jerarquia de Maslow se entiende mejor como una
manera de sentirse bien con el propio autoconcepto a través de esas cosas de
nosotros mismos que vemos reflejadas en el modo en el que los demas nos

tratan.

Segun Maslow existen dos necesidades de reconocimiento: una inferior, que
incluye el respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria,
reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y otra superior, que
determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como

autoconfianza, competencia, logro, independencia y libertad.

Necesidades de autorrealizacion

Por ultimo, en el nivel mas alto se encuentran las necesidades de
autorrealizacion y el desarrollo de las necesidades internas, el desarrollo

espiritual, moral, la busqueda de una mision en la vida, la ayuda desinteresada



hacia los demas, etc. (Piramide de Maslow: La jerarquia de las necesidades

humanas).

llustracion 2 Piramide de Maslow
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creatividad,
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moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Seguridad

Fisiologia

(Fuente: pagina web Psicologia y mente: Piramide de Maslow: La jerarquia de las necesidades

humanas, 2018)

2.2.10 Salud laboral

En cuanto a la salud en los centros de trabajo, Posada y Gonzalez (2014) dicen:

La salud laboral constituye una disciplina muy amplia que abarca multiples
tematicas especializadas. En su sentido mas practico y general, la salud
laboral debe buscar lograr:

* La prevencion de los accidentes de trabajo y de las enfermedades

profesionales.
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+ El fomento y el mantenimiento del grado mas elevado posible de bienestar

fisico, mental y social de los trabajadores, sea cual fuere su ocupacion.

» La proteccion de los trabajadores en su lugar de trabajo frente a los factores

negativos para la salud.

* EI mantenimiento de un entorno laboral adaptado a sus necesidades fisicas o

mentales.

+ La adaptacion de la actividad laboral a los trabajadores.

En otras palabras, la salud y la seguridad laboral buscan el bienestar social,
mental y fisico de los trabajadores, es decir, “de toda la persona”, desde una
vision integral. Las actividades en materia de salud y seguridad laboral deben
tener por objeto evitar los accidentes y las enfermedades laborales,
reconociendo al mismo tiempo la relacion que existe entre la salud y la
seguridad de los trabajadores, el lugar de trabajo y el entorno fuera del lugar

de trabajo. (p.14)

2.2.11 Calidad de vida laboral

Respecto a la calidad de vida laboral Chiavenato (2017) define como:

Calidad de vida implica crear, mantener y mejorar un excelente ambiente
laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y seguridad) o de sus
condiciones psicoldgicas y sociales. Todo ello redunda en un ambiente laboral

agradable y amigable, mejora sustancialmente la calidad de vida de las
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personas dentro de la organizacion y, por extension, también fuera de ellas.

(p.284)

También se define que “La CVL es el resultado de las condiciones proveidas
por una organizacion, las cuales impactan en la salud fisica, emocional y psicoldgica

del trabajador” (Pagina web: Scielo Uruguay 2015, Ciencias Psicoldgicas).

Patlan (2017) la define asi: “Se basan en la valoracion del empleado con
respecto a su medio laboral, donde predomina la satisfaccion laboral, experiencias
en la organizacion, motivacion por el trabajo, proceso de humanizacién, necesidades

personales o vida privada”

llustracion 3 Calidad de vida en el trabajo

W Clima laboral |
(| armonioso

Enriquecimiento
del trabajo

Fuente: Posted by N-Genesis on junio 18, 2015



https://www.blogger.com/profile/04911561217200152595
http://n-genesis.blogspot.com/2015/06/calidad-de-vidaen-el-trabajo.html
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2.2.12 Principales factores que determinan la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral esta determinada por una serie de factores y entre los

principales Chiavenato (2017) sefiala:

La calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los miembros de la
organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad
en la organizacion. La calidad de vida en el trabajo implica una constelaciéon
de factores, como satisfaccion con el trabajo desempefiado, posibilidades de
futuro en la organizacién, reconocimiento por resultados, salario, prestaciones,
relaciones humanas dentro del grupo y la organizacion, ambiente psicoldgico y
fisico del trabajo, libertad para decidir, posibilidades de participar y otros

puntos similares. (p.297).

“La preocupacion de la sociedad por la calidad de vida se dirige, desde hace
poco, a la situacion laboral como parte integrante de una sociedad compleja 'y un

ambiente heterogéneo” (p.299)

De igual forma Chiavenato (2017) afiade:

La CVT asimila dos posiciones antagonicas: por un lado, las reivindicaciones
de los empleados en cuanto al bienestar y satisfaccion laboral; por otro, el
interés de las organizaciones en cuanto al efecto potencial que éstos tienen en
la productividad y la calidad. Como las necesidades humanas varian de una
persona a otra y de una cultura organizacional a otra, las caracteristicas

individuales (necesidades, valores, expectativas) y las situacionales
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(estructura de la organizacion, tecnologia, sistemas de premios, politicas
internas) no son lo Unico que determina la calidad de vida, pues la actuacion
sistémica de las caracteristicas individuales y las organizacionales también

son importantes. (p.299)

Algunos medios que elevan la satisfaccion de las personas en el trabajo, como

los siguientes:

1. Hacer que los puestos sean mas amenos: Muchas empresas (como
Southwestern) tienen una cultura de relajacion entre sus colaboradores. La
administracion deja clara su irreverencia, pero toma la competencia muy en
serio. El ambiente divertido hace que las personas estén mas satisfechas
con lo que hacen, y asi elimina la rutina y la monotonia. (p.300)

2. Pagar con justicia, brindar prestaciones y oportunidades para
ascensos: esto representa buenos salarios, prestaciones acordes a las
necesidades y presupuestos de cada quien; un planteamiento sencillo. No
debe haber discrepancias entre lo que las personas reciben y lo que
desean. (p.300)

3. Adecuar alas personas alos puestos segun sus intereses y
habilidades: de ahi la necesidad de admitir a personas con potencial para
desarrollarse en el sentido de adecuarlas a los puestos correctos. (p.300)

4. Disefar puestos para que sean desafiantes y satisfactorios: esto
implica delegar mas responsabilidad a la gente y proporcionarle mayor

variedad, significado, identidad, autonomia y realimentacion. (p.300)
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2.2.13 Principios que determina la calidad de vida en el trabajo

Para entender la calidad de vida en el trabajo, Chiavenato (2017) en su libro explica
los 6 principios que lo determinan, que a continuacion se detallan en la siguiente

tabla.

Tabla 2 Principios que determinan la Calidad de vida del trabajo

Orden Denominacion del factor Variables determinantes

la. Competencia gerencial Apoyo socioemocional
Orientacion técnica

Igualdad de trato

Administrar con el ejemplo
2a. Identificacion con la empresa Identificacion con la tarea
Identificacion con la empresa

Imagen de la empresa

3a. Preocupacion por brindar apoyo a los trabajadores Apoyos a los trabajadores

Apoyos a la familia

4a. Oportunidades efectivas para participar Creatividad

Expresién personal

Repercusion de las ideas

presentadas

5a. Vision humanista de la empresa Educacion / concientizacion
Orientacion a las personas
Responsabilidad con la

comunidad

6a. Equidad salarial Salarios con equidad interna

Salarios con equidad externa

Fuente: Chiavenato (2017)
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2.2.14 El derecho ala calidad de vida en el trabajo
Los derechos de los trabajadores son amplios y los relativos a la calidad de vida en
los centros de trabajo también son amplios. Patlan (2017) hace mencion en su libro

al siguiente parrafo de la OIT:

En cuanto a los derechos humanos laborales se refiere, la Organizacion
Internacional del Trabajo establece dentro de sus fines y objetivos que todos
los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de
libertad y dignidad, de seguridad economica y en igualdad de oportunidades

(OIT, 2010 p. 22). (p.29)

La necesidad de que los trabajadores tengan un mejor nivel de calidad de vida
en el trabajo ha llevado a los autores de este documento, a plantear la calidad
de vida en el trabajo como un derecho humano laboral. Es decir, existe la
necesidad de que toda persona desempefie su trabajo en un entorno y
contexto organizacional en el que pueda tener calidad de vida en el ambito
laboral. Entendido este concepto como las posibilidades que ofrece la
organizacion y el trabajo a la persona para satisfacer una amplia gama de
necesidades y expectativas personales importantes, sobre todo en el &mbito
laboral y profesional, por medio de un trabajo creativo, saludable y seguro,
clave para su realizacion personal, familiar y social, y como una forma para

preservar su salud y su economia. (Patlan, 2017, p.31)

En este sentido, la CVT se constituye en el derecho a un conjunto de aspectos

gue permiten que el trabajador satisfaga un ramillete integrado de
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necesidades que contribuyen a su realizacion, satisfaccion y desempefio
eficaz en el trabajo. El conjunto de acciones a las que hace referencia la
calidad de vida en el trabajo estan relacionadas con un grupo de derechos
humanos necesarios para desempefiar el trabajo con calidad y de manera

satisfactoria. (Patlan, 2017, p.31)

2.2.15 Estrés
El estrés segun La Sociedad Espafiola para el Estudio de la Ansiedad y el Estrés —

SEAS (2012) en su pagina web:

El estrés puede entenderse como una sobrecarga para el individuo. Esta
sobrecarga depende tanto de las demandas de la situacion, como de los
recursos con los que cuenta el individuo para afrontar dicha situacién. Cuanto
mayor sean las demandas de la situacion y cuanto menor sean los recursos

del individuo, la sobrecarga sera mayor. (¢, Qué es el estrés?)

“El estrés se define como la respuesta adaptativa de una persona a un
estimulo que supone exigencias fisicas o psicolégicas excesivas” (Griffin; Phillips y

Gully, 2017, p.148).

“El estrés es la respuesta del organismo ante las exigencias de su medio”

(Pagina web: Scielo Uruguay.2015, Ciencias Psicoldgicas).
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2.2.16 Estrés positivo y estrés negativo
Se debe considerar que existen dos tipos de estrés. La Sociedad Espafiola para el

Estudio de la Ansiedad y el Estrés — SEAS (2012) en su péagina web afirma:

El estrés puede ser positivo 0 negativo. Es positivo cuando el individuo
interpreta que las consecuencias de la situacion seran favorables para sus
intereses. Por el contrario, si percibe que dichas consecuencias seran
desagradables o perjudiciales, el estrés sera negativo. En ambos casos el
estrés produce cansancio, activacion fisiolégica, etc.; sin embargo, el estrés
positivo genera emociones positivas 0 agradables, mientras que el estrés

negativo produce emociones negativas o desagradables. (¢ Qué es el estrés?)

2.2.16.1 Eustrés

Se conoce desde la perspectiva positiva como “Estrés placentero que acompafa los

eventos positivos” (Griffin et al., 2017, p.149).

2.2.16.2 Distrés

Desde la perspectiva negativa se concibe como “Estrés desagradable que acomparia

los eventos negativos” (Griffin et al., 2017, p.149).
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2.2.17 Sindrome de Adaptacién General (SAG)

Existe el Sindrome de Adaptaciéon General y que de acuerdo con Griffin et al. (2017)

se explica:

Con base en este modelo, cada uno de nosotros cuenta con un nivel normal
de resistencia a los eventos estresantes. Algunos toleran un mayor nivel de
estrés y otros menos, pero todos contamos con un umbral a partir del cual el

estrés comienza a afectarnos. (p.148)

La perspectiva del Sindrome de Adaptacion General (SAG) describe las tres
etapas del proceso del estrés.

Primera etapa alarma: “Como se ilustra en la figura, en esta etapa la
resistencia de la persona se encuentra ligeramente por debajo de su nivel normal”

(Griffin et al., 2017, p.149).

Segunda etapa resistencia: “Resistencia real al estresor, que supera su nivel

normal de resistencia” (Griffin et al., 2017, p.149).

Tercera etapa agotamiento: “Se presenta el agotamiento y la resistencia de la
persona disminuye notablemente por debajo de sus niveles normales” (Griffin et al.,

2017, p.149)
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llustracion 4 Sindrome de Adaptacion General
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(Fuente: Griffin et al., 2017, p.149)

2.2.18 Tipos de estrés y sus sintomas

En cuanto a los tipos de estrés y sus sintomas, La American Psychological
Association (2018) en su pagina web define el estrés agudo como:
Estrés agudo: El estrés agudo es la forma de estrés mas comun. Surge de
las exigencias y presiones del pasado reciente y las exigencias y presiones
anticipadas del futuro cercano. El estrés agudo es emocionante y fascinante

en pequefas dosis, pero cuando es demasiado resulta agotador.

“‘Dado que es a corto plazo, el estrés agudo no tiene tiempo suficiente para
causar los dafios importantes asociados con el estrés a largo plazo” (Centro

de apoyo).
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Sintomas del estrés agudo:

“Agonia emocional: una combinacion de enojo o irritabilidad, ansiedad y
depresion, las tres emociones del estrés” (Pagina Web: American
Psychological Association. 2018, Centro de apoyo).

“Problemas musculares que incluyen dolores de cabeza tensos, dolor de
espalda, dolor en la mandibula y las tensiones musculares que derivan en
desgarro muscular y problemas en tendones y ligamentos” (Pagina Web:
American Psychological Association. 2018, Centro de apoyo).

“‘Problemas estomacales e intestinales como acidez, flatulencia, diarrea,
estrefiimiento y sindrome de intestino irritable” (Pagina Web: American
Psychological Association. 2018, Centro de apoyo).

“Sobreexcitacion pasajera que deriva en elevacion de la presion sanguinea,
ritmo cardiaco acelerado, transpiracion de las palmas de las manos,
palpitaciones, mareos, migrafias, manos o pies frios, dificultad para respirar, y
dolor en el pecho.” (P4gina Web: American Psychological Association. 2018,

Centro de apoyo)

2.2.18.2 Estrés Agudo episadico

La American Psychological Association (2018) en su pagina web define el estrés
agudo episodico como:
El estrés agudo episddico surge de la preocupacion incesante. Los "dofia o
don angustias” ven el desastre a la vuelta de la esquina y prevén con

pesimismo una catastrofe en cada situacion. EI mundo es un lugar peligroso,
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poco gratificante y punitivo en donde lo peor siempre esta por suceder.
(Centro de apoyo)

Aquellas personas que tienen estrés agudo con frecuencia, cuyas vidas son
tan desordenadas que son estudios de caos y crisis. Siempre estan apuradas,
pero siempre llegan tarde. Si algo puede salir mal, les sale mal. Asumen
muchas responsabilidades, tienen demasiadas cosas entre manos y no
pueden organizar la cantidad de exigencias autoimpuestas ni las presiones
que reclaman su atencién. Parecen estar perpetuamente en las garras del

estrés agudo. (Centro de apoyo)

Sintomas Estrés Agudo episodico

La American Psychological Association (2018) en su pagina web afirma:

Los sintomas del estrés agudo episddico son los sintomas de una sobre
agitacion prolongada: dolores de cabeza tensos y persistentes, migrafias,
hipertension, dolor en el pecho y enfermedad cardiaca. Tratar el estrés agudo
episodico requiere la intervencion en varios niveles, que por lo general

requiere ayuda profesional, la cual puede tomar varios meses. (Centro de

apoyo)

2.2.18.3 Estrés Crdnico

Se establece que “Este es el estrés agotador que desgasta a las personas dia

tras dia, afo tras afo. El estrés cronico destruye al cuerpo, la mente y la vida. Hace
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estragos mediante el desgaste a largo plazo” (Pagina Web: American Psychological

Association. 2018, Centro de apoyo).

“El estrés cronico surge cuando una persona nunca ve una salida a una
situacion deprimente. Es el estrés de las exigencias y presiones implacables
durante periodos aparentemente interminables. Sin esperanzas, la persona
abandona la busqueda de soluciones” (Pagina Web: American Psychological

Association. 2018, Centro de apoyo).

Sintomas Estrés Cronico

La American Psychological Association (2018) en su pagina web afirma:

El estrés cronico mata a través del suicidio, la violencia, el ataque al corazon,
la apoplejia e incluso el cancer. Las personas se desgastan hasta llegar a una
crisis nerviosa final y fatal. Debido a que los recursos fisicos y mentales se ven
consumidos por el desgaste a largo plazo, los sintomas de estrés croénico son
dificiles de tratar y pueden requerir tratamiento médico y de conducta y

manejo del estrés. (Centro de apoyo)

2.2.19 Estrés laboral

El estrés puede ser definido como un proceso que inicia con una serie de demandas
del ambiente que el individuo recibe y este provoca un agotamiento mental

provocado por esas demandas o0 exigencias superiores a lo normal. Esto genera en



51

cada individuo diferentes trastornos que van desde lo fisico a lo mental y pueden
provocar diferentes reacciones y enfermedades a las personas que lo padecen.

(Vargas, 2016, p.63)

“‘Es un elemento empobrecedor de la salud y la eficiencia, tanto individual
como social, y actia en gran medida en el lugar de trabajo, convirtiéndose un

aspecto principal de la seguridad y salud laboral” (Diaz, 2017, p.31).

2.2.20 Estresores

En cuanto a los estresores se puede decir que “Hacen referencia a todo tipo de
exigencias y caracteristicas del trabajo y de su organizacién, que pueden ser factores
desencadenantes del estrés.” (Pagina web: discapacidadprl.com, 2018, Riesgos

Psicosociales: Estrés).

