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Resumen

El objetivo primordial del proyecto consiste en determinar la relacion entre el estrés laboral y
el clima organizacional laboral del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro. La metodologia
utilizada en esta investigacion se baso en un estudio cualitativo-cuantitativo, el estudio fue de
tipo trasversal y analitico. Se aplicé el cuestionario de andlisis del clima organizacional con 44
reactivos con validez estadistica, de forma andnima. Las encuestas se realizaron a 53
profesionales de la institucion. Dicho instrumento esta conformado de 76 preguntas con doce
secciones incluyendo los datos personales. El andlisis de los resultados demuestra que el
54.72% de los profesionales son mujeres, el 30.19% no cuentan con la ayuda de los colegas, el
37.74% esta en desacuerdo que en cualquier momento pueden perder su trabajo en la
institucion, el 43.40% de los equipos de trabajo se encuentran desorganizados. La propuesta a
implementar es un plan de actividades a fin de fomentar el dinamismo en equipo, aportar ideas

nuevas, mejorar la productividad, disminuir la carga laboral e incentivar el trabajo en equipo.

Palabras clave: estrés laboral, clima organizacional, gestion, talento humano, motivacion

laboral.
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Abstract

The primary objective of the project is to determine the relationship between work stress and
the organizational climate of the Dr. Eduardo Montenegro Basic Hospital. The methodology
used in this research was based on a qualitative-quantitative study. The the study was cross-
sectional and analytical. The questionnaire of analysis of the organizational climate was applied
with 44 reagents with statistical validity, anonymously. The surveys were carried out to 53
professionals of the institution. This instrument is made up of 76 questions with twelve sections
including personal data. Analysis of the results shows that 54.72% of the professionals are
women, 30.19% do not have the help of colleagues, 37.74% disagree that at any moment they
can lose their work in the institution, 43.40% of the work teams are disorganized. The proposal
to implement is a plan of activities to encourage team dynamism, bring new ideas, improve

productivity, reduce workload and encourage teamwork.

Keywords: work stress, organizational climate, management, human talent, work motivation.
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Introduccion

El estrés laboral es uno de los principales problemas para la salud de los trabajadores y
el buen funcionamiento de las entidades para los que laboran. Un trabajador estresado suele ser
mas enfermizo, poco motivado, menos productivo y menos seguridad laboral. Ademas la
entidad suele tener peores perspectivas de éxito en un mercado competitivo.

El estrés puede estar ocasionado por problemas domésticos o laborales. Por lo general,
los empleadores no pueden proteger a sus empleados contra el estrés originado fuera del trabajo,
pero si pueden protegerlos contra el estrés derivado de su actividad laboral.

El estrés laboral puede suponer un auténtico problema para la entidad y para sus
trabajadores. Una buena gestion y una organizacion adecuada del trabajo son la mejor forma de
prevenir el estrés. Si un empleado sufre estrés, su jefe deberia ser consciente de ello y saber
coémo ayudarle.

El concepto de salud laboral ha ido desarrollandose, a lo largo de los afios, en la medida
en que las condiciones y medio ambiente de trabajo han intentado definirse progresivamente a
favor de la salud de los trabajadores.

La salud laboral es la relacion que se da entre salud y trabajo; por lo que, dependiendo
de la direccidén que tome —positiva 0 negativa—, puede ser virtuosa o viciosa. Se trata de que
unas adecuadas condiciones de trabajo repercutan en una adecuada salud laboral; ya que, a su
vez desencadenara un alto desempefio y calidad en el trabajo. Si, por otra parte, la relacion es
negativa, condiciones inadecuadas de trabajo, o incluso la ausencia de éste, puede desencadenar
trastornos tanto fisicos como psicoldgicos, accidentalidad y hasta la muerte. Con la siguiente
investigacion se pretende demostrar que el clima laboral tiene incidencia en el estrés laboral del
personal del Hospital Basico de Chillanes.

La investigacion estara presentada en diferentes capitulos. En el capitulo I, se detallaran

todas las teorias referente al estrés, siendo una causa principal y reconocida a nivel de la



Organizacion Internacional del Trabajo, causa que afecta a todo trabajador independientemente
cualquiera que sea su labor o papel a desempefiar, el exceso de trabajo o la sobrecarga que este
influya, identificando sus riesgos y factores psicosociales, su impacto ante las organizaciones
laborales, sus diferentes tipos o sindromes a desarrollar ante la sobrecarga de trabajo, cambios
de personal, puestos no fijos, etc. Ademas, se incluye el clima organizacional, del cual se infiere
desarrolla este tipo de patologia.