Por otro lado, por medio de la pagina web de la Revista Argentina de Clinica
Neuropsiquiatria ALCMEON, el Dr. Oscar Slipak en su articulo denominado “Estés
laboral”, explica los estresores o factores organizaciones que provocan este estado

de animo.

Estresores Extraorganizacionales

Son los que se plantean fuera del ambito de la empresa. Comprenden los
factores familiares, politicos, sociales y econdmicos que inciden sobre el
individuo. Si bien estudios recientes sugieren que es mayor la incidencia de

los factores estresantes laborales sobre la vida familiar y conyugal, no
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podemos dejar de mencionar la interrelacion existente entre el &mbito laboral y

el hogar o la vida de relacion social. (p.1)

Estresores Intraorganizacionales

Oscar Slipak afirma que estan divididos en cuatro tipos:

1. Estresores del ambiente fisico

“Son los llamados de Ambiente Laboral Inadecuado. Entre éstos se

encuentran:
Falta de luz o luz muy brillante
Ruido excesivo o intermitente
Vibraciones
Aire contaminado

Alta o baja temperatura.” (p.1).

2. Estresores de nivel individual: Entre los estresores de nivel individual se

puede encontrar:

Sobrecarga de trabajo: La sobrecarga o estrés por sobreestimulacion
puede ser objetiva o subjetiva, de acuerdo con la valoracion y las
caracteristicas de las personas. Se considera sobrecarga de trabajo el

ejercer responsabilidades importantes, es decir, por ejemplo,
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responsabilidad por la tarea o las decisiones de otros. Estas personas
habitualmente tienen mas estrés, fuman mas, tienen presion mas alta y
aumenta los indices de colesterol que aquellas que solamente se

responsabilizan por objetos o por la realizacion de su propia tarea. (p.1)

“La sobrecarga genera insatisfaccion, tensién, disminucién de la autoestima,
sensacion de amenaza, taquicardia, aumento del colesterol, del consumo de nicotina

y otras adicciones, para tratar de responder a la sobreexigencia” (p.1).

Desde el punto de vista laboral provoca la disminucion de la motivacién en el
trabajo, de los aportes o sugerencias laborales y de la calidad de las
decisiones, el aumento del indice de accidentes laborales, el deterioro de las

relaciones interpersonales y el aumento del ausentismo. (p.1)

Conflicto de roles: “El conflicto de roles puede ser objetivo o subjetivo. Sera
un conflicto de roles objetivo cuando existen dos o mas personas dando
ordenes contradictorias. En cambio, un conflicto de roles subjetivo se produce
como resultado de la contradiccion entre las érdenes formales que recibe el

individuo y los propios valores y metas del sujeto. (p.1)

Los conflictos de roles generan gran ansiedad e insatisfaccion por el trabajo,
mayor aun cuanta mas autoridad ostenta el que expresa las ordenes
contradictorias. Estas situaciones disminuyen la creatividad de los individuos
sometidos al conflicto, ya que el temor a fallar provoca un desempefio laboral
menos satisfactorio. En lo personal, el individuo suele tener hipertension

arterial y aumento del colesterol. (p.1)
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Ambiguedad de roles: Se refiere a la falta de claridad sobre el papel que se
estd desempefando, los objetivos del trabajo individual o el alcance de las
responsabilidades. Se produce estrés, depresion y deseos de abandonar el
puesto de trabajo cuando esta situacion se mantiene en el tiempo de forma

cronica. (p.1)

“Es caracteristica de este caso la disminucion de la autoestima ante la falta de

satisfaccion por la tarea que se ejerce. Informaciéon y comunicacion adecuadas

disminuyen este tipo de conflictos, al mejorar la orientacion de las tareas laborales”

(p.1).

Discrepancias con las metas de la carrera laboral: “Las discrepancias y
dudas sobre la carrera laboral o la profesion del individuo estan dadas por la
falta de seguridad laboral, las dudas sobre los ascensos y las legitimas

ambiciones frustradas” (p.1).

“La insatisfaccion en cuanto a las discrepancias entre aspiraciones y logros
lleva a la ansiedad y la frustracién, la depresion y el estrés, especialmente

entre los 40 y 50 afos” (p.1).

“Es frecuente que ademas de una calidad deficiente del rendimiento laboral

encontremos adicciones como el alcohol, las drogas, el café, el tabaco, entre otros”

(p.1).
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3. Estresores de nivel grupal
“Se incluyen como factores estresantes en los niveles grupales los siguientes:

Falta de cohesion grupal

Conflictos intragrupales

Conflictos intergrupales

Apoyo inadecuado del grupo” (p.1)

Un grupo son dos o mas personas que comparten valores, metas, normas y
gue interactlian entre si. Una organizacion puede crear un grupo de trabajo
como una estructura: son los llamados grupos formales de la organizacion.
También hay grupos informales, que interactian dentro y fuera de la

empresa. (p.1)

“La falta de apoyo por parte del grupo o sus miembros, como asi también los
conflictos inter e intragrupales, pueden, en su maxima gravedad, hacer caer

una organizacion” (p.1).

“‘En esta situacion se genera un alto grado de inseguridad, ansiedad y

ausentismo como una manera de abandonar el conflicto.” (p.1).



56
4. Estresores organizacionales
Entre estos se puede encontrar:

Clima de la organizacién: Una organizacion tiene un caracter, una atmaosfera
particular propia de su esquema productivo. Este clima condiciona la conducta
de los individuos que la integran, pero su valoracion es dificil de lograr, ya que
su medicién carece de rigor cientifico. Puede ser un clima tenso o relajado,
cordial o no. Todo ello produce distintos niveles de estrés en los individuos,

segun la susceptibilidad o vulnerabilidad que tenga cada uno. (p.1)

Estilos gerenciales: “Pueden estar determinados por estructuras rigidas e
impersonales, por una supervision o informacién inadecuada, por la

imposibilidad de participar en las decisiones, entre otros” (p.1).

Tecnologia: Serd de alto valor estresante la disponibilidad con que la
organizacion dota a sus colaboradores de los elementos necesarios para su
accion, como asi también la capacitacibn para el uso de la tecnologia
respectiva. Los recursos deben ser acordes con los requerimientos y

exigencias laborales. (p.1)

Control de sistemas informaticos: “Cuando los integrantes de la
organizacion, objetiva o subjetivamente, no dominan o controlan los sistemas
informaticos que se utilizan, se generan situaciones de ansiedad y estrés que

disminuyen la eficiencia” (p.1).

Las empresas, organizaciones e instituciones son ambitos donde los

individuos pasan la mayor parte del tiempo en estado de vigilia. La prevencion



57

en ese ambito debe ser esencial por parte de las autoridades o jerarquias,
dentro de la tarea para cuidar la salud de los individuos y el @&mbito donde se

desarrolla su labor. (p.1)

2.2.21 Clima Organizacional

Para el clima organizacional que se desarrolla en las empresas Chiavenato (2017)

define:

El concepto de clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre
la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir como la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Este término se
refiere especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion que causan

diferentes tipos de motivacion en sus participantes. (p.74)

Como consecuencia del concepto de motivacion (en el nivel individual) surge
el concepto de clima organizacional (en el nivel de la organizacion) como
aspecto importante de la relacion entre personas y organizaciones. Vimos que
las personas estan en un proceso continuo de adaptacion a muy diversas
situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener cierto
equilibrio individual. Esta adaptacion no se restringe a la solucién de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad (las llamadas necesidades basicas),

sino que también comprende la satisfaccion de las necesidades sociales de
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estima y autorrealizacion (las llamadas necesidades superiores). Como la
satisfaccion de las necesidades superiores depende mucho de otras personas,
en especial de las que ocupan posiciones de autoridad, es importante
comprender la naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.
La adaptacién, como cualquier otra caracteristica de la personalidad, varia de
una a otra persona y, aun en un mismo individuo, de un momento a otro. Esa
variacion puede entenderse como un continuum que va desde una adaptacion
precaria, en un extremo, hasta una excelente adaptacion, en el otro. Una
buena adaptacion significa salud mental. Las tres caracteristicas principales

de las personas mentalmente sanas son:

1. Las personas se sienten bien consigo mismas.

2. Se sienten bien en relacion con otras personas.

3. Son capaces de enfrentar las demandas de la vida y de las circunstancias.

(p.74)

2.2.22 Sindrome Burnout

Con relacion a este sindrome, conocido es espafiol como “Sindrome del quemado”,
Delgado & Valverde (2015) en su proyecto de tesis plantean que “El sindrome de
Burnout es una respuesta al estrés crénico producido en el entorno laboral y que
trasciende los sintomas no solo en el contexto organizacional sino a nivel del

individuo.” (pag. 18).
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Otra definicion por parte de Luis Felipe; A. y Gonzalez, E. (2015) en su libro

es:

Una de las definiciones mas aceptadas en la actualidad es la de Wilmar
Schaufeli y Dirk Enzmann, los cuales consideran a este sindrome como un
persistente estado negativo de la mente, relacionado con el trabajo, el cual
ocurre con individuos normales. Sus caracteristicas particulares son
agotamiento, desconsuelo, un sentido de competencia reducida, baja

motivacion y desarrollo de actitudes disfuncionales en el trabajo. (p.7)

2.2.22.1 Diferencia entre estrés y Burnout

El Burnout es un efecto a largo plazo del estrés crénico y se da en trabajos que
presentan un contacto personal agudo, donde el apoyo del profesional se vuelve
imprescindible; en especial dichas profesiones son las de la salud y el magisterio,
donde el desafio es mantener una buena relacién en donde exista acatamiento de
las reglas que establece; esto implica un gasto importante de voluntad, atencién
constante y energia de reserva para responder a las demandas, tanto de estimulos
internos como externos. El gasto de fuerzas y la frustracion que surge ante la falta de
una relacion de cordialidad y acatamiento hacia la autoridad se convierte en el origen
del Burnout. Por lo tanto, éste es la consecuencia del estrés, pero en periodos
prolongados de tiempo; lo que genera es un agotamiento emocional, falta de energia,
distanciamiento y descaro hacia los destinatarios de los esfuerzos; asi como

sentimientos de incompetencia, deterioro de la propia valia y actitudes de rechazo
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hacia el trabajo, que a la vez pueden estar acompafiados de diversos sintomas
psicolégicos como irritabilidad, ansiedad, tristeza y baja autoestima. (Luis Felipe; A,

2015, p.8)

llustracion 5 Diferencia entre estrés y Burnout

Cuadro 1-1. Diferencias entre estrés y burnout
Aspecto Estrés Burnout

Implicacion en asuntos Excesiva Casi ausente

criticos

Emotividad Hiperactiva Desgastada

Predominio del dafio al Fisiologico Emocional

organismo

Tipo de agotamiento Fisico Fisico, motivacional v emo-
ciomal

Depresion Es visto como una forma de  Se traduce en una pérdida

economizar la energia de ideales, no por ahorro

energético

Fuente: El Sahili Gonzélez (2011).

2.2.22.2 Sintomas de Burnout

Es cuanto a los sintomas se tiene que “Es importante indicar que cada
persona expresa los sintomas del Burnout de una manera Unica, pues el
indice de desgaste esta ligado a su personalidad; sin embargo, es posible
caracterizar a quienes padecen este sindrome por tres aspectos.” (Luis Felipe;

A, 2015, p.14)
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1. Un deterioro del compromiso con el trabajo: Lo que inici6 en forma
exacerbada, llega a convertirse en una labor cada vez mas desagradable que
no llena las aspiraciones igual que antes.

2. Un desgaste de las emociones: Los sentimientos positivos de entusiasmo,
dedicacion, seguridad y disfrute desaparecen y son reemplazados por los de

ira, ansiedad y depresion.

3. Un desajuste entre la persona y el trabajo: Los individuos que viven con
este padecimiento, gestaron su indisposicién de forma gradual por cuestiones
que ellas creian atribuibles a si mismas y es dificil que observen los factores
gue se dieron en su empleo y que originaron ese desajuste. Como suele
ocurrir, las personas que sufren acoso en su centro de trabajo, en inglés
mobbing, se sienten culpables y de manera errébnea creen que ellas
provocaron todo el ataque; de igual forma, la autoinculpacion se da en las
personas con Burnout y, aunque su origen es laboral, consideran que proviene
de sus fallas innatas, si bien en realidad fueron producidas por las demandas
laborales que ayudaron a generar un circulo vicioso: el desencanto en el
trabajo produce menos dedicacion y las sanciones por este hecho generan

desilusion. (Luis Felipe; A, 2015, p.14)

2.2.22.3 Consecuencias del Burnout

Pérdida de la satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral puede ser definida

como el grado de felicidad que experimenta una persona al estar en su trabajo



62

y se suele dar ante expectativas personales que corresponden con la realidad
laboral. La satisfaccién es importante porque, al verse disminuida, el empleado
reduce su eficacia y estd motivado a abandonar la organizacién. El Burnout
produce una menor satisfacciéon laboral y es casi un anténimo de la misma si
evita que el empleado esté absorto y feliz en su trabajo. (Luis Felipe; A, 2015,

p.102-103)

Ausentismo: “El estrés profesional y el desgaste llevan poco a poco al
deterioro de la salud de los trabajadores, lo que incide en que éstos presenten mas
enfermedades y, en consecuencia, falten con mas frecuencia a su trabajo” (Luis

Felipe; A, 2015, p.102-103).

Absentismo: Cuando “se encuentra poco motivado y el trabajo le inspira
sentimientos en exclusiva negativos, trata de evitarlo a través de falsas excusas o

fingimiento de malestares” (Luis Felipe; A, 2015, p.104).

Presentismo: “Consideran que se da cuando las demandas son muchas y no
hay apoyo de la organizacion; pero independiente a estas explicaciones, el
presentismo representa la falta de compromiso, competitividad y motivacion sobre las

actividades realizadas” (Luis Felipe; A, 2015, p.104).

Realizacién de esfuerzos minimos: “Este es un término parecido al de
presentismo pero que tiene sus diferencias; en el dltimo se intenta fingir que se
realizan las labores, pero no hay la consciencia del despido tan clara como con los

esfuerzos minimos “(Luis Felipe; A, 2015, p.104-105).
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Incremento de errores: “Otro efecto tanto del estrés prolongado como del
desgaste es que se cometen mayores errores por la falta de concentracién “(Luis

Felipe; A, 2015, p.105).

2.2.22.4 Prevencion e intervencion del sindrome Burnout

Prevencion del Burnout

Con la relacion a la prevencion de este sindrome Psicologia Online Home Costa Sur

Ayuda (2018) en su péagina web afirma:
Vamos a ver los puntos que debemos fortalecer para no caer dentro
del problema del Burnout, también nos pueden ayudar para mejorar nuestra
calidad de vida laboral ademas de prevenir elestrésen el trabajo.
(Tratamiento para el Burnout, prevencion)
Teniendo en cuenta que estamos en el entorno laboral se deberan trabajar a
nivel de organizacioén, a nivel interpersonal (entre nuestros compafieros) y a
nivel individual, todos ellos deberan ser programados por la empresa ya que
son de tipo organizacional, aunque nosotros hablaremos de algunas técnicas
que podremos utilizar a titulo personal como seria el trabajo con técnicas de
reestructuracion cognitiva, consistiria en tomar la situaciones problematicas y
volver a evaluarlas y reestructurarlas para que dejen de ser problematicas.
También es util que nos adiestremos en técnicas de autorregulacion o de
control, de gestion del tiempo, de delegacion, desarrollo en habilidades
sociales, asertividad, de entrenamiento en solucion de problemas.... Y todo

esto para conseguir que podamos mantener la motivacion y el sentido que le
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dabamos a nuestro trabajo. El cambio sera impresionante. (Tratamiento para
el Burnout, prevencion). (Tratamiento para el Burnout, prevencion)

Y si todo esto le afiadimos el aprendizaje de técnicas de relajacién, yoga... o
cualquier otra técnica que nos permita estar en una buenas condiciones para

poder afrontar lo que se nos venga. (Tratamiento para el Burnout, prevencion)

2.2.22.5 Intervencion en Burnout
En cuanto a la intervencién, Psicologia Online Home Costa Sur Ayuda (2018)

en su pagina web dice:

La intervencion se debe realizar cuando el sindrome de estar quemado ya
hace estragos en nosotros. Muchas veces los primeros en darse cuenta de la
presencia del Burnout son las personas que nos rodean, es muy dificil que si
estamos afectados por este sindrome nos demos cuenta de ello, sobre todo
cuando ya esta muy avanzado. Es bueno en estos momentos que recibamos
el apoyo de nuestros comparfieros (apoyo social). Una buena calidad de
relaciones interpersonales en el trabajo modera el nivel de Burnout, juega un
importante papel en la satisfaccion laboral y aumenta la calidad de vida en el
trabajo. La comunicacion tiene un papel muy importante. (Tratamiento para el

Burnout, intervencion)

Como el Burnout afecta a muchas areas de la vida, se debe utilizar un modelo
de intervencion de varios componentes integrados de forma que se

complementen unos a otros. A nivel individual, se trata de mejorar los recursos
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de proteccibn o de resistencia para afrontar de forma mas eficiente
los estresores tipicos de la funcion laboral y potenciar la percepcion de control,
la autoeficacia personal y la autoestima. (Tratamiento para el Burnout,

intervencion)

Normalmente se han utilizado intervenciones de tipo cognitivo-conductual
como por ejemplo las del afrontamiento del estrés, reestructuracion cognitiva,
terapia  racional emotiva y ensayo  conductual. Desde la
perspectiva cognitiva es esencial hacer frente a las cogniciones erréneas o
desadaptativas, como expectativas irreales y falsas esperanzas. (Tratamiento

para el Burnout, intervencion)
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2.3 DEFINICION DE VARIABLES

2.3.1 Factor A, variable independiente

El estrés laboral

1. El estrés puede ser definido como un proceso que inicia con una serie de
demandas del ambiente que el individuo recibe y este provoca un agotamiento
mental provocado por esas demandas o0 exigencias superiores a lo normal.
Esto genera en cada individuo diferentes trastornos que van desde lo fisico a
lo mental y pueden provocar diferentes reacciones y enfermedades a las

personas que lo padecen. (Vargas, 2016, p.63)

2. “Es un elemento empobrecedor de la salud y la eficiencia, tanto individual
como social, y actia en gran medida en el lugar de trabajo, convirtiéndose un
aspecto principal de la seguridad y salud laboral” (Diaz, 2017, p.31).

Para que se presente el estrés laboral una persona, debe de presentar

situaciones que lo afecten tanto dentro como fuera de la organizacién, por ende,

afectado su desempefio laboral.

uno:

Para esta investigacion la opcion de las definiciones a elegir sera el numero

El estrés puede ser definido como un proceso que inicia con una serie de
demandas del ambiente que el individuo recibe y este provoca un agotamiento
mental provocado por esas demandas o exigencias superiores a lo normal.

Esto genera en cada individuo diferentes trastornos que van desde lo fisico a
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lo mental y pueden provocar diferentes reacciones y enfermedades a las

personas que lo padecen.

2.3.1. Factor B, variable dependiente

La calidad de vida laboral

1. Chiavenato (2017) lo define como:

La calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los miembros de la
organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad
en la organizacion. La calidad de vida en el trabajo implica una constelacion
de factores, como satisfaccion con el trabajo desempefiado, posibilidades de
futuro en la organizacion, reconocimiento por resultados, salario, prestaciones,
relaciones humanas dentro del grupo y la organizacion, ambiente psicologico y
fisico del trabajo, libertad para decidir, posibilidades de participar y otros
puntos similares. (p.297).

2. “La CVL es el resultado de las condiciones proveidas por una organizacion, las

cuales impactan en la salud fisica, emocional y psicoldgica del trabajador” (Pagina

web: Scielo Uruguay.2015, Ciencias Psicoldgicas).

3. Patlan (2017) lo define. “Se basan en la valoracion del empleado con respecto a
su medio laboral, donde predomina la satisfacciébn laboral, experiencias en la
organizacion, motivaciéon por el trabajo, proceso de humanizacion, necesidades

personales o vida privada”
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La calidad de vida laboral esta enlazada con el entorno externo, es por esto
gue una persona que tenga una vida familiar y social sana podra tener una vida
laboral tranquila y por consiguiente podra enfrentar los obstaculos laborales

facilmente.

Para esta investigacion la opcion de las definiciones a elegir sera el numero
tres: Se basan en la valoracion del empleado con respecto a su medio laboral, donde
predomina la satisfaccion laboral, experiencias en la organizacion, motivacion por el

trabajo, proceso de humanizacion, necesidades personales o vida privada.
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Finalidad

3.1.1.1Tebrica

Para esta investigacion en cuanto a la finalidad teédrica se define que “Es aquella
actividad orientada a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de
investigacioén... para crear un cuerpo de conocimiento tedrico en algun campo de la

ciencia” (Chinchilla, Guerra, Gonzélez y Jara, 2018, p.25).

3.1.1.2 Aplicada

Con relacion a la finalidad aplicada se establece que se “Busca sobretodo resolver
problemas cotidianos y evidentes que ocurren en un pais, empresa, institucion,
comunidad, ambito de estudio o grupo de personas, mediante acciones y medidas
concretas y tomando como base los datos y la informacion producidas por la

investigacion” (Chinchilla et al., 2018, p.26).

En esta investigacion se determina una finalidad aplicada, ya que con los
resultados se puede determinar que se presenta estrés laboral en los colaboradores,
por lo que se buscara la forma de reducir el problema mediante una propuesta, de
esta forma aportar a la empresa informaciéon que le permita ser Gtil para poner en

practica y mejorar la calidad de vida de su fuerza laboral.
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3.1.2 Dimensién temporal
3.1.2.1 Transversal

“Los disefios transeccionales realizan observaciones en un momento o tiempo Unico”

(Hernandez et al., 2014, p.166).

3.1.2.2 Longitudinal

“Analiza el desarrollo del tema investigado, tanto en diversos momentos como a lo
largo del tiempo; todo con el fin de poder identificar y comparar los diversos

comportamientos del tema conforme pasa el tiempo” (Chinchilla et al., 2018, p.26).

Esta investigacion es de dimension temporal transversal, ya que el andlisis se
realizara Unicamente para el 2018, por ende, es a corto plazo. El estudio y
recoleccién de datos se va a llevar a cabo en un momento especifico y un tema

determinado.

3.1.3 Marco

Con respecto al marco se refiere al tamafio o amplitud de la investigacion, se definen
los siguientes aspectos:

3.1.3.1 Mega

“Se pretende estudiar un gran espacio o tematica. Una investigacion es mega
cuando se realiza un estudio nacional acerca de condiciones socioecondmicas YV,

para esto se aplica un censo en todo el pais” (Chinchilla et al., 2018, p.27).
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3.1.3.2 Macro

“‘Se refiere al estudio que se realiza en un aparte o fragmento de lo mega, por

ejemplo un estudio de mercado en una provincia” (Chinchilla et al., 2018, p.27).

3.1.3.3 Micro
“Se refiere a una parte, un elemento, un subtema o un micro-espacio, acerca del cual

el investigador hara su investigacion” (Chinchilla et al., 2018, p.27).

Para conocer cOmo las causas del estrés laboral afectan la calidad de vida de
los colaboradores se tomo la poblacion del area de bodega de vidrio en su totalidad,

por lo que se establece que el marco de la investigacion es micro.

3.1.4 Naturaleza

3.1.4.1 Cualitativo
“Utiliza la recoleccién y andlisis de los datos para afinar las preguntas de
investigacibn o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion”

(Hernandez, et al., 2014, p.7).

3.1.4.2 Cuantitativa

“‘Una investigacion con un enfoque cuantitativo recaba, sobre todo, datos, cifras,
cantidades, valores numeéricos que respalden la prueba de hipotesis” (Chinchilla et

al., 2018, p.28).
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El enfoque de esta investigacion es de tipo cualitativo, ya que, mediante el
instrumento de recoleccion de datos con preguntas abiertas y datos numéricos de las
preguntas, se obtiene informacion por parte del colaborador como, conductas,
condiciones laborales, calidad de vida, provenientes del punto de vista de los
encuestados, siendo estas caracteristicas subjetivas que dependen de la percepcion

de cada individuo.

3.1.5 Caracter

En relacion con el caracter de este estudio se define lo siguiente:

3.1.5.1 Exploratorio
“Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o
problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se

ha abordado antes” (Hernandez, et al., 2014, p.91).

3.1.5.2 Descriptivo
“‘Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a

un analisis” (Hernandez, et al., 2014, p.92).
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3.1.5.3 Correlacional
“Asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacién”

(Hernandez, et al., 2014, p.93).

3.1.5.4 Explicativo

‘Los estudios explicativos su interés se centra en explicar por qué ocurre un
fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o mas

variables” (Hernandez, et al., 2014, p.95).

De acuerdo a los conceptos mencionados, el caracter de esta investigacion es
descriptivo-exploratorio, ya que busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis, en este caso los colaboradores de Macopa
Bodega de Vidrio, y ademas exploratorio, ya que en la organizacion no se ha llevado

a cabo ningun estudio de esta indole.
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3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1 Sujetos de informacién
“Es la persona con formacion cientifica que es capaz de pensar, investigar, un objeto
de investigacion, en relacion con un problema de investigacion” (Pagina web Lizardo

Carvajal, 2018, qué significa sujeto de investigacion).

3.2.2 Fuente primera mano
“Todos los documentos como tesis de las universidades que se encuentran en linea
y trabajos de investigacion de organizaciones reconocidas” (Chinchilla et al., 2018,

p.36).

Para esta investigacion, la fuente de primera mano principal son las opiniones de los
colaboradores de Macopa Bodega de Vidrio, recolectadas mediante el instrumento

gue se les aplicara.

Tabla 3 Fuente primera mano

Autor o autores Universidad Pais Afo
Delgado, G; Valverde, A. Universidad de Costa Rica Costa Rica 2015
Diaz Pérez, M. Universidad Nacional México 2017
Auténoma de México,
Vargas Sandi, K. Universidad Costa Rica 2016
Hispanoamericana
Chinchilla Jiménez, A.; Guerra Guia Cuantitativa para Costa Rica 2018
Vargas, G.; Gonzalez Vallejo, L. Trabajos Finales de
y Jara Ocampo, A. Graduacion, Tesinas vy
Tesis en Ciencias
Sociales

Fuente: Elaboracion propia, 2018


http://www.lizardo-carvajal.com/el-objeto-de-investigacion/
http://www.lizardo-carvajal.com/el-objeto-de-investigacion/
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3.2.3 Fuente segunda mano
“Libros utilizados durante la investigacion, tanto como fuentes de consulta como
bibliograficos. En este apartado, se pueden incluir documentos tomados de sitios

web siempre y cuando cuenten con su autor, titulo y afio de publicacion” (Chinchilla

et al., 2018, p.36).

Tabla 4 Fuentes de segunda mano

Fuente segunda mano

Autor o autores Libros o sitios Web Pais Afio

Bernal, C. Metodologia de la Colombia 2016
Investigacion

Chiavenato, | Administracion de Recursos Meéxico 2017
humanos

Griffin, R.; Phillips, J.; Gully, S. Comportamiento México 2017
Organizacional

Hernandez = Sampieri, R.; Metodologia de la México 2014

Fernandez Collado, C. y investigacion

Baptista Lucio P

Luis Felipe; A. y EI Sahili Burnout Consecuencias Yy México 2015

Gonzalez soluciones

Patlan, J Calidad de vida en el trabajo México 2017

ABC.es Sociedad El estrés constante en nuestra Espafia 2012
sociedad ha aumentado los
trastornos de ansiedad

American Psychological Distintos Tipos de estrés USA 2018

Association

Artes industriales Salud Ocupacional Costa Rica 2014

Carvajal, L. gue significa sujeto de Colombia 2013
investigacion

Consejo de Ministras y Condiciones de trabajo Costa Rica 2018

Ministros de Trabajo de

Centroamérica y Republica

Dominicana

Discapacidadprl. Estrés Colombia 2018

Estréslaboral.INFO ¢, Qué es el estrés laboral? Espafia 2018

Evaluacion /principales Bitacora México 2017

instrumentos de evaluacion

Evaluacién / técnicas Lista de cotejo México 2017

auxiliares

Guias Costa Rica Breve resefia historica Costa Rica 2018

Macopa Nosotros Costa Rica 2018



Miravalles, J

Organizacién Mundial de la
Salud (OMS)
Posada, M. y Gonzalez, M

Proyecto audiovisual,
periodista Carolina Rivera
Psicologia Online Home Costa
Sur Ayuda

Psicologia y Mente

Psicologia y Mente

Saber Metodologia

Scielo Uruguay

SCRIBD

Significados.com

Sociedad Espafiola para el
Estudio de la Ansiedad y el
Estrés — SEAS

Fuente: Elaboracién propia, 2018

3.2.4 Fuente tercera mano

Cuestionario de Maslach

Burnout Inventory
Preguntas frecuentes

Educacion obrera para el
trabajo decente
Documental Macopa

Tratamiento para el Burnout,
prevencion e intervencién
Tipos de graficas: las diversas
maneras de representar datos
visualmente

Piramide de Maslow: La
jerarquia de las necesidades
humanas

Codificacion y tabulacion de
datos

Estresores laborales vy
bienestar en el trabajo en
personal  aeronautico  de
cabina

El estrés en la globalizacion
Calidad de Vida

¢, Qué es el estrés?

Esparfia
Argentina
Argentina
Costa Rica
Esparfia

Esparfia

Esparia

Venezuela

Uruguay

Espafa
México

Esparfia

2018

2013

2014

2014

2018

2018

2018

2016

2015

2018
2017

2012

“Articulos cientificos de revistas reconocidas e indexadas, articulos de expertos. Se
establece el nombre del articulo, nombre de la revista y el numero como el ano”

(Chinchilla et al., 2018, p.36)

Tabla 5 Fuentes de tercera mano

Fuente tercera mano

Autor o autores Revista Pais Afo
Slipak, Revista Argentina de Argentina 2018
Neuropsiquiatria

(ALCMEON)

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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3.3 SELECCION DE LA MUESTRA

3.3.1 Poblacion
“Constituye el universo total sobre el cual se hace la investigacion y puede estar
conformada por comunidades, grupos, personas; situaciones, organizaciones”

(Chinchilla et al., 2018, p.37).

La poblacion sobre la cual se desarrollara la investigacién se encuentra en el
area de bodega de vidrio donde laboran operarios de maquinas, cortadores de vidrio,
despachadores, bodegueros, encargados de area. Entre otros el total del universo

son 66 colaboradores.

Tabla 6 Poblacién

Poblacion
Detalle Cantidad
Operaciones de vidrio y aluminio 37
Despacho vidrio 3
Produccién vidrio y aluminio 26
Total 66

Fuente: Macopa, 2018

3.3.2 Muestra
“Constituye un subgrupo representativo de la poblacion, idéntico en todos sus
extremos, su tamafio no implica que una investigacion sea mejor, porque se lleva a

cabo en grupos grandes” (Chinchilla et al., 2018, p.37).
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Para ampliar aiun mas la definicion de muestra en el libro Metodologia de la
Investigacion el autor menciona: “Una muestra es un subgrupo de la poblacién o
universo gue te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes, y debera

ser representativa de dicha  poblacion” (Hernandez, et al., 2014, p.196).

Se hard el estudio a una muestra de la poblacién, la cual es de 57
colaboradores, correspondiente en términos porcentuales al 86.36% de la poblacion,
ya que a la hora de aplicar el instrumento los colaboradores restantes no estaban

presentes por incapacidad, vacaciones y dia de descanso.

Tabla 7 Muestra

Muestra
Detalle Cantidad
Operaciones de vidrio y aluminio 30
Despacho vidrio 3
Produccion vidrio y aluminio 24
Total 57

Fuente: Elaboracion propia, 2018

3.3.3 Probabilistica
“Muestra probabilistica Subgrupo de la poblacion en el que todos los elementos

tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (Hernandez, et al., 2014, p.175)
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3.3.4 No probabilistica
“Muestra no probabilistica o dirigida Subgrupo de la poblacion en la que la eleccion
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la

investigacion” (Hernandez, et al., 2014, p.176).

Para esta investigacion la muestra es probabilistica, ya que todos los

elementos de estudio presentes tienen la misma posibilidad de ser elegidos.
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

INFORMACION

3.4.1 Observacién
“‘Como técnica de investigacion cientifica es un proceso riguroso que permite
conocer, de forma directa, el objeto de estudio para luego describir y analizar

situaciones sobre la realidad estudiada” (Bernal, 2016, p.254).

3.4.1.2 Instrumentos

3.4.1.2.1 Lista de cotejo

“Consiste en un listado de aspectos a evaluar (contenidos, capacidades, habilidades,
conductas, etc.), al lado de los cuales se puede calificar (“O” visto bueno, o por
ejemplo, una "X" si la conducta no es lograda) un puntaje, una nota o un concepto”

(Pagina web Evaluacion / técnicas auxiliares, 2018, lista de cotejo).

3.4.1.2.2 Bitacora

“Es un registro escrito, de manera permanente” (Pagina web Evaluacion /principales

instrumentos de evaluacion, 2018, bitacora).



82

3.4.2 Entrevista

“Técnica que consiste en recoger informacibn mediante un proceso directo de
comunicacién entre entrevistador(es) y entrevistado(s), en el cual el entrevistado
responde a cuestiones, previamente disefiadas en funcién de las dimensiones que se

pretenden estudiar, planteadas por el entrevistador” (Bernal, 2016, p.252).

3.4.2.1 Tipos de entrevista

3.4.2.1.1 Entrevista estructurada

“También se le denomina entrevista directiva; se realiza a partir de un esquema o
formato de cuestiones previamente elaborado, el cual se plantea en el mismo orden y

en los mismos términos a todas las personas entrevistadas” (Bernal, 2016, p.253).

3.4.2.1.2 Entrevista semiestructurada

“Es una entrevista con relativo grado de flexibilidad tanto en el formato como en el
orden y los términos de realizacién de la misma para las diferentes personas a

quienes esta dirigida” (Bernal, 2016, p.253).