Marco conceptual, en el que se registran todos los términos técnicos empleados a lo
largo de la investigacion. Marco legal, se refiere a toda la normativa que rige la atencion de los
hospitales de acuerdo a su complejidad y en base a lo indicado por el organismo rector de la
salud y por Gltimo en este capitulo se incluye marco referencial, que se refiere lo investigado y
estudiado en otros paises sobre temas relacionados que pueden dar un aporte a la solucion de la
problematica.

En el Capitulo Il, se detalla la situacion estado actual sobre el Hospital Béasico de
Chillanes, donde el personal de salud es el objeto de estudio; el clima laboral donde se
desempefian sus funciones se mencionan las diferentes causas, los problemas encontrados en la
parte operativa y administrativa, las diferentes funciones que realiza el personal de salud, todo
esto llevando al estrés laboral. Se menciona la infraestructura, talento humano, cartera de
servicios, etc.

El capitulo Il se desarrolla la metodologia de investigacion, su universo a estudiar
siendo el enfoque centrado en el individuo y su entorno, se describe el lugar, tiempo y
caracteristicas de la investigacion, adjuntando los resultados de las dos encuestas “Clima
Organizacional” validada por profesionales de la Universidad Santiago de Guayaquil, y la
segunda encuesta sobre el estrés laboral, dicho instrumento es validado y estandarizado por la
Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional del Trabajo, aplicada a los

profesionales de la salud del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro.



El capitulo IV contiene la propuesta a implementar a fin de obtener cambios en el
personal de salud, que mejoren el clima organizacional en beneficio de los usuarios y de la
institucion donde se recomienda el requerimiento del Médico Ocupacional, Psicologia Laboral,
reactivacion programas del Ministerio de Salud Publica como son Agita el mundo, Hagamos
un trato por el buen trato y requerimiento de personal de salud para la ocupacion de actividades

preventivas hacia el empleador.



Planteamiento de la Investigacion

Objeto de Estudio:

Este estudio tiene como objeto la medicion del estrés laboral en el personal de atencion
a pacientes del Hospital Basico Chillanes.

Campo de accion:

Salud mental / clima organizacional.

Antecedentes

Un seminario especial llevado a cabo el 28 de abril para conmemorar el dia de la
Seguridad y la salud en el trabajo, el cual fue organizado por la Organizacién Panamericana de
la Salud /Organizacion Mundial de la Salud (OPS / OMS), la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y la Organizacion de Estados Americanos (OEA), traté sobre el impacto del
estrés laboral en la salud y productividad de los trabajadores y las medidas para reducir el
problema (OPS - OMS, 2016).

Durante la apertura del seminario virtual, el Dr. Francisco Becerra, subdirector de la
Organizacién Panamericana de la Salud menciond que el estrés laboral no es extrafio para las
personas. Hoy en el mundo del trabajo con los avances industriales, la globalizacion, el
desarrollo tecnoldgico y las comunicaciones virtuales, imponen retos y condiciones que con
frecuencia exceden los limites de las habilidades y capacidades. Su resultado es el estrés, que
puede conducir a disfunciones fisicas, mentales y sociales; incluso dafiar la salud, mermar su
productividad y afectar los circulos familiares y sociales (OPS - OMS, 2016).

El tema central de la conmemoracion realizada y el titulo de un nuevo informe de la OIT
es "Estrés laboral: un reto colectivo para todos." Dicho informe destaca que no hay datos
globales disponibles sobre la prevalencia y el impacto del estrés laboral en el trabajo; sin
embargo, estudios realizados en las Américas y otras regiones indican que es un problema

significativo. De acuerdo con una encuesta sobre condiciones de trabajo y la salud realizada



Planteamiento del Problema en 2012 en América Central, se encontré que mas del
10% de los encuestados reportaron haberse sentido constantemente bajo estrés o tension, tristes
0 deprimidos, o con pérdida de suefio, debido a sus preocupaciones por las condiciones de
trabajo (OPS - OMS, 2016).

Asimismo, una encuesta de 2009 que se realizé en Argentina es que un 26.7% de los
trabajadores reportaron estrés mental, por lo que, ellos consideraron una excesiva carga de
trabajo. En Brasil, un estudio que evalud el ausentismo por accidentes y enfermedades
ocupacionales reveld que el 14% de los servicios de salud utilizados por afio estan relacionados
con enfermedades mentales. Una encuesta realizada en Chile en el 2011 encontr6 que el 27.9%
de los trabajadores y el 13.8% de los empleadores reportaron estrés y depresion en sus empresas
(OPS - OMS, 2016).

En México 40% de los trabajadores padecen de estrés laboral, aun cuando no se tienen
referencias sobre el avance que ha traido este padecimiento en el pais, se sabe que ello impacta
de manera negativa a la productividad y afecta a las empresas como ocurre con el ausentismo
y los factores psicosociales que impactan de manera directa a los trabajadores, hay estimaciones
de que "22% de los trabajadores fuma, 71% presentan sobre peso y obesidad y 13% tiene
problemas con el alcohol”, informé Thomas Wissing, director de la OIT en México (Del Pilar,

2015).

El estrés laboral ha sido asociado a varios factores, uno de los cuales es el clima
organizacional (OIT-OMS, 2017). Este tema toma relevante importancia debido a que el estrés
es causa de problemas fisicos y psicologicos sobre los empleados; no obstante, un problema
psiquico puede llevar a un problema fisico como problemas cardiovasculares por ejemplo;
ademas puede desarrollar problemas cognitivos que van a afectar la calidad del trabajo de la

persona.



El personal de atencién a pacientes del hospital se encuentra expuesto a estrés laboral,
lo que se evidencia en una alta rotacion de profesionales de la salud, conllevando a una
sobrecarga laboral al personal de planta; esto ocasiona que deba encargarse a la par con sus
actividades profesionales de capacitar al nuevo personal. Ademas, el personal que no cuenta
con nombramiento definitivo se siente inestable laboralmente al no poseer un trabajo fijo seguro
lo que también genera estrés laboral (Leibovich & Schufer, 2008).

Tambien el hospital cuenta con horarios rotativos propios de personal de salud, la carga
de trabajo es evidenciada en todos los profesionales, puesto que en el hospital hay escasez de
profesionales propios de salud asi como profesionales administrativos teniendo que distribuirse
labores extras a las asignadas; por lo que, se extiende la jornada laboral debido a la necesidad
de culminar el trabajo que complemente la atencion a pacientes, ademas se ha evidenciado
ausentismo laboral en los profesionales de salud, que pese a ser debidamente justificado, afectan
los cronogramas de trabajo establecido, es asi que el equipo de salud no solo se encarga de una
area especifica si no que su labor diaria se desarrolla en diferentes areas del hospital, desde area
de consulta externa, pasando por area de emergencia, preparacion y el area administrativa.

El estrés laboral del personal de atencion a pacientes es evidenciando como
despersonalizacion o desarrollo de actitudes negativas hacia los pacientes; por lo tanto, podrian
afectar la entrega de atencion con calidad y calidez. La Organizacion Mundial del Trabajo,
plantea con preocupacion el aumento de los indices de estrés en el espacio laboral especialmente
en las ultimas décadas, convirtiéndose este tema en un problema social de interés publico, el
cual se plantea que su abordaje requerira desafios por partes de los gobiernos, los empleados y
los espacios de expresion gremial de los trabajadores (OIT, 2011).

Es importante destacar que muchos factores que se consideran estresores son parte del
clima organizacional. Segun la investigacion de Bustamante, Lapo y Grandén (2016), dentro

del clima organizacional existen factores como la motivacion laboral, estabilidad laboral,



colaboracion y buen trato, entre otros que se evidencian como problemas dentro de la institucién
y se infiere son causas de estrés laboral. Es por esta razon que se ha decidido realizar esta
investigacion, para conocer cuales son los factores del clima organizacional que inciden como

estresores en el personal del Hospital.

Formulacion del Problema
¢ Qué relacion existe entre estrés laboral y el clima organizacional del Hospital Basico

Chillanes?

Justificacion

La existencia de enfermedades profesionales derivadas de las condiciones de trabajo
estresantes es reconocida en la actualidad en diversas legislaciones por los desordenes fisicos y
mentales, que pueden producir y afectar el sistema inmune del individuo al estar expuesto por
un largo periodo de tiempo. Al respecto, han sido numerosos los esfuerzos que han impulsado
organizaciones internacionales, para el desarrollo del bienestar integral de los trabajadores que
pueda garantizar la satisfaccion de sus necesidades en una sociedad cada vez mas exigente con
un ritmo de vida elevado que deteriora su calidad de vida.