3.4.2.1.3 Entrevista no estructurada

“‘Durante la entrevista no estructurada, el entrevistador puede definir la profundidad
del contenido, la cantidad y el orden de las preguntas o cuestiones por tratar con las

personas que van a entrevistarse” (Bernal, 2016, p.253).
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3.4.2.1.4 Entrevista en profundidad

‘Requiere realizarse en repetidos encuentros entre el investigador y los
entrevistados, para lograr la mejor comprension de las representaciones que tienen
las personas del tema de la entrevista tal como ellos la expresan en sus propias

palabras” (Bernal, 2016, p.253).

3.4.2.1.5 Entrevista focal

“Estéa orientada a generar discusion entre un grupo personas para conocer la actitud
y la aptitud de cada una de ellas respecto del tema de la entrevista. El entrevistador
debe propiciar la participacion espontanea de los integrantes del grupo” (Bernal,

2016, p.253).

3.4.2.2. Instrumento

3.4.2.2.1 Cuestionario

“‘Conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir”

(Hernandez, et al., 2014, p.217).
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3.4.2.2.2 Tipos de preguntas

3.4.2.2.2.1 Preguntas cerradas

“Son aquellas que contienen opciones de respuesta previamente delimitadas.

Resultan més faciles de codificar y analizar” (Hernandez, et al., 2014, p.217)

3.4.2.2.2.2 Preguntas abiertas

“‘No delimitan de antemano las alternativas de res-puesta, por lo cual el nimero de
categorias de respuesta es muy elevado; en teoria, es infinito, y puede variar de

poblacion en poblacion” (Hernandez, et al., 2014, p.220).

3.4.2.2.2.3 Preguntas de respuesta a escala

“Son aquellas preguntas basicamente dirigidas a medir la intensidad o del grado de

sentimientos respecto a un rasgo o0 a una variable por medir” (Bernal, 2016, p.250).

Para esta investigacion la recoleccion de datos se realizara mediante el
cuestionario, utilizando los tres tipos de preguntas anteriormente mencionadas, de

acuerdo a las necesidades a estudiar.
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3.5 DEFINICION CONCEPTUAL, OPERATIVA E INSTRUMENTAL DE

LAS VARIABLES

3.5.1 Definicion conceptual

“Se refiere a la claridad tedrica de la variable y se extrae del marco tedrico, se indica
cual definicion se utiliza en esta investigacion. La misma definicion del capitulo II”

(Chinchilla et al., 2018, p.40).

3.5.2 Definicién operativa

“Se refiere a traducir en indicadores que permitan la observacion directa de la
variable; es decir, la observacion empirica donde la medicion se realiza en aspectos

concretos. Se indica con una escala grafica” (Chinchilla et al., 2018, p.41).

3.5.3 Definicién instrumental

“‘Se especifican las técnicas e instrumentos por utilizar para la recoleccion de la
informacion; segun las variables abordadas y los resultados esperados, se indican
las preguntas que miden los indicadores de las variables” (Chinchilla et al., 2018,

p.41).
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3.5.4 Variable independiente: Estrés laboral

Definicion conceptual

El estrés se define como la respuesta adaptativa de una persona a un estimulo que

supone exigencias fisicas o psicoldgicas excesivas.

Definicién operativa

Alto: Sila frecuencia relativa es mayor de 60% pero menor a 80%

Muy Alto: Si la frecuencia relativa es mayor a 80% pero menor a 100%
Regular: Sila frecuencia es mayor a 40% pero menor a 60%

Bajo: Sila frecuencia es mayor a 20% pero menor a 40%

Muy bajo: Si la frecuencia es mayor a 0% pero menor a 20%

Bajo Regular Alto muy alto

v

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Definicién instrumental

Para la recoleccidn de estos datos se hara uso del cuestionario, donde se mediran

los indicadores desde la pregunta 5 a la pregunta 27.
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3.5.2 Variable dependiente: Calidad de vida

Definicion conceptual

La CVL es el resultado de las condiciones proveidas por una organizacion, las cuales

impactan en la salud fisica, emocional y psicoldgica del trabajador.

Definicién operativa

Alto: Sila frecuencia relativa es mayor de 60% pero menor a 80%

Muy Alto: Si la frecuencia relativa es mayor a 80% pero menor a 100%

Regular: Sila frecuencia es mayor a 40% pero menor a 60%

Bajo: Sila frecuencia es mayor a 20% pero menor a 40%

Muy bajo: Si la frecuencia es mayor a 0% pero menor a 20%

Bajo Regular Alto muy alto

v

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Definicién instrumental

Los datos se recolectaran por medio de cuestionario, haciendo referencia a sus

indicadores desde la pregunta 5 a la 27.



3.5.5 Cuadro operacionalizacién de las variables

Tabla 8 tabla operacionalizacion de las variables

Cuadro

Objetivos
Especificos
Identificar las causas del

estrés laboral
organizacionales,
intraorganizacionales y

extra organizacionales que
afectan la calidad de vida
de los colaboradores de
Macopa Vidrio

operacionalizacién

Variable

Estrés laboral

Calidad
vida

de

de las

Indicadores
Estresores
Organizacional,
intraorganizacional

y extraorganizacional

Ambiente fisico
Ambiente individual
Ambiente grupal
Factores Familiares
Factores Sociales

Factores Econémicos

variables

Definicion
conceptual
Puede ser definido
COMO Uun proceso
gue inicia con una
serie de demandas
del ambiente que el
individuo recibe y
este provoca un
agotamiento mental
provocado por esas
demandas o]
exigencias
superiores a lo
normal. Esto genera
en cada individuo
diferentes
trastornos que van
desde lo fisico a lo
mental y pueden
provocar diferentes
reacciones y
enfermedades a las
personas que lo
padecen. (Vargas,
2016, p.63)

Se basan en la
valoracion del
empleado con
respecto a su medio
laboral, donde
predomina la
satisfaccion laboral,
experiencias en la
organizacion,

motivaciéon por el
trabajo, proceso de
humanizacion,

necesidades

personales o vida
privada.  (Patlan,

2017, p.31)

Definicion
Operacional
Alto: Si la
frecuencia relativa

es mayor de 60%
pero menor a 80%.

Muy Alto: Si la
frecuencia relativa
es mayor a 80%
pero menor a
100%.

Regular: Si la
frecuencia es mayor
a 40% pero menor
a 60%.

Bajo: Si la
frecuencia es mayor
a 20% pero menor
a 40%.

Muy bajo: Si la
frecuencia es mayor
a 0% pero menor a
20%

Alto: Si la
frecuencia relativa
es mayor de 60%
pero menor a 80%.
Muy Alto: Si la
frecuencia relativa
es mayor a 80%
pero menor a
100%.

Regular: Si la
frecuencia es mayor
a 40% pero menor
a 60%.

Bajo: Si la
frecuencia es mayor
a 20% pero menor
a 40%.

Muy bajo: Si la

88

Definicion
instrumental
Por medio de un
cuestionario
dirigido a los
colaboradores
de Macopa
bodega vidrio de
la pregunta 5 a
la 19

Por medio de un
cuestionario
dirigido a los
colaboradores
de Macopa
bodega vidrio de
la pregunta 19 a
la 27



nivel del
Burnout

Determinar el
sindrome  de
(sindrome del quemado)
que poseen los
colaboradores de Macopa
Vidrio

Analizar cémo afecta el
sindrome de  Burnout
(sindrome del quemado)
en la calidad de vida de los
colaboradores de Macopa
Vidrio.

Elaborar una propuesta
que ayude a facilitar la
reduccion de los
estresores laborales que
perjudican al capital
humano de Macopa Vidrio.

Sindrome de
Burnout
(sindrome del
quemado

Sindrome de
Burnout
(sindrome del
quemado)

Fuente: Elaboracion propia, 2018

Agotamiento
emocional (EE)

Despersonalizacion

D)

Realizacién Personal
(PA)

El sindrome de
Burnout es una
respuesta al estrés

cronico  producido
en el entorno
laboral y que
trasciende los
sintomas no solo en
el contexto

organizacional sino
a nivel del individuo.
(Delgado, 2015,
p.18)

El sindrome de
Burnout es una
respuesta al estrés

cronico  producido
en el entorno
laboral y que
trasciende los
sintomas no solo en
el contexto

organizacional sino
a nivel del individuo.
(Delgado, 2015,
p.18)

frecuencia es mayor
a 0% pero menor a
20

(EE): Este aspecto
cuenta con una
puntuacion maxima
de 54 puntos. Para
determinar si es
baja debe ser
menor de 34 puntos

(D): Este aspecto
cuenta con una
puntuacion maxima
30. Para determinar
si es baja debe de
ser menor que 8

(PA): Este aspecto
cuenta con una
Puntuacion maxima
48. Para determinar
si la puntuacion es
baja debe de ser
menor a 34 puntos

89

Test de Maslach
Que consta de
22  preguntas.
De las cuales
para medir (EE)
corresponde a
las  preguntas
1,2,3,6,8,13,14,
16y 20

Test de Maslach
Que consta de
22 preguntas De
las cuales para
medir (D) son
las  preguntas
5,10,11,15,22 y
(PA)

4,7,9,1217,1819
21
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Para esta investigacion se llevé a cabo la aplicacion de un cuestionario que esta
compuesto de 27 preguntas tanto abiertas como cerradas. Ademas se aplico el
instrumento de Maslach Burnout Inventory, con el propésito de conocer las causas
del estrés laboral que afectan la calidad de vida de los colaboradores de Macopa

Vidrio, ademas de buscar medidas que reduzca o evite el estrés en los trabajadores.

Para la presentacion de los resultados, se utilizaran cuadros estadisticos y
gréaficos con el fin mostrar de una forma clara los datos recopilados en la

investigacion.

4.2 CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

4.2.1 Codificacion

El Saber Metodologia (2016) por Maloa Figueroa en su pagina web afirma:

Comboni, S. y Juéarez, J., afirman desde una perspectiva cuantitativa que: La
codificacion es un procedimiento técnico mediante el cual, los datos obtenidos
se clasifican en categorias y se traducen en simbolos, ya sean cifras o letras;
es decir, se asigna a cada opcion de respuestas un nimero o una letra que

permita tabularla rapidamente. (Codificacion y Tabulacién de Datos)

Es importante sefalar que la elaboraciéon de un sistema de categorias y la
codificacion se pueden efectuar en forma simultanea, pero desde un punto de

vista logico, la codificacién depende del sistema de categorias o valores que
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adopte la variable o alternativas que presente la pregunta. (Codificacion y

Tabulacién de Datos)

Taylor, S.J. y Bogdan, R., por su parte, sostienen desde una perspectiva
cualitativa lo siguiente: “... la codificacién es un modo sistematico de
desarrollar y refinar las interpretaciones de los datos. El proceso de
codificacion incluye la reunién y analisis de todos los datos que se refieren a
temas, ideas, conceptos, interpretaciones y proposiciones. Durante esta etapa
del andlisis, lo que inicialmente fueron ideas e intuiciones vagas se refinan,
expanden, descartan o desarrollan por completo. (Codificacion y Tabulacién

de Datos)

4.2.2 Tabulacion

Luego de confeccionar la matriz de datos, se procede a la tabulacion de los mismos.
Segun Rojas Soriano, R: “La tabulacion es el proceso mediante el cual los datos
recopilados se organizan y concentran, con base a determinadas ideas o hipotesis,
en tablas o cuadros para su tratamiento estadistico. (Codificacién y Tabulacion de

Datos)

Entonces tabular es contar las unidades que son ubicadas, ya sea en forma
manual o con la utilizacién de una computadora, en cada categoria de una

variable o unidades que son ubicadas simultaneamente en categorias
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determinadas de dos o mas variables. Por lo tanto, la tabulacion puede ser
simple, esto es, univariable o cruzada, es decir, bivariable o multivariable.

(Caodificacién y Tabulacién de Datos)

Por supuesto, lo que antecede requiere un “plan de tabulacién”, esto es,
determinar de antemano qué resultados de las variables se van a presentar y
cuales relaciones entre las mismas se van analizar, a fin de brindar respuesta

al problema y los objetivos formulados. (Codificacion y Tabulacién de Datos)

La tabulacion puede ser tratada de forma manual o informatica. La primera se
recomienda efectuar cuando el cuestionario es reducido y se realiza mediante
el simple recuento de los datos. Para tabular mecanicamente se utiliza la
informatica, ya que la informacion que se recoge en las encuestas es muy
amplia y exige, para su eficaz utilizacion, la realizacion de multiples
clasificaciones combinadas entre variables. Y la tabulacion electrénica se
realiza mediante el uso de equipo electrénico, el cual facilita de alguna manera

el conteo de frecuencias. (Codificacion y Tabulacién de Datos)
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4.3 TIPOS DE GRAFICOS

4.3.1 Gréafico de barras

Psicologia y Mente (2018) en su pagina web afirma:

El mas conocido y utilizado de todos los tipos de graficos es el grafico o
diagrama de barras. En éste, se presentan los datos en forma de barras
contenidas en dos ejes cartesianos (coordenada y abscisa) que indican los
diferentes valores. El aspecto visual que nos indica los datos es la longitud de
dichas barras, no siendo importante su grosor. (Tipos de graficas: las diversas

maneras de representar datos visualmente)

Generalmente se emplea para representar la frecuencia de diferentes
condiciones o variables discretas (por ejemplo, la frecuencia de los diferentes
colores del iris en una muestra determinada, que solo pueden ser unos valores
concretos). Unicamente se observa una variable en las abscisas, y las
frecuencias en las coordenadas. (Tipos de graficas: las diversas maneras de

representar datos visualmente)

4.3.2 Grafico circular o por sectores

Psicologia y Mente (2018) en su pagina web nos dice:

El también muy habitual grafico en forma de “quesito”, en este caso la

representacion de los datos se lleva a cabo mediante la division de un circulo
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en tantas partes como valores de la variable investigada y teniendo cada
parte un tamafio proporcional a su frecuencia dentro del total de los datos.
Cada sector va a representar un valor de la variable con la que se trabaja.

(Tipos de gréficas: las diversas maneras de representar datos visualmente)

Psicologia y Mente (2018) nos dice: “Este tipo de grafico o diagrama es
habitual cuando se estd mostrando la proporcion de casos dentro del total, utilizando
para representarlo valores porcentuales (el porcentaje de cada valor)” (Tipos de

gréficas: las diversas maneras de representar datos visualmente)

4.3.3 Gréfico de lineas

Psicologia y Mente (2018) en su pagina web nos dice:

En este tipo de gréafico se emplean lineas para delimitar el valor de una
variable dependiente respecto a otra independiente. También puede usarse
para comparar los valores de una misma variable o de diferentes
investigaciones utilizando el mismo gréafico (usando diferentes lineas). Es
usual que se emplee para observar la evolucion de una variable a través del
tiempo. (Tipos de gréficas: las diversas maneras de representar datos

visualmente)
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I. DATOS GENERALES

1. Edad en afios

Tabla 9 Edad en afios

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
18 a 23 arfios 14 24%
24 a 29 afos 18 32%
30 a 35 afios 13 23%
36 a 41 afios 5 9%
42 a 55 afios 7 12%
56 0 mas 0 0%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 1 Edad en afios

Edad en afios

m18a23
m242a29
m30a35

36a4l
W42 a55

M 56 0 mas

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este grafico se presenta la distribucion de rangos por edad, como resultado, el
porcentaje mas alto es de 32% de la muestra son colaboradores que se encuentran
entre 24 a 29 afos, el 24% equivale a edades entre 18 a 23 afios, seguido del 23%
gue corresponde a edades de 30 a 35 afos, el 12% corresponde a edades de 42 a
55 afios, por dltimo, el 9% son colaboradores entre 36 a 41 afios. La empresa no

tiene personal en el &rea de Macopa bodega vidrio mayor a 56 afos.
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2. Nivel académico

Tabla 10 Nivel académico

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Primaria 15 25%
Secundaria incompleta 20 36%
Secundaria completa 13 23%
Técnico 1 2%
Universidad incompleta 7 12%
Universidad completa 1 2%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 2 Nivel académico

Nivel académico

B Primaria

M Secundaria incompleta

M Secundaria completa
Técnico

B Universidad incompleta

B Universidad completa

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréafico, se muestra el nivel académico, el mayor porcentaje es de 36% que
corresponde a los colaboradores con secundaria incompleta, seguido del 25%
equivalente a colaboradores que cursaron Unicamente primaria, el 23% cuenta con
secundaria completa, el 12% universidad incompleta, 2% técnico y como ultimo dato

el 2% cuenta con universidad completa.
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3. Antiguedad en la empresa

Tabla 11 Antigliedad en la empresa

Frecuencia relativa

Criterio Frecuencia absoluta

1 aflo 0 menos 33 59%
2 a 3 afos 17 29%

4 a5 afios 7 12%

6 a 7 afios 0 0%

7 a 8 afos 0 0%

9 afios 0 mas 0 0%
Total 57 100%

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 3 Antigiiedad en la empresa

Antigliedad en la empresa

B 1 aflo o menos
B 2 a3afios
M4 a5afos

6 a 7 afos
B 7 a 8 afios

M 9 afios 0 mas

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréafico, se presenta la antigiedad laboral, la mayoria de colaboradores
tienen entre 1 afio o menos de antigiiedad correspondiente al 59% de la muestra,
seguido del 29% equivalente a colaboradores que tiene entre 2 a 3 afios, y el 12% de
la muestra equivale a colaboradores que tiene entre 4 a 5 afios, la empresa no

cuenta con personal en el area de bodega de vidrio con mas de 5 afios de

antigiiedad laboral.