En Ecuador, la Carta Magna de la Constitucién del Ecuador, segun el articulo 33 indica
que el trabajo es un deber y derecho de la sociedad. El trabajo, en sus diferentes formas, es
fundamental para el desarrollo saludable de una economia, es fuente de realizacion personal y
es una condicion necesaria para la consecucion de una vida plena (Asamblea Constituyente,
2008).

El Plan Nacional de Buen Vivir indica los principios y orientaciones para el Socialismo
del Buen Vivir, reconociendo la supremacia del trabajo humano sobre el capital. De esta
manera, se establece que el trabajo no puede ser concebido como un factor mas de produccion,
sino como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el despliegue de los talentos

de las personas. En prospectiva, el trabajo debe apuntar a la realizacion personal y a la felicidad,
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ademas de reconocerse como un mecanismo de integracion social y de articulacion entre la
esfera social y la economica (Senplades, 2017).

El Plan Nacional del Buen Vivir al referirse a estabilidad en el trabajo y seguridad social,
indica “La estabilidad laboral es un componente esencial del trabajo digno; ya que, garantiza
ingresos permanentes al trabajador, lo cual es importante para la satisfaccion de sus necesidades
y las del nacleo familiar. Al mismo tiempo, la permanencia de los trabajadores debe ser también
vista como un activo para las empresas; ya que, implica contar con trabajadores con experiencia,
integrados al proceso productivo y con un alto compromiso laboral; por lo tanto, la estabilidad
laboral beneficia no solo al trabajador, sino también a la empresa y a su productividad
(Senplades, 2017).

El propdsito del presente estudio estd orientado a brindar conocimiento cientifico
actualizado y relevante a la institucion que le sirva de base para planificar actividades
preventivas contra el estrés laboral y la formulacién de estrategias destinadas a controlar los
factores laborales relacionados a la aparicion de la misma, fortaleciendo asi la capacidad de
afronte del profesional de salud, quien debido a la naturaleza, responsabilidad y complejidad
de su labor, donde se involucra el contacto intimo y emocional con otros seres humanos, es
susceptible de atravesar por este estado de tension, mejorando de esta manera el vinculo entre
paciente y personal de salud, elevando asi la calidad de la atencion que brinda y sobre todo
procurando una mayor calidad de vida laboral del profesional.

Desde el punto de vista cientifico, este estudio se inserta en la linea de investigacion
Salud y Riesgo Laboral, lo que permitira indagar sobre las condiciones ambientales, de higiene
y seguridad en el trabajo, puede servir de antecedente para otras investigaciones similares
aportando soluciones en cuanto a prevencion de enfermedades ocupacionales producto de
relaciones estresantes presentes en las condiciones de trabajo, lo cual arrojaria valiosa

informacion que permitird implementar mejoras que favorezcan el desempefio laboral, la



disminucion progresiva del ausentismo, la reduccion de practicas ocupacionales inseguras,
reduccion de enfermedades ocupacionales, el aumento de la calidad del trabajo y del servicio
prestado y por ende la proteccién de la salud del trabajador.

La exposicion prolongada al estrés laboral repercute en elevados niveles de agotamiento
emocional del personal, en referencia a la disminucion o la pérdida de recursos emocionales.
También el estrés laboral del personal de salud tiene afectaciones en la calidad de la atencion
en salud perturbando el desempefio de la institucion de salud.

Preguntas de Investigacion

¢Cuales son los fundamentos tedricos sobre estrés laboral y su relacién con el clima
organizacional?

¢Cual es la situacion actual del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro y las
condiciones laborales de los trabajadores?

¢Cuales son los factores del clima organizacional y su relacion en el estrés laboral
mediante la aplicacién de un cuestionario validado?

¢ Cual es la propuesta para disminuir el estrés laboral a través de un mejor clima laboral
en la organizacion de los funcionarios de salud?

Hipotesis

Los factores de clima organizacional, influyen en la existencia de estrés laboral.
Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Determinar la relacién del clima organizacional en el estrés laboral y el del Hospital
Basico Dr. Eduardo Montenegro, con la finalidad de presentar un programa para disminuir el

estrés laboral.
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Objetivo Especifico

1.

Analizar los fundamentos tedricos de estrés laboral y su relacion con el clima
organizacional.

Caracterizar la situacion actual del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro y
las condiciones laborales de los trabajadores.

Identificar los factores del clima organizacional y su relacion en el estres laboral
mediante la aplicacion de un cuestionario validado.

Presentar una propuesta para disminuir el estrés laboral a través de un mejor

clima laboral en la organizacion de los funcionarios de salud.
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Capitulo 1
Marco Tebrico
Salud Mental

La salud es una fase de forma mental, fisica y social, la cual se define como un estado
de bienestar; por lo cual, el individuo es consciente de sus propias capacidades, puede afrontar
las tensiones normales de la vida, puede trabajar de forma productiva y fructifera y es capaz de
hacer una contribucion a su comunidad (OMS, 2006).

Estrés

El término “estrés” fue utilizado por primera vez por Hans Selye en 1936 para definir el

estrés en términos bioldgicos como “una respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier solicitud

de cambio” (OIT, 20164, p.2), quien es considerado como padre del estrés.

Selye, también defini6 los factores estresantes, como “las circunstancias
desencadenantes de una respuesta fisioldgica y psicoldgica del organismo, para distinguir el
estimulo de la respuesta” (OIT, 20164, p. 2). Entender de esta forma que un factor estresante
puede ser un agente biolégico, una condicién medioambiental, un estimulo externo o un evento.
El estrés puede referirse a una condicion negativa o una condicién positiva que responda a un
factor estresante y que puedan tener un impacto en la salud mental o fisica y en el bienestar de

una persona.

Para Lazarus y Folkman definen que el estrés tiene una relacion con el individuo y el
ambiente en que se desenvuelve; por lo que, es considerado un factor amenazante para el

bienestar y recursos de las personas, poniéndolas en riesgos” (Urquidi y Rodriguez, 2010, p. 5).

Segun Robbins (1994) citado por Fernandez y Rodriguez (2018), define al estrés como
un comportamiento donde las personas limitan sus oportunidades que estan vinculadas con sus

deseos cuyo resultando es incierto.
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Se entiende por estrés una respuesta adaptativa, medida por las caracteristicas
individuales y/o procesos psicologicos, lo cual es a la vez consecuencia de alguna accion, de
una situacién o un evento externo que plantean a la persona especiales demandas fisicas y/o
psicoldgicas. Se asume, asi como un “mecanismo de defensa” que conlleva un conjunto de

reacciones de adaptacion del organismo (Duran, 2010).

La OIT es una agencia tripartita de la ONU que redne a los gobernantes y profesionales
de 187 estados, entre ellos Ecuador; con el objetivo de determinar normas, politicas y programas
para promocionar el trabajo decente de los ciudadanos del pais. La finalidad de la OIT es
establecer una conciencia en base a los resultados de los accidentes, enfermedades y lesiones

en el area laboral (OIT, 2016c).

Estrés Laboral

Para la OIT el estrés laboral se desarrolla por aspectos como las relaciones laborales,
organizacion del trabajo, disefio y exigencias laborales, las cuales superan las virtudes del
trabajador y habilidades que enfrentan dichas exigencias; por lo que, no se relacionan con las

perspectivas de la cultura organizacional de la institucién (OIT, 2016a).

El estrés en el trabajo genera en las empresas una serie de consecuencias negativas en
su productividad al igual que en la motivacién, satisfaccion y compromiso laboral de sus
colaboradores. Se asocia con un incremento de accidentes, ausentismo, incapacidades y
enfermedades ocupacionales. Propicia méas conflictos interpersonales en el trabajo y en la
familia, mayor indice de errores, incide en la toma de decisiones, en el bajo rendimiento
ocupacional, distanciamiento afectivo con clientes, aumento en los gastos en materia de salud

y rotacion de personal, entre otros aspectos (Atalaya, 1999).
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El estrés es el resultado del desequilibrio entre las exigencias y presiones a las que se
enfrenta el individuo por un lado, y sus conocimientos y capacidades, por otro. El estrés pone
a prueba la capacidad del individuo para afrontar su actividad, y no solo incluye situaciones en
que la presion laboral excede la capacidad del trabajador para hacer frente a la misma, sino
también los casos en que no se utilizan suficientemente sus conocimientos y capacidades, y esto
supone un problema para el trabajador. Un entorno laboral saludable es aquel en que la salud y
la promocidn de la salud constituyen una prioridad para los trabajadores y forman parte de su

vida laboral (Duran, 2010).