99

4. Areaen que se desempefia

Tabla 12 Area en que se desempefia

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Operacion de vidrio y aluminio 30 59%
Despacho de vidrio 3 29%
Produccién de vidrio y aluminio 24 12%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréafico 4 Area en que se desempefia

Area en que se desempeiia

M Operaciones de vidrio y
aluminio

B Despacho vidrio

M Produccidn vidrio y aluminio

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréfico, se presenta la distribucion del personal, donde se demuestra que la
mayoria de colaboradores pertenecen al area de operaciones de vidrio y aluminio
con un 59%, el 29% pertenecen a produccion de vidrio y aluminio, el 12% restante

son los colaboradores de despacho de vidrio.
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I.VARIABLE: ESTRESORES LABORALES

Indicador 1: Estresores Organizacionales
5. ¢Como define el ambiente laboral que se presenta en su lugar de trabajo?

Tabla 13 Ambiente laboral

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Excelente 7 12%
Muy buen 22 39%
Aceptable 26 46%
inadecuado 2 3%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 5 Ambiente laboral

¢Como define el ambiente laboral que se presenta
wn su lugar de trabajo?

0,
12% M Excelente ambiente de trabajo

B Muy buen ambiente de trabajo
W Aceptable ambiente de trabajo

inadecuado ambiente de
trabajo

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este grafico el 46% de la muestra coinciden que el ambiente de trabajo es
aceptable, el 39% consideran muy buen ambiente, 12% establece que es excelente,
mientras que una pequefia cantidad del 3% indica que existe un inadecuado

ambiente laboral.
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6. ¢Mi jefe tiene habilidad para negociar?

Tabla 14 Habilidad de negociar

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 48 84%
No 9 16%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 6 Habilidad de negociar

éMi jefe tiene habilidad para negociar?

mSi

B No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

El 84% de la muestra considera que el jefe tiene la habilidad para negociar, mientras

gue el 16% opina lo contrario.
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7. ¢Mi jefe brinda confianza a los colaboradores?

Tabla 15 Confianza

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 42 74%
No 15 26%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 7 Confianza

¢Mi jefe brinda confianza a los colaboradores?

mSi

® No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréfico se puede observar que el 74% de la muestra considera que el jefe les

brinda confianza, mientras que el 26% determina que no.
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8. ¢Mi jefe me respeta?

Tabla 16 Respeto

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 54 95%
No 3 5%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 8 Respeto

éMi jefe me respeta?

5%

W Si

B No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este grafico se puede observar que el 95% de la muestra se siente respetado por

su jefe, mientras que el 5% indica lo contrario.
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9. ¢Mi jefe toma en cuenta mis opiniones?

Tabla 17 Opiniones

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 43 75%
No 14 25%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 9 Opiniones

éMi jefe toma en cuenta mis opiniones?

mSi

® No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este grafico se puede observar que el 75% de la muestra considera que su jefe

toma en cuenta sus opiniones, mientras que el 25% no esta de acuerdo.
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10. ¢ Mi jefe crea un clima agradable de trabajo?

Tabla 18 Clima laboral

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 47 82%
No 10 18%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 10 Clima laboral

¢Mi jefe crea un clima agradable de trabajo?

mSi

® No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréafico se puede demostrar que el 82% de la muestra considera que su jefe

crea un clima agradable de trabajo, el 18% opina lo contrario.
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11.¢,Mi jefe mantiene un equilibrio entre autoridad e independencia de los

trabajadores?

Tabla 19 Autoridad e independencia

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 50 88%
No 7 12%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 11 Autoridad e independencia

¢Mi jefe mantiene un equilibrio entre autoridad e
independencia de los trabajadores?

mSi

® No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Como se puede observar en este grafico el 88% de los colaboradores considera que
su jefe si mantiene un equilibrio entre autoridad e independencia, mientras que el

12% no esta de acuerdo.
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12. ¢La empresa le ofrece el equipo, maquinaria y tecnologia adecuada
para realizar sus labores de una forma eficiente? Si su respuesta es NO,

justifigue su respuesta:

Tabla 20 Herramientas de trabajo

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 53 93%
No 4 7%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 12 Herramientas de trabajo

éLa empresa le ofrece el equipo, maquinaria 'y
tecnologia adecuada para realizar sus labores de una
forma eficiente?

7%

mSi

H No

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En el gréfico se muestra que el 93% de la muestra esta de acuerdo en que la
empresa le ofrece el equipo, maquinaria y tecnologia adecuada para realizar sus
labores de una forma eficiente y el 7% restante opina que no.
Dentro de las respuestas negativas justificaron que:

e Equipo insuficiente para cada colaborador, en el caso de mesa de corte y

conteo no todos tiene equipo
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13.¢Las actividades que realiza diariamente son las correspondientes al

puesto asignhado?

Tabla 21 Actividades diarias

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 45 79%
No 12 21%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 13 Actividades diarias

¢Las actividades que realiza diariamente son las
correspondientes al puesto asignado?

mSi

m No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Como se puede resaltar en el grafico el 79% de los colaboradores encuestados
revelan que las actividades que realizan diariamente son las correspondientes al

puesto asignado, el 21% restante opina lo contrario.
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Indicador 2: Estresores Intraorganizacionales

Ambiente fisico

14. ¢;Cuales de los siguientes problemas de ambiente fisico, experimenta

en su area de trabajo? Puede marcar mas de una opcion.

Tabla 22 Ambiente fisico

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Falta de iluminacién 8 12%
Luz muy brillante 2 3%
Ruido fuerte y constante 25 39%

Ruido intermitente 10 15%
Temperaturas muy altas 8 12%
Temperaturas muy bajas 1 2%

Malos olores 11 17%
Total 65 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018

Gréafico 14 Ambiente fisico

Cudles de los siguientes problemas de ambiente fisico,
experimenta en su area de trabajo? Puede marcar mas
de una opcion

M Falta de iluminacién

B Luz muy brillante

W Ruido fuerte y constante
Ruido intermitente

B Temperaturas muy altas

B Temperaturas muy bajas

B Malos olores

Elaboracién Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)
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En este grafico se puede observar que el porcentaje mas elevado de la muestra es
de 39% opinando que el ruido fuerte y contante, es el problema que se da en su area
de trabajo, 17% coincide que el problema son los malos olores, el 15% establece que
es el ruido intermitente, 12% falta de iluminacion, el otro 12% temperaturas muy
altas, el 3% luz muy brillante y el 2% siendo este los datos menores indican que las

temperaturas muy bajas son el problema en su area de trabajo.
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15.¢,Como considera las instalaciones de su empresa en cuanto a

infraestructura y limpieza?

Tabla 23 Infraestructura y limpieza

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Excelentes, modernas y limpias 11 19%
Muy buenas cémodas y limpias 32 56%
Aceptables y limpias 14 25%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 15 Infraestructura y limpieza

¢Como considera las instalaciones de su empresa en
cuanto a infraestructura y limpieza? Puede marcar
mas de una opcion

M Excelente, modernas y limpias
B Muy buenas, comodas y limpias

m Aceptables y limpias

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este grafico se puede observar que un poco mas de la muestra representado por
el 56% considera que las instalaciones en cuanto a infraestructura y limpieza son
muy buenas, cémodas y limpias, el 25% considera que son aceptables y limpias,

mientras el 19% indica que son excelentes, modernas y limpias.
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Ambiente individual

16.¢Considera que usted tiene un recargo de funciones? Si su respuesta es

Sl, justifique su respuesta y si contesto que no, pase a la pregunta N.18.

Tabla 24 Recargo de funciones

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 24 42%
No 33 58%
Total 57 100%

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 16 Recargo de funciones

éConsidera que usted tiene un recargo de
funciones?

mSi

® No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En el grafico se muestra que el 42% de la muestra considera que tiene un recargo de
funciones y el 58% restante opina que no.
Dentro de las respuestas positivas justificaron que:

e Realizo funciones que no corresponde al puesto
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e En ocasiones, le corresponde hacer tareas pesadas a una sola persona,
mientras que la labor la deberian realizar més de dos colaboradores

e En el contrato de trabajo, se establecen responsabilidades, pero se hacen
mas de lo establecido

e Si hay sobrecarga, debido al trabajo no equitativo de parte de los demas

compafneros

17.¢Con cual de las siguientes caracteristicas, relaciona su sobrecarga

laboral?
Tabla 25 Sobrecarga de funciones
Sobrecarga de funciones
Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
El trabajo diario y continuo 11 37%

aumenta el nivel de exigencia y al
mismo tiempo el esfuerzo vy

dedicacion

Aumento de actividades a realizar 15 50%
en un determinado periodo de

tiempo

Las excesivas demandas en 3 10%

relacion con las competencias,
conocimientos y habilidades del

trabajador (promociones

inadecuadas y cambios

tecnolégicos u organizativos)

Exceso de horas de trabajo 1 3%

(trabajar mas del horario asignado,
trabajar fin de semana)
Total 30 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)
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Grafico 17 Sobrecarga de funciones

¢Con cual de las siguientes caracteristicas,
relaciona su sobrecarga laboral?

@ M El trabajo diario y continuo

aumenta el nivel de exigencia
y al mismo tiempo el esfuerzo
y dedicacion.

M Aumento de actividades a
realizar en un determinado
periodo de tiempo

W Las excesivas demandas en
relacion con las competencias

Exceso de horas de trabajo
(trabajar mas del horario
asignado, trabajar fin de
semana)

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En el gréafico, se puede observar que el 50% de la muestra opina que el aumento de
actividades a realizar en un determinado periodo de tiempo es el mas alto, seguido
del 37% que considera que el trabajo diario y continuo aumenta el nivel de exigencia
y al mismo tiempo el esfuerzo y dedicacion, el 10% Las excesivas demandas en
relacibn con las competencias, conocimientos y habilidades del trabajador
(promociones inadecuadas y cambios tecnoldgicos u organizativos), y el porcentaje
minoritario con el 1% estable que exceso de horas de trabajo (trabajar méas del

horario asignado, trabajar fin de semana).



115

18. ¢Dispone con el tiempo adecuado para realizar sus tareas labores

diarias?

Tabla 26 Tiempo laboral

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 51 89%
No 6 11%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 18 Tiempo laboral

¢Dispone con el tiempo adecuado para realizar sus
tareas labores diarias?

mSi

® No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréfico, se observa que el 89% de la muestra dispone con el tiempo
adecuado para realizar sus tareas laborales diarias, mientras que el 11% coincide

gue el tiempo no es el adecuado.
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19.¢Recibe 6rdenes que se contradicen, provenientes de diferentes jefes,

con el fin de realizar una misma labor?

Tabla 27 Ordenes por parte de los jefes

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 32 56%
No 25 44%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 19 Ordenes por parte de los jefes

éRecibe ordenes que se contradicen, provenientes
de diferentes jefes, con el fin de realizar una misma
labor ?

uSj

H No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

El 56% de la muestra determina que recibe Ordenes que se contradicen,
provenientes de diferentes jefes, con el fin de realizar una misma labor, mientras que

el 44% restante coinciden de que no.
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20.¢Considera que la empresa, le ofrece la oportunidad de desarrollarse

profesionalmente, de acuerdo a su carrera laboral actual?

Tabla 28 Oportunidad de crecimiento

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 45 79%
No 12 21%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 20 Oportunidad de crecimiento

¢Considera que la empresa, le ofrece la
oportunidad profesionalmente, de acuerdo asu
carrera laboral actual?

mSi

m No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréafico, se observa que el 79% si considera que la empresa, le ofrece la

oportunidad de desarrollarse profesionalmente, pero el 21% opina que no.
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21.¢;Considera que en su trabajo hay riesgos que atentan con su salud?
Si su respuesta es Sl, justifique su respuesta:

Tabla 29 Riesgo en la salud

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 42 74%
No 15 26%
Total 57 100%

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 21 Riesgo en la salud

éconsidera que en su trabajo hay riesgos que
atentan con su salud?

mSi

H No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En el gréfico, se muestra que el 74% de la muestra considera que tiene un riesgo
gue atenta con su salud, mientras que 26% opina que no.
Dentro de las respuestas positivas justificaron que:

e Falta de procedimientos

e Cajas pesadas con un soporte muy pequefio
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Los pesos del vidrio producen contracturas musculares

Hay vidrio, peso y sonido que afecta a la salud

En el ambiente de la bodega existe mucho polvo de vidrio en circulacion que
al respirarlo diariamente puede provocar dafos a la salud

El vidrio mojado puede provocar un accidente

En la jornada nocturna el frio es demasiado y provoca resfrios

En descarga el puente gria puede zafarse y provocar un accidente
Cortaduras a la hora de manipular el vidrio independiente del tamafo que
este sea

La manipulacion con los diferentes productos quimicos que se utilizan pueden
provocar dafios en la salud

En el ambito de seguridad, por ejemplo, en este momento no existen un

sistema avanzado de luces de emergencia en la bodega.
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Nivel grupal
22. ¢Considera que hay apoyo por parte de sus compafieros de trabajo?

Tabla 30 Trabajo en equipo

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 43 75%
No 14 25%
Total 57 100%

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 22 Trabajo en equipo

éconsidera que hay apoyo por parte de sus
companeros de trabajo?

mSi

B No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréfico, se puede observar que el 75% considera que hay apoyo por parte de

sus comparfieros de trabajo y el restante 25% opina de forma contraria.
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23.¢Cudl de los siguientes factores estresantes se presentan en su area de

trabajo? Puede marcar mas de una opcion.

Tabla 31 Factores estresantes

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
falta de iniciativa para trabajar en equipo 26 40%
Problemas y conflictos dentro del grupo de 24 36%
trabajo
Roces y diferencias con otros departamentos 6 9%
Falta de apoyo de las jefaturas a los grupos 10 15%
de trabajo
Total 66 100%

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018

Gréfico 23 Factores estresantes

¢Cual de los siguientes factores estresantes se
presentan en su area de trabajo?

M Falta de iniciativa para
trabajar en equipo

B Problemas y conflictos
dentro del grupo de trabajo

M Roces y diferencias con otros
departamentos

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este gréfico se observa que el factor estresante con mayor peso es la falta de
iniciativa para trabajar en equipo, ya que representa un 40% de la muestra, seguido
del 36% que corresponde a problema y conflictos dentro del grupo de trabajo, el 15%
establece como factor estresante la falta de apoyo de las jefaturas y el 9% de los

encuestados coinciden que son los roces y diferencias con otros departamentos.
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Indicador 3: Estresores extraorganizacionales

Factores Familiares

24. ¢Cuenta con el apoyo de la familia cuando se le presenta un problema

personal?

Tabla 32 Apoyo familiar

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 51 89%
No 6 11%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Graéfico 24 Apoyo familiar

¢Cuenta con el apoyo de la familia cuando se le
presenta un problema personal?

11%

mSi

B No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

El 89% cuenta con el apoyo de la familia cuando se le presenta un problema

personal, mientras que el 11% no cuenta con el apoyo.
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Factores sociales

25. ¢ Tiene tiempo para actividades de recreaciéon?

Tabla 33 Recreacion

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 42 74%
No 15 26%
Total 57 100%

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Gréfico 25 Recreacion

éTiene tiempo para actividades de recreacion?

mSi

¥ No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

El 74% coincide que tiene tiempo para actividades de recreacion, mientras que el

26% opina lo contrario.
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Factores econémicos

26. ¢ Es suficiente el salario actual para satisfacer sus necesidades béasicas?

Tabla 34 Salario

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Si 9 16%
No 48 84%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 26 Salario

¢Es suficiente el salario actual para satisfacer sus
necesidades basicas?

W Si

B No

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

En este grafico se observa que el 84% determina que el salario actual no es
suficiente para satisfacer sus necesidades, mientras que el 16% de la muestra opina

gue si.
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27.¢Qué actividades considera usted que ayudarian a reducir el estrés laboral
en su area de trabajo? Puede marcar mas de una opcion. Si su respuesta

fue OTRO detalle:

Tabla 35 Recreacion

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Deportivo 26 38%
Reuniones sociales 11 16%
Celebraciones 25 36%
No es necesario 3 6%
Otros 4 4%
Total 69 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 27 Recreacion

éQué actividades considera usted que ayudarian a
reducir el estrés laboral en su area de trabajo?