Riesgos Psicosociales

Los factores del lugar de trabajo que pueden causar estrés se denominan factores de
riesgo psicosocial. La OIT definid los factores de riesgo psicosocial (peligros psicosociales) en
1984, en términos de las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del
trabajo, las condiciones de organizacién y las capacidades, las necesidades y la cultura del
trabajador, las consideraciones personales externas al trabajo que pueden — en funcion de las
percepciones y la experiencia — tener una influencia en la salud, el rendimiento en el trabajo y

la satisfaccion laboral (OIT, 2016a).

Al referirse a riesgo psicosocial, su definicién segun la OIT, destaca la interaccion
dindmica entre el medio ambiente de trabajo y los factores humanos; por lo que, una interaccion
negativa entre las condiciones de trabajo y los factores humanos puede dar lugar a trastornos
emocionales, problemas comportamentales, cambios bioquimicos y neurohormonales, que
supongan riesgos adicionales de enfermedades mentales o fisicas. Y por el contrario, cuando
existe un equilibrio entre las condiciones de trabajo y los factores humanos, el trabajo produce
una sensacion de dominio y autoestima, aumenta la motivacion, la capacidad de trabajo y

satisfaccion, y mejora la salud (OIT, 2016a).
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Factores de Riesgo Psicosocial

Dentro de los factores de riesgo que comunmente afecta tanto al empleado como
empleador, los especialistas han identificado diez tipos de caracteristicas estresantes del trabajo
(factores de riesgo psicosocial), que se dividen en dos grupos: “contenido del trabajo” y

“contexto del trabajo” (Alcover, Moriano, Osca, & Topa, 2012).

Tabla 1
Caracteristicas estresantes del trabajo — contenido de trabajo
Categoria Condiciones que definen el peligro
Contenido del Trabajo

Problemas relacionados con la fiabilidad,
Medio ambiente de trabajo v equipo de trabajo  dispomibilidad, adecuacion v mantenimiento o
reparacion del equipo v las instalaciones

Falta de variedad v ciclos de trabajo cortos,

. trabajo fragmentado o carente de significado,

Disefio de las tareas . ] - gm . g
infrautilizacion de las capacidades,

mncertidumbre elevada.

Exceso o defecto de carga de trabajo, falta de
Carga de trabajo / ritmo de trabajo control sobre el ritmo, niveles elevados de
presion en relacion con el tiempo.

Trabajo en turnos, horarios inflexibles,
Horario de trabajo horarios impredecibles, horarios largos o que
no permiten tener vida social.

Nota. Adaptado de Alcover et al. (2012).
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Tabla 2
Caracteristicas estresantes del trabajo — contexto de trabajo

Contexto de Trabajo

Comunicacion pobre, bajos niveles de
Funcid tu o ati apoyo para la resolucion de problemas y
uncion y cultura organizativas L
- g el desarrollo personal, falta de definicion

de objetivos organizativos.

., o, Ambigiiedad v conflicto de funciones,
Funcion en la organizacion .
responsabilidad por otras personas
Estancamiento profesional e inseguridad,
; promocion excesiva o insuficiente,
Desarrollo profesional . .. .
salario bajo, inseguridad laboral, escaso
valor social del trabajo
Baja participacion en la toma de
decisiones, falta de control sobre el
Autonomia de toma de decisiones (latitud de trabajo (el control, particularmente en
decision), control forma de participacion, es asimismo una
cuestion organizativa v contextual mas
amplia)
Aislamiento social v fisico, escasa
Felaciones interpersonales en el trabajo relacion con los superiores, conflicto
interpersonal, falta de apovo social
Exigencias en conflicto entre el trabajo v
Interfaz casza-trabajo el hogar, escaso apovo en el hogar,

problemas profesionales duales.

Nota. Adaptado de Alcover et al. (2012).