0% R

M Deportivo
M Reuniones sociales
W Celebraciones

No es necesario

H otros

(Elaboraciéon Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Con el mayor porcentaje de la muestra la actividad que los colaboradores consideran

gue ayudaria a reducir el estrés es el deporte con un 38%, mientras que 36% estan
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de acuerdo con que las celebraciones ayudarian, el 16% coinciden que las reuniones
sociales, el 4% indica que no es necesario, mientras que el 6% indico que otros,

detallando:

e Oportunidad de apoyo de creatividad
e Mdsica relajante
e Actividades de comunicacion

e Ejercicios de relajacion
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VARIABLE Ill. MASLACH BURNOUT INVENTORY

Agotamiento emocional (EE)

“Este explica que tan agotado emocionalmente se encuentra un trabajador por las
exigencias de su trabajo. Este aspecto cuenta con una puntuaciéon maxima de 54
puntos. Para determinar si es baja debe ser menor de 34 puntos” (Miravalles,

Maslach Burnout inventory, pag. 1)

Tabla 36 Agotamiento emocional

Agotamiento emocional

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Bajo 47 83%
Alto 7 12%
N/A 3 5%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)
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Grafico 28 Agotamiento emocional

Agotamiento emocional
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Bajo Alto N/A

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Como se puede observar en el grafico el 83% de la muestra tiene un nivel de
agotamiento emocional bajo, el 12% pertenece a los encuestados con un nivel de
agotamiento alto y por ultimo el 5% corresponde a los colaboradores que no

realizaron el test de Maslach Burnout Inventory.

Despersonalizacion (D)

“Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento.
Puntuacion maxima 30. Para determinar si es baja debe de ser menor que 8”

(Miravalles, Maslach Burnout inventory, pag. 1)
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Tabla 37 Despersonalizacion

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Bajo 38 67%
Alto 16 28%
N/A 3 5%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 29 Despersonalizacion
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(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Como se observa en el gréfico el 67% de la muestra ostenta una despersonalizacion
baja, mientras que el 28% la presenta alta, el 5% corresponde a los colaboradores

gue no realizaron el test de Maslach Burnout Inventory.
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Realizaciéon personal (PA)

‘Evalua los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo.
Puntuacion maxima 48. Para determinar si la puntuacién es baja debe de ser menor

a 34 puntos” (Miravalles, Maslach Burnout inventory, pag. 1)

Tabla 38 Realizacion personal

Criterio Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Bajo 20 35%
Alto 34 60%
N/A 3 5%
Total 57 100%

(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Grafico 30 Realizacién personal
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(Elaboracion Propia. Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Macopa Vidrio, 2018)

Como se observa en el grafico 60% de la muestra poseen una realizacion personal
alta, mientras que el 35% posee una realizacion personal baja y el 5% corresponde a

los colaboradores que no realizaron el test de Maslach Burnout Inventory.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



Macopa Vidrio.
Objetivo n°. 1
Identificar las causas del estrés laboral
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5.1 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo y de manera posterior al andlisis de los resultados obtenidos en la

herramienta aplicada a la muestra, se puntualizaran las conclusiones que se han

alcanzado, lo cual hara posible poder brindar las recomendaciones a la empresa de

Tabla 39 Objetivo 1

organizacionales,

intraorganizacionales y extra

organizacionales que afectan la calidad de vida de los colaboradores de Macopa Vidrio.
Recomendaciones

Conclusiones

La mayoria de personal del &rea de vidrio esta
conformada por personas con un rango de
edad entre 19-35 afios. Esto significa que son
millennials y que se ven motivados por los
incentivos laborales y el trabajo flexible.
Ademas, que su principal objetivo es el
cumplimiento de suefios y metas.

Mas de la mitad del personal tiene un nivel
académico bajo, no han finalizado Ila
secundaria.

Mas de la mitad de los encuestados tiene un
afio o menos de antigiiedad en la empresa,
esto sefiala que hay una alta rotaciébn de
personal, aunque la planilla creci6 de 308 a
349 personas en el dltimo afio y la mayoria se
contraté en bodega de vidrio.

Elaborar encuestas para analizar el
comportamiento de esta generacion millennials e
implementar un plan a partir de sus necesidades y
expectativas de su entorno laboral.

Poner en préctica la retroalimentacion obtenida
con el objetivo de implementar las acciones
necesarias para promover los aspectos laborales
gue motivan su comportamiento.

Realizar un sondeo para conocer cuales son los
niveles o materias académicas pendientes de
aprobar por parte de este personal.

Crear alianzas estratégicas con instituciones
educativas, como Colegio Boston, Instituto
Jiménez, Instituto Yunis, Universidad

Hispanoamericana, Centro Cultural de Idiomas,
con el objetivo de ofrecer nuevas oportunidades
de estudio a los colaboradores.

Actualizar el plan de reclutamiento y seleccion de
personal de acuerdo con los resultados de este
estudio y la Ley No. 9343 Ley de Reforma
Procesal Laboral puesta en vigencia desde el 25
de julio de 2018, para lograr contratar personal
mas comprometido, con conocimiento real de sus
labores y que el Departamento de Recursos
Humanos aplique adecuadamente estos
procesos.



Indicador 1: Estresores organizacionales

El ambiente laboral es bueno, la
mayoria de los encuestados lo
consideran adecuado para su labor.
Un porcentaje minimo de los
trabajadores indica disconformidad
con el estilo de liderazgo de su jefatura
inmediata.

Una tercera parte de la muestra
mantiene una relacion laboral buena
con su jefe, debido a la confianza y
comunicacion que este le brinda. La
mayoria manifiesta que existe respeto
entre ambos. Esto significa que se ha
trabajado adecuadamente en lo
relacionado al ambiente laboral de
manera conjunta.

Una tercera parte de la muestra
expresa que los jefes toman en cuenta
sus opiniones, lo que refuerza el
trabajo en equipo. Se observa que el
estilo de liderazgo es participativo,
aunque la decisibn final y la
responsabilidad sigue siendo de Ila
jefatura.

La mayoria considera que el equipo,
maquinaria y tecnologia que ofrece la
empresa son eficientes para realizar
las labores. Esto debido a que el
equipo actual fue adquirido hace 5
afos y su mantenimiento es realizado
por una empresa externa
especializada.

Mas de la tercera parte de los
colaboradores estan de acuerdo y se
siente cdmodos con las actividades
diarias que realizan.

Los colaboradores conocen la
existencia del manual de
procedimientos, aungque no se les han
dado cursos de actualizaciéon para que
realicen mejor sus funciones.
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Mantener los esfuerzos que se llevan a cabo para que el
ambiente laboral se siga apreciando de manera positiva
por parte de los colaboradores, en aspectos tales como la
comunicacion, buenas relaciones interpersonales y el
trabajo en equipo.

La buena relacion laboral con las jefaturas se puede
mantener con la comunicacion, ademas de fortalecer las
habilidades blandas y las directivas mediante talleres que
fortifiquen adn mas el proceso de confianza y de
delegacion.

Promover las acciones de las jefaturas en apoyo a los
colaboradores para alcanzar el éxito. Mantener los
comentarios positivos y las criticas constructivas.
Ademas, seguir incentivando las relaciones de respeto
entre las jefaturas y los trabajadores, mediante el diadlogo
franco y sincero pero cordial.

Las jefaturas deben de establecer mecanismos para
aprovechar las opiniones y experiencias laborales de los
subordinados, con el objetivo de enriquecer la toma
decisiones tomandolas en cuenta. De esta forma, se
refuerza la figura del lider participativo y se generan
nuevas soluciones a problemas del entorno laboral.

Elaborar un manual de procedimientos, para el uso
adecuado de las herramientas y equipo, especificando el
manejo correcto que se le debe dar a los recursos de la
empresa, asimismo, establecer las medidas de seguridad
para su uso. Ademas, se debe tener un plan de
capacitacion y divulgacion del manual de procedimientos.
Efectuar el control y seguimiento de inventario por cada
trabajador para asegurar que todos cuenten con los
implementos necesarios para realizar su funcién de
manera eficaz y eficiente. De igual manera se debe dar el
seguimiento y mantenimiento a cada uno de los equipos.

Actualizar los perfiles del Manual de Puestos para
asegurar que se contengan las especificaciones vy
requerimientos adecuados para cada puesto de trabajo.
Hacer una revision cada afio para garantizar su vigencia.

Realizar una capacitaciéon dirigida al personal en cuanto
los cambios y actualizaciones de los perfiles del Manual
de Puestos en aspectos de especificaciones de las
tareas, requerimientos y responsabilidades.



Indicador 2: Estresores intraorganizacionales

En el ambiente fisico predominan aspectos
gue causan inconformidad en los
colaboradores, tales como el ruido fuerte y
constante de la maquinaria, malos olores,
asi como la falta de iluminacion, lo que
genera estrés entre los colaboradores.

La infraestructura y limpieza de las
instalaciones en general son muy buenas,
cdmodas y amplias. Se presentan aspectos
gue se podrian mejorar como los horarios de
limpieza y una mayor cultura organizacional
sobre ornato y aseo.

En el ambiente individual mas de la mitad
del personal indica que no tienen recargos
en sus funciones, no obstante, menos de la
mitad expresa que si lo tiene. Dicho recargo
segun la opinion de los encuestados se
debe a que ha habido un aumento de
actividades en periodos determinados de
tiempo, lo cual no concuerda con lo
presentado en el contrato laboral.

El tiempo estimado para realizar las labores
es el idéneo. La mayoria de Ilos
colaboradores indican que asi es. Es decir
gue no se encuentra ningun tipo de presiéon
gue los afecte.

Un poco mas de la mitad de los trabajadores
expresa que en ocasiones reciben 6rdenes
de diferentes jefaturas sobre una misma
tarea, esto crea confusion para el
cumplimiento y la ejecucion de las tareas.

La mayoria de los colaboradores sefala
gue la empresa les brinda incentivos para
gue obtengan grados académicos
profesionales, mediante becas de estudio y
aun asi existe un grado bajo de
escolaridad.
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Realizar una inspeccibn por parte de los
profesionales en Salud y Seguridad Ocupacional y
de infraestructura, con el propésito de mejorar el
ambiente laboral relacionado con aspectos de
niveles de ruido, contaminaciéon e iluminacion vy
garantizar que los colaboradores cuenten con las
condiciones Optimas laborales.

El personal encargado de limpieza y mantenimiento
de las instalaciones, debe programar un rol diario
de supervisién, coordinado con las jefaturas
inmediatas para que no interfiera con la
operatividad diaria, tanto de la bodega en general,
como de las areas comunes, con el objetivo de que
el ambiente fisico de la empresa, sea seguro y
agradable. Promover que los colaboradores dentro
de las areas de trabajo e instalaciones mantengan
el orden y aseo, mediante una campafa que
refuerce estos valores.

Realizar un estudio de las cargas de trabajo con la
finalidad de determinar objetivamente si existen
sobrecargas laborales que puedan ocasionar algun
estresor intraorganizacional.

Mantener el seguimiento y control a la ejecucion de
cada una de las tareas de cada colaborador con el
propésito de optimizar la asignacion y el tiempo
para cada una de las tareas para asegurar la
productividad.

Revisar la estructura organizacional mediante el
analisis del organigrama de la empresa para tener
por especificadas las lineas de mando correctas y
la asignacion de responsabilidades en los mandos
de cada jefatura.

Incluir este aspecto de lineas de mando vy
responsabilidades de las jefaturas, en Ila
capacitacion del Manual de Puestos recomendada
anteriormente.

Elaborar un plan de capacitacion de estudios
afines al plan estratégico de la empresa y sus
necesidades futuras.

Crear contratos de cumplimiento con los
trabajadores becados para que se mantengan



Una tercera parte de los encuestados estima
gue hay riesgos que atentan contra su salud
en el trabajo. Aunque se cuenta con
induccién de procedimientos y gestién de
riesgos, no hay control estricto sobre el
cumplimiento de los procedimientos.

Una tercera parte de los colaboradores
expresan que se unen para lograr un fin
comun, esto debido a que existe apoyo
por parte de los compafieros para trabajar
en equipo. Esto es un indicador que incide
en su productividad.
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dentro de la empresa durante un periodo
adecuado, luego de haber finalizado los estudios.

Crear planes para los colaboradores que al
momento que participen puedan recibir permisos
especiales para atender las tareas educativas y
ajustes de horario.

Realizar talleres trimestrales de mejoramiento de
procedimientos y gestion de riesgos.

Elaborar reglamento de cumplimiento de los
procedimientos que sea suscrito por todos los
trabajadores.

La induccién que se brinda a los colaboradores de
primer ingreso debe de ser rigurosa en los
siguientes temas:

Manipulacion del vidrio

Levantamiento de cargas

Uso correcto de maquinaria

Orden dentro de las instalaciones
Transitar en la bodega,

Uso correcto de los accesorios de seguridad
gue le brinda la empresa

Manejo adecuado de los diferentes
productos quimicos que se utilizan

Realizar talleres de actualizacion trimestrales
para los brigadistas a cargo de los profesionales
en Salud y Seguridad Ocupacional.

Realizar una demarcacion adecuada en las
zonas de riesgo de acuerdo con la normativa
actual, el Ministerio de Salud y el reglamento
interno de la empresa.

Realizar un taller de actualizacion para el uso
correcto de los diferentes productos quimicos que
se utilizan, al que debe acudir el 100% de los
trabajadores.

Revisar por parte del departamento de salud
ocupacional de forma semanal, el entorno de la
bodega para determinar irregularidades, como:

v' El acomodo y amarre adecuado del producto
v Eluso correcto del equipo de seguridad

v' Supervisar el adecuado funcionamiento de la

maquinaria.
v Estado del EPP (Equipo de proteccion
personal).

Las jefaturas deben realizar reuniones mensuales
de trabajo en equipo, para conocer los resultados
del cumplimiento de los objetivos y dar
oportunidad de que los colaboradores puedan
seguir ofreciendo sus puntos de vista para
mejorar las distintas labores.

ANENENENENEN

<\



El restante de los encuestados que
indican que no se practica el trabajo en
equipo, mencionan que los problemas
para alcanzar los objetivos de forma
grupal son: La falta de iniciativa, los
problemas y conflictos dentro del grupo,
esto sin duda genera estrés.
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Incentivar a los colaboradores a mantener la
unidad y el trabajo en equipo por medio de:

v
v
v

ANANEN

Establece objetivos comunes

Crea un sentido de pertenencia

Lograr que exista un entendimiento entre las
partes

Motiva el compromiso mutuo

Realiza actividades conjuntas de ocio

Crea una vision conjunta del futuro de la
empresa



Indicador 3: Estresores extraorganizacionales

Los trabajadores cuentan con apoyo familiar
para enfrentar situaciones dificiles en el
ambito personal como laboral, esto lo indica
la mayoria los encuestados.

Una tercera parte de los colaboradores,
sefialan que cuentan con tiempo para
realizar actividades recreativas y deportivas,
lo que ayuda a la liberacion de estrés
laboral.

Una tercera parte de los encuestados
considera que para reducir el estrés laboral
el deporte esta en primer lugar y es el
aliado perfecto, ademéas de las
celebraciones. Una parte minima opinan
gue no es necesario. La minoria considera
gue el escuchar masica relajante, o
actividades que promuevan la comunicacion
y ejercicios de relajacion serian los ideales.
Una mayoria de la muestra expresa
insatisfaccion por los salarios que perciben.
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Organizar en las instalaciones Macopa Vidrio
una vez al afio el Dia de la Familia, con el
objetivo de que los trabajadores inviten a sus
familiares con quienes conviven para que
conozcan la empresa y las funciones que se
realiza. Ademas, que se destine un tiempo para
el convivio, ofreciendo un refrigerio en el que
compartan los invitados y todo el personal con
sus jefaturas.

Motivar a los colaboradores para realizar
actividades recreativas y deportivas,
considerando su necesidad de eliminar el
estrés.

Acondicionar un area bajo techo, (Area de
Recreacién) para que, mediante juegos
recreativos en su tiempo libre, los
colaboradores puedan practicar actividades
tales como jugar pin pong, futbolin, dardos,
jenga y otros, que les permita mantener las
buenas relaciones, concentracion, bienestar y la
salud.

Contratar los servicios de una empresa
consultora para llevar a cabo una encuesta
salarial en el mercado con respecto a negocios
similares a Macopa Vidrio para determinar
posibles discrepancias en el esquema salarial
de remuneraciones.



Objetivo n°. 2

Determinar el

Conclusiones

De acuerdo con los resultados
del test, el agotamiento
emocional en los colaboradores
es bajo, esto representa que la
muestra en estudio, no se
encuentra agotada por las
demandas de su trabajo.

Se encontr6 poca frialdad vy
distanciamiento de los
colaboradores, debido a que el
resultado de la muestra es bajo
en cuanto a aspectos de la
despersonalizacion, lo que
apunta mas bien hacia relaciones
adecuadas en el trabajo.

Mas de la mitad de Ilos
encuestados tiene una
realizaciébn personal alta, los

demas expresa que es baja.

138

Tabla 40 Objetivo 2

nivel del sindrome de Burnout (sindrome del quemado) que poseen los
colaboradores de Macopa Vidrio.

Recomendaciones

Mantener los niveles de agotamiento emocional bajo
mediante:
v/ Establecer prioridades
v' Supervisar que se le dedique le tiempo necesario
a una tarea
v" Programar pauta de cinco minutos cada hora para
relajarse
Ofrecer alternativas de vida saludable, por medio de una
pizarra informativa que brinde consejos para:
v" Mantener una buena salud fisica, emocional y
mental
v Buenos habitos alimenticios
v' Mejorar las buenas relaciones interpersonales

Organizar puntos de encuentro para mantener el nivel
actual, por ejemplo:

v Programar una vez al mes un desayuno
compartido para motivar a los colaboradores a
preservar una sana convivencia con los demas con
el fin de lograr fortalecer las relaciones
interpersonales

v' Compartir ideas

v'Incentivar al personal a participar de las diferentes
actividades deportivas

Mantener el nivel de realizacion personal de los
trabajadores fortaleciendo los siguientes:

v Gratificacion por las tareas que realiza

v' Reconocimiento laboral, sentirse valorado vy
reconocido posibilita a un trabajador a sentirse
realizado con lo que hace

v' Halagar los éxitos personales
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Tabla 41 Objetivo 3

Objetivo n°. 3

Analizar c6mo afecta el sindrome de Burnout (sindrome de quemado) en la calidad de vida de los

colaboradores de Macopa Vidrio.

Conclusiones

La mayoria de los colaboradores de Macopa
bodega vidrio su calidad de vida no esta
afectada de manera significativa por el
Sindrome del Burnout, ya que no presentan
sintomas de agotamiento emocional. De
acuerdo con el test practicado, los niveles de
despersonalizacion de los encuestados son
bajos, ademéas de que el sentido de
realizacion personal es alto.

Recomendaciones

Elaborar un boletin digital y fisico para
mantener informados a los trabajadores
acerca de los efectos para la salud que trae el
agotamiento emocional y cémo prevenirlo.
Realizar charlas semestrales por parte del
personal encargado para mantener
actualizado a los trabajadores en el tema de
agotamiento emocional
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1 PRESENTACION

Los efectos y las causas del estrés dentro de las organizaciones tienen mucha
importancia debido a que afectan la calidad de vida de los trabajadores, la motivacion
y el clima organizacional, pero también influyen en la productividad de la empresa.

Un trabajador con niveles de estrés elevados debido a diversos factores,
puede ver reducida su motivacion, su desempefio, su interés por el trabajo en equipo
y puede ver afectada su salud. Esta problematica incide también en la forma en
cémo la empresa alcanza sus objetivos y puede poner en peligro su competitividad.

Producto del analisis de los resultados obtenidos en la investigacion se han
determinado aspectos para la mejora, los cuales de aplicarse, pueden ayudar a que
la empresa Macopa Vidrio tenga claridad en las acciones que puede llevar a cabo,
para mantener todos aquellos factores que han ayudado hasta ahora a un adecuado

ambiente laboral y reducir aquellos que son susceptibles de atenderse y mejorarse.

El propdsito de este capitulo es ofrecer una propuesta que busca poner en
practica actividades organizacionales tendientes a solventar los principales puntos de

accion que se recomendaron para que la empresa pueda implementarlos.
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6.2 JUSTIFICACION

Esta investigacion se basa en determinar las causas del estrés laboral que
afectan la calidad de vida de los colaboradores de Macopa Vidrio considerando las

variables de estudio y que intervienen en el entorno laboral interno y externo.

La elaboracion de la propuesta posibilita establecer las actividades para
brindar a los trabajadores y a la empresa un marco de referencia para el
mantenimiento de las politicas organizacionales que han beneficiado el ambiente
laboral de los trabajadores y proveer planes para brindar capacitacion en cuanto al
Manual de Procedimientos y Manual de Puestos que se deben actualizar, asi como
en temas de brigadas y manejo de quimicos; determinar las necesidades de los
millennials de acuerdo con su comportamiento; la creacion de alianzas con
instituciones educativas para brindar mayores posibilidades de crecimiento a los
trabajadores y plantear medios informativos y actividades recreativas mediante
planes organizacionales, que ayuden al manejo del agotamiento emocional, eviten la

despersonalizacion y motiven a la superacion personal de cada colaborador.
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6.3. ALCANCES Y LIMITACIONES

6.3.1 Alcances

La propuesta busca ofrecer soluciones practicas para que la Gerencia de
Macopa Vidrio, en conjunto con el Departamento de Recursos Humanos, puedan
implementarlas con el objetivo de mantener y promover un adecuado ambiente
organizacional, mas seguro y con calidad de vida, con un adecuado manejo de las

causas de estrés para una mejor productividad.

La propuesta esté dirigida también a todos los colaboradores de Macopa
Vidrio, para contribuir a una mayor identificacion y sentido de pertenencia con la
empresa, con base a un cada vez mejor clima organizacional que provea condiciones

seguras y de mayor satisfaccion en el plano laboral y personal.

6.3.2 Limitaciones

No se plantean limitaciones mas que las posibilidades de inversion

presupuestaria por parte de la empresa.
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6.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.4.1 Objetivo general

Elaborar una propuesta de mejoramiento que permita reducir las causas del estrés

laboral que puedan afectar la calidad de vida de los colaboradores de Macopa Vidrio.

6.4.2 Objetivos especificos

e Elaborar una encuesta para analizar el comportamiento de la generacién
millennials de colaboradores e implementar un plan a partir de sus
necesidades, que permita conocer cuales son los niveles, materias
académicas pendientes de aprobar o estudios que desean realizar.

e Proponer una matriz para la formalizacidon de alianzas estratégicas con
instituciones educativas para brindar nuevas oportunidades de estudio y
superacion a los colaboradores.

e Elaborar una matriz para la elaboracion del manual de procedimientos, para
las labores internas, uso adecuado de las herramientas y equipo.

e Diseflar una matriz de capacitaciones para llevar a cabo aquellas que sea ha
recomendado y se lleve el registro adecuado de sus contenidos, asi como
una Hoja de Asistencia para el control de estas actividades.

¢ Disefiar un Plan de Recreacion para disminuir el estrés para el personal de

Macopa Vidrio.
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6.5 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

6.5.1 Encuesta para analizar comportamiento de millennials en Macopa Vidrio

Se plantea este cuestionario con la finalidad de conocer los aspectos de interés, de
motivacion personal y como perciben el entorno laboral desde el punto de vista de

millennials.

ENCUESTA

Lea detenidamente, siga las instrucciones y complete de la manera mas precisa posible sus
respuestas al completar este formulario, el cual sera tratado de manera anénima y para
efectos de mejorar la gestion de los recursos humanos.

1. ¢;Cuantos ainos tiene?
()20 a 25 afios

() 25a30afios

( )Otro__

2. ¢ Desearia realizar o continuar estudios basicos, técnicos o profesionales?
( )sSi

( )No

Si respondi6 afirmativamente indique qué tipos de estudio:

3. Otorga un numero del 1 al 7, paraindicar cudl es la prestacion o beneficio que
mas le interesa, siendo el 1 la de mayor interés.

) Horario flexible

) Estacionamiento propio

) Fondos de ahorro

) Subsidio para alimentacion
) Teletrabajo

) Espacios de recreacion

e T e e e T e

) Incentivos para estudiar
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4. Del 1 al 5, ¢qué tanta importancia le da al sueldo, al aceptar una oferta laboral?
() Muy poco

( ) Poco

() Mas o menos

() Mucho

() Muchisimo

5. Del 1 al 5, ¢qué tanta importancia le da a los dias de vacaciones otorgados, al
aceptar una oferta laboral?

() Muy poco

( ) Poco

() Mas o menos

() Mucho

() Muchisimo

6. Del 1 al 5, ¢qué tanta importancia le da al horario, al aceptar una oferta laboral?
() Muy poco

( ) Poco

() Mas o menos

() Mucho

() Muchisimo

7.Del 1 al 5, ¢qué tanta importancia le da al renombre de la empresa, al aceptar una
oferta laboral?

() Muy poco

) Poco

) M&s o0 menos

) Mucho

) Muchisimo
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8. Del 1 al 5, ¢ qué tanta importancia le da a la cercania de su residencia al lugar de
trabajo, al aceptar una oferta laboral?

) Muy poco

) Poco

) M&s o0 menos
) Mucho

) Muchisimo

(
(
(
(
(
9. ¢Qué actividades recreativas considera que hace mas interesante a una empresa?
() Convivencia entre comparieros
() Competencias deportivas con equipos
() Juegos de sala
() Ninguna
10. ¢ Cudles son sus objetivos a corto plazo?
() Comprar automovil
() Formar una familia
() Desarrollo profesionalmente
( ) Continuar estudiando
() Viajar
() Comenzar a estabilizarme econ6micamente
11. ;Cudles son tus objetivos a largo plazo?

) Comprar automovil

) Formar una familia

(

(

() Desarrollo profesional
() Comprar una casa
(

) Otro
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12. ;Cuéantos afios le gustaria permanecer trabajando en una misma empresa?
) 3 meses a 6 meses
) 6 meses a 2 afios
) 2 afos a 4 afios

(

(

(

( ) 4 afos a6 afnos
( ) 6 afios a8 afnos
(

) 8 afios en adelante

13. ¢ Cudles son los TRES atributos que debe promover una compafiia para un buen
desarrollo laboral?

) Flexibilidad
) Innovacion

) Buena compensacién econémica

(

(

(

() Ser lider en el mercado

( ) Responsabilidad social

() Motivar el Aprendizaje

() Desarrollo profesional

() Atender a diferentes clientes

14. ¢ Cudles serian las razones para terminar una relacién laboral con una empresa?
) Baja competencia
) Horarios extra de trabajo

) Condiciones laborales no adecuadas

) Mal ambiente de trabajo

(

(

(

() Distancia
(

( ) Jefe

(

) Otro

Muchas gracias por tu participacion.
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6.5.2 Cuadro de propuesta de alianzas estratégicas con centros de estudios

Para establecer convenios, se propone la siguiente matriz que resume la

informacion con instituciones como el Colegio Boston, el Instituto Jiménez, Instituto

Yunis, la Universidad Hispanoamericana y otras como el Centro Cultural

Costarricense Norteamericano, para que los trabajadores puedan continuar con los

estudios de educacion diversificada, técnica, parauniversitaria y superior.

Tabla 42 Propuesta de alianzas estratégicas con centros educativos

Institucion

Colegio Boston

Instituto Jiménez

Instituto Yunis

Universidad

Hispanoamericana

Centro Cultural
Costarricense

Norteamericano
Fuente: Elaboracion propia, 2018

Tipo de cursos y
carreras
ofrecidas

Primaria,
Secundaria,
Técnicas y

Parauniversitaria

Primaria,
Secundaria,

Técnica y

Parauniversitaria
Carreras técnicas
parauniversitarias
Carreras en
Ciencias de la
Salud y Ciencias
Econdmicas

Ensefianza del
inglés.

Beneficios

Becasy
financiamiento,
amplios horarios.

Becas y carreras
técnicas cortas.

Financiamiento
Becas y

financiamiento

Becas y
financiamiento

Descuento por
convenios corporativos

20 %

20 %

20 %

25 %

15 %
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6.5.3 Matriz para la elaboracién del Manual de Procedimientos de Macopa

Vidrio

Para el desarrollo de la elaboracion del Manual de Procedimientos se propone

la siguiente matriz para cada procedimiento en el que se indica el Codigo del

Procedimiento, la Versidon mas actualizada, el Numero y el Nombre del

Procedimiento, el Responsable de llevarlo a cabo y la descripcion de las Actividades

a realizar.

Tabla 43 Matriz para la elaboracion del Manual de Procedimientos Macopa

Iﬁdrios

Macopa Vidrio

Procedimiento

Matriz de Procedimientos

Responsable

Codigo: MV-PR-01-2018

Version: 1

Actividades

Recepcién de Asistente de Ventas Recibe la orden de entrega y hace
1.0 Orden de Entrega su ingreso en el Sistema.
11 Revision de Orden Supervisor de Revisa que la Orden de Compra
de Entrega Bodega contenga:
12 Gestion del Jefe de Transporte [Realiza la localizacion del lugar
Transporte asignado para la entrega

Fuente: Elaboracion propia, 2018

6.5.4 Matriz de Capacitaciones para Macopa Vidrio

Para efectos de llevar a cabo las capacitaciones que se ha recomendado

utilizar por parte del Departamento de Recursos Humanos el uso de las siguientes
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matrices para las respectivas capacitaciones que se mencionan y el uso de la Hoja

de Asistencia como control y seguimiento de cada una.
6.5.4.1 Matriz de Capacitacion Manual de Procedimientos

De acuerdo con la investigacion, se determind que se requiere la elaboracién,
por parte del Departamento de Recursos Humanos, de un Manual de Procedimientos
para el desarrollo de las labores internas. Se requiere brindar la Capacitacién acerca

del Manual de Procedimientos, tal y como se propone a continuacion.

Tabla 44 Matriz de Capacitacion Manual de Procedimientos

Iﬁdrios '

Niveles Alcance Horas de Contenido

Matriz de Capacitacion Codigo: MV -PC-01-2018
Manual de Version: 1
Procedimientos

capacitacion

1. Conceptos basicos de usos
de procedimientos
2.Entrega de copia de

General Personal rocedimientos
Macopa 8 P
Vidrio 3. Introduccion a los

procedimientos de Macopa Vidrio

4. Actividades de los procedimientos
5. Responsabilidades en los
procedimientos

6. Beneficios para la compafiia.

7. Preguntas y respuestas.

Fuente: Elaboracién propia, 2018
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6.5.4.2 Matriz de Capacitaciones Manual de Puestos

También se identificé en el estudio que es necesaria una actualizacion, por parte del
Departamento de Recursos Humanos, del Manual de Puestos y una revision de las
lineas de mando para tener claras las jerarquias de las jefaturas. Se requiere
posteriormente brindar la Capacitacién acerca del Manual de Puestos, tal y como se

propone a continuacion.

Tabla 45 Matriz de Capacitaciones Manual de Puestos

I@drios ‘

Niveles Alcance Horas de Contenido

Matriz de Capacitacion Codigo: MV-PC-02-2018
Manual de Puestos Version: 1

capacitacion

1. Conceptos basicos del
Manual de Puestos

2. Entrega de copia

General I\P/Iearcfoop?;l 3 Manual de Puestos
Vidrio 3. Descripcion de Puestos de
Macopa Vidrio
4. Tareas y responsabilidades
Requerimientos de los
puestos

6. Supervisiones recibidas vy,
ejercidas.

7. Beneficios para la
compafia.

8. Preguntas y respuestas.

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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6.5.4.3 Matriz de Capacitacion Procedimientos y Gestion de Riesgos para

personal de primer ingreso.

Con la finalidad de brindar una adecuada induccion a los trabajadores de
primer ingreso se propone también dentro de los planes de capacitacion el tema de

riesgos laborales.

Tabla 46 Matriz de Capacitacion Procedimos y Gestion de Riesgos para personal de
primero ingreso

Matriz de Capacitacion Cédigo: MV -PC-03-2018
Procedimientos y Gestion Version: 1
I@d : § de Riesgos Primer
I OS Ingreso

NIVEIES Alcance Horas (0[] Contenido
capacitacion

1.Manipulacién del vidrio

2.Levantamiento de cargas

3.Uso correcto de maquinaria
Personal de

General Primer 8 4.0rden dentro de las instalaciones
Ingreso 5.Transitar en la bodega,
Ma_lco_pa 6.Uso correcto de los accesorios de
Vidrio

seguridad que le brinda la empresa

7.Manejo  adecuado de los
diferentes productos quimicos que
se utilizan

8.Fichas Técnicas de productos.

9.Manejo de Riesgos

10. Preguntas y respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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6.5.4.4 Matriz de Capacitaciéon Brigadistas Seguridad Ocupacional

Con respecto a los brigadistas se propone a los profesionales de Salud y

Seguridad Ocupacional la siguiente capacitacion.

Tabla 47 Matrizde Capacitacion Brigadistas Seguridad Ocupacional

Matriz de Capacitacion C6digo: MV -PC-04-2018
Brigadas Version: 1

Niveles Alcance Horas de Contenido

capacitacion

1.Manejo de incendios

- i 2.Uso de extintores
Especialista Miembros _ _
de la 8 3.Simulacro de evacuacion de
Brigada . :
Macopa instalaciones
Vidrio 4.Contencion de agentes

quimicos.

5.Mantenimiento y uso de EPP
(Equipo de Proteccién
Personal)

6.Prevencibn 'y control de
accidentes.

7.Primeros Auxilios.

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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6.5.4.5 Matriz Programa de Capacitaciones Macopa Vidrio

Con esta matriz se integran en un programa el control de las capacitaciones

gue se deben llevar a cabo y de esta forma calendarizarlas adecuadamente y

determinar los responsables de brindarlas.

Tabla 48 Matriz Programa de Capacitaciones Macopa Vidrio

Cdédigo: MV-PC-2018

Capacitacion

\ Programa de Version: 1
Iﬁdrios k Capacitaciones
Nombre de la | Responsable Duracion Fecha:

Actualizacion
Manual de
Procedimientos

Actualizacion
Manual de Puestos

Procedimientos vy
Gestién de Riesgos

Brigadas de Salud
y Seguridad

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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6.5.4.6 Hoja de Control de Asistencia a Capacitaciones

Como parte del control y seguimiento de las capacitaciones se propone utilizar

para cada ocasion que se brinde un curso, un taller o seminario, la siguiente hoja de

asistencia para verificar los nombres de los trabajadores que participan.