Los factores psicosociales son condiciones presentes en escenarios laborales
relacionadas con la organizacién del trabajo, el tipo de puestos, la realizacion de las tareas e
incluso el entorno laboral. Estos riesgos si sobresaltan en el progreso laboral en este caso se
puede hablar que es fuente de estrés laboral o estresor tiene permitido de originar dafio
psicologico fisico o social a las personas estos se dan en los siguientes puntos segun Gil Monte

(2012):

Entre las condiciones estresantes del trabajo, se encuentran las siguientes.
e En las tareas: que es la suma de trabajo con un tiempo limitado bajo presion, el

desarrollo de las aptitudes, la complejidad, la repetitividad, el ritmo de trabajo acelerado
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en las empresas.

e En la organizacion: se debe respetar la estructura jerarquica, facilitar la comunicacién
para fluir la informacion y relacionarse interpersonalmente en los procesos de desarrollo
de la carrera o liderazgo.

e Enelempleo: si bien es cierto la estabilidad depende de las aptitudes del trabajador para
poder mantenerse en su puesto, pero en las ultimas épocas se ve perjudicada la
permanencia laboral por factores econdmicos; por lo cual, conlleva al trabajador a tener
riesgos psicosociales; ya que, hoy en dia es unas de las causas mas frecuentes en el
ambito laboral es el despido.

e En la Organizacién del Tiempo de Trabajo: el trabajador debe realizar mediante sus
horas laborables sin presion, para cumplir las metas del dia debe tener pausas activas
para reconfortarse fisica y mentalmente en el ambiente del trabajo y asi poder tener una
jornada satisfactoria en el interés de la productividad como la salud mental para ambas
partes (Gil Monte, 2012).

El Impacto del Estrés

El estrés impacta la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores. El impacto del
estrés en la salud varia de un individuo a otro. Los elevados niveles de estrés pueden contribuir
al deterioro de la salud, asi como a conductas de afrontamiento no saludables. Para la
explicacion del estrés existen diferentes teorias, a continuacién, se describiran brevemente:

La condicion positiva del estrés es una respuesta psicofisioldgica agradable, gratificante,
placentera. Se caracteriza porque la estimulacion y la activacion que se desencadenan
desarrollados en relativa armonia permiten alcanzar resultados positivos y como consecuencia
motivacion, satisfaccion y productividad. Por su contrario, el distrés, experiencia desagradable
y frustrante; se caracteriza por que el individuo frente a una situacion percibe que las demandas

sobrepasan sus recursos de modo prolongado y repetitivo en el tiempo. Tiene una sensacion de
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que no puede dar una respuesta efectiva y su cuerpo sufre una activacion psicofisioldgica

desagradable: emociones, sensaciones corporales, sentimientos y pensamientos que generan

malestar. Igualmente aumenta la vulnerabilidad psicologica y fisica del individuo (Martinez,

2009).

Fases del estrés (Camargo, 2018):

1. Primera fase de alarma: es generada por el organismo cuando es expuesto de forma
repentina a estimulos que no esta adaptado. Esta etapa tiene dos fases: choque y contra
choque. En la fase de choque estan las reacciones fisioldgicas iniciales e inmediatas al
agente nocivo, aparece como sintomas tipicos la taquicardia, la pérdida de tono muscular
y la disminucion de la temperatura y de la presion sanguinea. Por otro lado, la fase contra
choque o defensa contra el choque, en la cual aparecen signos opuestos a los de la primera
fase entre esta hipertension, hiperglucemia, hipertermia, entre otros.

2. Lafase de resistencia: en esta etapa si el estimulo persiste, las reacciones de la fase anterior
se mantienen con una disminucion de su intensidad y el individuo intentara restablecer el
equilibrio apartandose o adaptandose. Como resultado de la resistencia prolongada al estrés
se tiene la aparicion de enfermedades como Ulceras pépticas, las colitis ulcerosas, el asma
bronquial. Cuando la capacidad de resistencia disminuye o se agota entonces el organismo
entra en la siguiente fase.

3. Finalmente, la fase de agotamiento: Si el organismo continla expuesto al estresor de
manera prolongada, pierde la adaptacion que adquirio en la fase anterior y entra en la fase
de agotamiento. Esta se produce cuando el estresor es muy severo y prolongado y como
resultado vuelven a aparecer los sintomas que caracterizan a la reaccion de alarma,
constituyendo un riesgo vital para el organismo (Jiménez, 2012).

La Asociacion Internacional de la Seguridad Social (AISS) es un organismo

internacional basado en la afiliacion de administraciones y agencias nacionales de seguridad
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social. Calcula que, todos los afios, mueren alrededor de 2.3 millones de personas a causa de
los accidentes y las enfermedades relacionadas con el trabajo y 313 millones mas sufren de
accidentes no mortales en sus lugares de trabajo. La AISS, estima que cada afio se producen
160 millones de nuevos casos de enfermedades profesionales (OIT, 2016c).