Tabla 49 Hoja de Control de Asistencia a Capacitaciones

Codigo: MV-PC-02-2018

B CAPACITACIONES Version: 1
Iﬁdrios (.1 | HOJA DE ASISTENCIA

TEMA:

FECHA: LUGAR:

ID APELLIDO Y NOMBRE FIRMA

Dictado por:

Fuente: Elaboracion propia, 2018
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6.5.4.7 Presupuesto General para Capacitaciones

Para efectos de llevar a cabo las capacitaciones que se han descrito en esta
propuesta, se presenta a continuacion el detalle del presupuesto para la realizacién
de cada una, tomando en cuenta que se haran con facilitadores de la empresa en
tiempo laboral y dentro de las mismas instalaciones, dando un refrigerio en las

mafanas y en las tardes a cada participante.



Presupuesto para Capacitaciones 2019

Tabla 50 Presupuesto para Capacitaciones 2019

158

Costo del | Costo total
No. de | Cantidad de | capacitador | de horas del . . - Total
Detalle . . : Materiales | Alimentacién
Participantes | horas interno  por | capacitador General
hora interno
Capacitacion
en Manual de | 66 8 ¢5.860 ¢46.875 ¢23.000 €194.300 ¢264.175
Procedimientos
Capacitacion
en Manual de | 66 8 5.860 ¢46.875 ¢23.000 ¢194.300 ¢264.175
Puestos
Capacitacion
Procedimientos
y Control de |12 8 8.062 264.491 ¢15.000 ¢37.700 ¢117.191
Riesgos Primer
Ingreso
Capacitation
Brigades 10 8 ¢8.062 ¢64.491 ¢18.000 ¢31.900 ¢114.391
Total ¢ 759.932

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2018 / Catering Service MK, 2018 / Copycentro Tibas, 2018
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6.5.5 Plan de recreacién para disminuir el estrés

En el medio laboral se pasa gran parte de la vida adulta, por lo que
un plan de recreacién debe jugar un rol fundamental en el uso positivo del
tiempo libre y favorecer que los colaboradores fuera del horario de
trabajo, puedan participar en actividades que contribuyan a su bienestar
personal. En tal sentido, la recreacion debe ser utilizada como medio para

un mejoramiento personal, de rendimiento laboral de los colaboradores.

6.5.5.1 Objetivo general
Reducir los niveles de estrés en el personal de Macopa Vidrio por medio

de espacios y tiempo de recreacion.

6.5.5.2 Objetivos especificos
e Promover experiencias recreativas de socializacion dirigidas a
mejorar las relaciones interpersonales, elevar la autoestima y liberar
las tensiones diarias.
e Ofrecer alternativas fisico-recreativas planificadas corrientes
conducentes a crear habitos de salud, a mejorar las condiciones

cardiovasculares y respiratorias.
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6.5.5.3 Requerimientos

1. Se requiere nombrar al menos dos coordinadores con
conocimientos y capacitacion basica en liderazgo, recreacion,
manejo y control de grupo, que presten su servicio como apoyo a
las actividades relacionadas con la activacion fisica, la recreaciéon y
el deporte.

2. Area de Recreacion Interna, que sea un espacio que se destine
para llevar a cabo las actividades del plan y que debera ser
adecuada para cada actividad, ademas de que se debe dotar con el
equipamiento que brinde seguridad al usuario y el material
deportivo suficiente que permita el buen desarrollo y
aprovechamiento del plan.

3. Areas de Recreacion externas seran aquellas por ejemplo que el
coordinador pueda gestionar para la practica de partidos de futbol
sala que requieran espacios especiales.

4. Calendario trimestral y anual con fechas propuesta de realizacion
de juegos y campeonatos internos, asi como la programacién de
partidos. La planificaciéon es un factor determinante para el éxito de

los objetivos.
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Cuadro de Actividades Recreativas

Tabla 51 Cuadro de Actividades Recreativas

Area Actividades
Juegos de socializacion, juego de cooperacion, juegos de liderazgo, Juegos
Indoor . L M
de mesa, jenga, dardos, pictionary, futbolin, pin pong.
Deportivas Futbol Sala.
externas

Celebraciones

Festejos del Dia de la Familia, Dia del Trabajador, Dia del Padre.

Fuente: Elaboracion propia, 2018

Presupuesto General Plan de Recreacién

Actividades Indoor:

Tabla 52 Actividades Indoor

Articulo Lugar Cantidad Precio Precio
unitario total
Jenga Libreria 2 ¢ 11.990 ¢ 23.980
Universal
Balones de futbol Centro Sport 3 ¢ 16.500 ¢ 49.500
Pictionary Libreria 1 ¢19.590 ¢ 19.590
Universal
Dianas y darlos Armeria 2 ¢31.000 ¢ 62.000
Polini
Futbolin La Casa del 2 ¢ 242.950 ¢ 485.900
Futbolin
Mesa de ping pong Cicadex 1 ¢ 465.673 ¢ 465.673
Mesa de ping pong | PriceSmart 1 ¢ 290.000 ¢ 290.000
Total # 1 ¢ 930.970
Total # 2 ¢ 1.106.643

Fuente: Libreria Universal, 2018 / Centro Sport, 2018 / Armeria Polini, 2018 / La casa del Futbolin, 2018 /
Cicadex, 2018 / PriceSmart, 2018.




Actividades Deportivas externas:

Tabla 53 Actividades Deportivas Externas
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Lugar Precio Precio
unitario total
Alquiler de 1 hr por 4 hrs al mes Microfatbol
cancha sermana Tibas ¢ 23.000 ¢ 92.000
Compra de 14
uniformes 2 juegos uniformes Arte-Textil ¢ 13.551 | ¢189.716
Compra de
balones 2 - Centro Sport ¢ 22.200 ¢ 44.400
Total ¢ 326.116
Fuente: Micro Futbol Tibas, 2018/ Arte-Texil, 2018/ Centro Sport, 2018.
Celebraciones dentro de la empresa
# 1 Family Day:
Tabla 54 Presupuesto Family day
Opcidn Lugar Cantidad Precio unitario Precio total
Alimentacién Catering 118 ¢7.962,71 ¢ 939.600
para adultos Service MK personas
Alimentacion y 3 | Catering 56 ¢ 9.696,42 ¢ 543.000
actividades para | Service MK personas
ninos
Total ¢1.482.600

Fuente: Catering Service MK, 2018
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llustracion 6 Actividad Family Day 1

Fuente: (fatering Service MK, 2018

llustracion 7 Actividad Family Day 2

i:uehfe: CvéteriAngA Sérvicé MK,'2'018
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llustracion 8 Actividad Family Day 3

Fuente: Catering Service MK, 2018

# 2 Dia del Trabajador:

Tabla 55 Presupuesto Dia del Trabajador

Opcién Lugar Cantidad | Precio unitario Precio total
Alimentacion Catering 66 ¢ 7.500 ¢ 495.000
para adultos Service MK personas
2 Actividades Catering - ¢ 215.000 ¢ 215.000

Service MK
Total ¢710.000

Fuente: Catering Service MK, 2018
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llustracion 9 Actividad Dia del Trabajador 1

Fuente: Catering Service MK, 2018

llustracion 10 Actividad Dia del Trabajador 2




# 3 Dia del Padre:

Tabla 56 Presupuesto Dia del Padre
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Opcién Lugar Cantidad | Precio unitario Precio total
Alimentacion Catering 66 ¢7.500 ¢ 495.000
para adultos Service MK personas
1 Actividad Mariachi - ¢ 65.000 ¢ 65.000

Guadalajara
Total ¢560.000

Fuente: Catering Service MK, 2018

llustracion 11 Actividad Dia del Padre 1

Fuente: Mariachi Gu
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6.5.6 Cronograma de actividades para implementacion de la propuesta

Tabla 57 Cronograma

Cronograma Periodo de Enero a Diciembre 2019
Macopa Vidrio
ACTIVIDADES DE IMPLEMENTAC'C’)N ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGOSTO SET OCT NOV DIC
PARA LA PROPUESTA P2 s afuefs)afo2s|afrz]sfafve]s)afurfe|saftfz]sfafv]2]s{afr]z|sfafr|{2]s]a]rf2]s]afr|2]|s]

Presentacion de la propuesta a la empresa

Aplicacién de Encuesta Millennials R.H.
Revision y Tabulacién de resultados de
encuesta. R.H.

Presentacion de resultados a Gerencia
Revision de propuestas de alianzas
estratégicas instituciones educativas R.H.

Formalizacidon de Convenios. Gerencia

Elaboracién de Manual de Procedimientos
R.H.

Presentacion a la Gerencia

Capacitacion Manual de Procedimientos R.H.

Actualizacion Manual de Puestos R.H.

Presentacién a la Gerencia

Capacitacion en Manual de Puestos R.H.

Capacitacion en Procedimientos y Gestion
de Riesgos. Personal de primer ingreso.
Salud y Seguridad Ocupacional
Capacitacion de Brigadas. Salud y Seguridad

Ocupacional

Plan de Recreacidn Laboral. Cotizacién de
implementos de deportivos, juegos de sala,
mesa de pin pong y futbolin. R.H.

Acondicionamiento Area de Recreacién
Laboral en Bodega zona B. Personal de
bodega.

Calendarizacién de Actividades internas de
recreacion.

1. Dia de la Familia 2.Dia del Trabajador
3.Dia del padre
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ANEXOS
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Ul

UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS
TESIS PARA EL ANALISIS DEL ESTRES LABORAL

Estimado colaborador:

El siguiente cuestionario contiene una serie de preguntas cerradas y abiertas, con
respecto al tema estrés laboral, la informacion obtenida es de caracter confidencial,
los resultados seran analizados de forma general y la misma no serd utilizada para
otro propdsito que no sea esta tesis, por lo que se agradece sus respuestas sean

sinceras.
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Marque con una “x” la respuesta que corresponda, o en su defecto marque la opcién

de otro (s) y especifique segun criterio. (Seleccidn unica)

|. DATOS GENERALES

1. Edad
a. ()18 a 23 afios d. () 36 a4l afos
b. ()24 a?29 afios e. () 41 ab55 afos
c. () 30a 35 arfios f. () 56 afios en adelante

2. Nivel académico

a. () Primaria d. () Técnico
b. ( ) Secundaria incompleta e. ( ) Universidad incompleta
c. ( ) Secundaria completa f. () Universidad completa

3. Antiguedad en la empresa

a. ( ) 1 aflo o menos d. () 6a7anos

b. ()2 a3airios e.( ) 7 a8airios

c. ( )4 a5 afios f. () 10 afios o mas
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4. Areaen que se desempefia:
a. ( ) Operaciones de vidrio y aluminio
b. ( ) Despacho vidrio

c. () Produccion vidrio y aluminio

II.VARIABLE: ESTRESORES LABORALES
INDICADOR 1: ESTRESORES ORGANIZACIONALES

5. ¢Cémo define el ambiente laboral que se presenta en su lugar de

trabajo?

a. ( ) Excelente ambiente de trabajo
b. ( ) Muy buen ambiente de trabajo
c. ( ) Aceptable ambiente de trabajo

d. ( ) inadecuado ambiente de trabajo

6. ¢Mi jefe tiene habilidad para negociar?
a. ()Si

b. () No
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7. ¢Mi jefe brinda confianza a los colaboradores?
a. ()Si

b. () No

8. ¢Mi jefe me respeta?
a. ()Si

c. ()No

9. ¢Mi jefe toma en cuenta mis opiniones?
a. ()Si

b. () No

10. ¢ Mi jefe crea un clima agradable de trabajo?
a. ()Si

b. () No

11. ¢, Mi jefe mantiene un equilibrio entre autoridad e independencia de los
trabajadores?
a. ()Si

b. () No
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12. ;La empresa le ofrece el equipo, maquinaria y tecnologia adecuada
pararealizar sus labores de una forma eficiente?
a.()Si

b. ( ) No

Si su respuesta es NO, justifique su respuesta:

13.¢Las actividades que realiza diariamente son las correspondientes al

puesto asignado?
a.()Si

b. () No

INDICADOR 2: ESTRESORES INTRAORGANIZACIONALES

Ambiente fisico

14. ¢ Cuales de los siguientes problemas de ambiente fisico, experimenta

en su area de trabajo? Puede marcar mas de una opcion.

a. () Falta de iluminacién
b. () Luz muy brillante

c. () Ruido fuerte y constante
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d. () Ruido intermitente
e. () Temperaturas muy altas
f. () Temperaturas muy bajas

g. () Malos olores

15. ¢ Coémo considera las instalaciones de su empresa en cuanto a

infraestructura y limpieza?

a. () Excelente, modernas y limpias
b. () Muy buenas, comodas y limpias

c. () Aceptables y limpias

Ambiente individual

15.¢Considera que usted tiene un recargo de funciones?
a. ()Si

b. () No. Sicontestd que No, pase a la pregunta N.18

Si su respuesta es Sl, justifique su respuesta:
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16. ¢Con cudl de las siguientes caracteristicas, relaciona su sobrecarga

laboral? Puede marcar mas de una opcion.

a. () Eltrabajo diario y continuo aumenta el nivel de exigencia y al mismo
tiempo el esfuerzo y dedicacion.

b. () Aumento de actividades a realizar en un determinado periodo de tiempo.

c. () Las excesivas demandas en relacion con las competencias,
conocimientos y habilidades del trabajador (promociones inadecuadas y
cambios tecnologicos u organizativos).

d. () Exceso de horas de trabajo (trabajar mas del horario asignado, trabajar

fin de semana)

17. ¢Dispone con el tiempo adecuado para realizar sus tareas labores
diarias?
a. ()Si

b. ()No

18. ¢ Recibe 6rdenes que se contradicen, provenientes de diferentes jefes,
con el fin de realizar una misma labor?
a. ()Si

b. ()No
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19.¢Considera que la empresa, le ofrece la oportunidad de desarrollarse

profesionalmente, de acuerdo a su carrera laboral actual?
a.()Si

b. () No

20.¢Considera que en su trabajo hay riesgos que atentan con su salud?
a. ()Si

b. ()No

Si su respuesta es Sl, justifique su respuesta:

Nivel grupal

22. ¢Considera que hay apoyo por parte de sus compafieros de trabajo?
a.()Si

b. () No
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23. ¢, Cuél de los siguientes factores estresantes se presentan en su area de

trabajo? Puede marcar mas de una opcion.

a. () falta de iniciativa para trabajar en equipo
b. () Problemas y conflictos dentro del grupo de trabajo
c. () Roces y diferencias con otros departamentos

d. () Falta de apoyo de las jefaturas a los grupos de trabajo

INDICADOR 3: ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONALES
Estresores Extraorganizacionales

Factores Familiares

24. ¢ Cuenta con el apoyo de la familia cuando se le presenta un problema

personal?
a.()Si

b. () No

Factores sociales

25. ¢ Tiene tiempo para actividades de recreacion?

a. ()si

b. () No
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Factores econdmicos

26. ¢ Es suficiente el salario actual para satisfacer sus necesidades basicas?

a. ()Sf

b. ()No

27. ¢Qué actividades considera usted que ayudarian a reducir el estrés laboral
en su area de trabajo? Puede marcar mas de una opcion.

a. () Deportivo

b. () Reuniones sociales

c. () Celebraciones

d. () No es necesario

e. () Otros

Si su respuesta fue OTROS detalle:

[l VARIABLE: SINDROME BOURNOUT

De las siguientes opciones, margue con una X la que considere la mas apropiada
(seleccion Unica)
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MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)

(Maslach, C. y Jackson, S.E. 1981; 1986) (Seisdedos, 1997)

Nunca

Alguna vez
alafioo
menos

Una vez al
mes 0
menos

Algunas
veces al
mes

Unavezala
semana

Varias
veces a la
semana

Diariamente

1

2

3

4

5

EE

Debido a mi trabajo me
siento emocionalmente
agotado.

EE

Al final de la jornada me
siento agotado.

EE

Me encuentro cansado
cuando me levanto por las
mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia de
trabajo.

PA

Puedo entender con
facilidad lo que piensan
los usuarios.

Creo que trato a algunos
usuarios como si fueran
objetos.

EE

Trabajar con usuarios
todos los dias es una
tension para mi.

PA

Me enfrento muy bien con
los problemas que me
presentan los usuarios.

EE

Me siento “quemado” por
el trabajo.

PA

Siento que mediante mi
trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida
de otros.

10

Creo que tengo un
comportamiento mas
insensible con la gente
desde que hago este
trabajo.

11

Me preocupa que este
trabajo me esté
endureciendo
emocionalmente.
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12

PA

Me encuentro con mucha
vitalidad.

13

EE

Me siento frustrado por
mi trabajo.

14

EE

Siento que estoy haciendo
un trabajo demasiado
duro.

15

Realmente no me importa
lo que les ocurrira a
algunos de los usuarios a
los que tengo que atender.

16

EE

Trabajar en contacto
directo con los usuarios
me produce bastante
estrés.

17

PA

Tengo facilidad para crear
una atmosfera relajada a
mis usuarios.

18

PA

Me encuentro animado
después de trabajar junto
con los usuarios.

19

PA

He realizado muchas
cosas que merecen la
pena en este trabajo.

20

EE

En el trabajo siento que
estoy al limite de mis
posibilidades.

21

PA

Siento que se tratar de
forma adecuada los
problemas emocionales en
el trabajo.

22

Siento que los usuarios me
culpan de algunos de sus
problemas.

EE:

PA:

iGracias por su Colaboracién!
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Personal de Macopa Vidrio en aplicacion de cuestionario de investigacion.

Foto 1.

Foto 2.
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