El impacto y los efectos de estrés laboral en la salud varian de un individuo a otro, en
especial los profesionales de la salud, médicos, puesto que estan constantemente involucrados
a varios factores de tension lo que pasa a contribuir al deterioro de la salud. Desencadenando
trastornos mentales, sindrome de burnout (agotamiento), depresion y ansiedad, suicidio,
enfermedad cardiovascular, trastornos musculo-esqueléticos, También pueden contribuir a
conductas de afrontamiento no saludables como: abuso de alcohol, las drogas, mayor consumo
de tabaco, dieta poco saludable, actividades fisicas insuficiente, trastornos del suefio (Cirera ,
Aparecida, Rueda, & Ferraz, 2012).

Modelo de Estrés Laboral

Existen diferentes modelos de estrés, los cuales se diferencian segin su ambiente
laboral, por tanto se encuentra el sindrome de burnout, mobbing, agudo de estrés,
postraumatico, y el Karoshi; por lo que, todos estos tipos de estrés antes nombrados afectan al
trabajador en su area de trabajo (Martinez, 2009).

Burnout

El sindrome de burnout o sindrome por quemarse en el trabajo (SQT), fue descrito por
el psicoanalista Freudenberger en el afio 1974. EI SQT se describe cronol6gicamente en fases.

1. La primera, el agotamiento emocional, comienza con una ambicion excesiva, y la

persona trabaja méas duro, refiriéndose a fatiga, pérdida progresiva de energia y
abandono de las necesidades propias.

2. Segunda fase: la despersonalizacion experimentada por el trabajador como una

forma de afrontamiento que lo protege de la desilusion y el agotamiento; esto
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implica actitudes y sentimientos cinicos y/o negativos sobre las propias personas,
que se manifiestan con irritabilidad y respuestas impersonales.

3. Ultima y tercera fase: el cinismo, se relaciona con cambios en el comportamiento,
como reacciones psicoldgicas de despersonalizacion, pérdida de contacto con
necesidades personales, sensacion de vacio, ansiedad y adiccion, con lo que
aumentan los sentimientos de desesperacion y de no encontrarle sentido a la vida;
por la que, lleva a los profesionales a un agotamiento que puede incluso amenazar
la vida (Apiquian, 2007).

Karoshi

Karoshi, es un sindrome que se da por exceso de trabajo, provocando la muerte de un
trabajador por un indice alto de exigencia de trabajo, niveles cambiantes de control de labores
y un deficiente apoyo social. Ademas se caracterizan por la poca o nula preocupacion por parte
del bienestar laboral del trabajador por parte de la entidad donde se desempefia, generando
accidentes cerebrovasculares, infarto de miocardio, insuficiencia cardiaca aguda, entre otros
(Martinez, 2009).
Mobbing

Mobbing (asediar, acosar) conocido como acoso por parte de compafieros laborales y
jefes con comportamientos abusivos ya sea con palabras o gestos, perjudicando el desempefio
laboral por parte del empleado, estas situaciones producen desconfianza y malestar, reduccion
de autoestima. Ademas el estrés puede afectar de forma negativa en el estado fisico o psiquico
cuando se generan conductas autolesivas provocando una ruptura del nucleo de la familia e
incluso inducir al suicidio (Martinez, 2009).
Agudo de Estrés y de Estrés Postraumatico (PTSD)

Es un desorden temporal que dura tres dias, el cual inicia con una experiencia traumante

que afecta a la integridad fisica del individuo provocando pesadillas constantes o pensamientos
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mentales que recuerdan el evento. Una caracteristica especial es que afecta a los profesionales
como los bomberos, personal de seguridad, de agencias bancarias, equipos de rescate y
trabajadores que sufren un accidente grave (Pérez, 2017).

Sindrome Takotsubo

En el trastorno de salud se encuentra la miocardiopatia por estrés o Sindrome Takotsubo
(STT), se da en respuesta a un evento estresante que causa dilatacion aguda del ventriculo
izquierdo, disfuncién ventricular, elevacion de biomarcadores de dafio miocardico y cambios
electrocardiograficos sin evidencia de lesiones coronarias significativas. A medida que pasa el
tiempo el Sindrome Takotsubo se esta dando a conocer por esta razén se ha notado en varias
circunstancias de forma acelerada situaciones de un agresivo estrés tanto fisico como emocional
a causa de la tristeza, la ira 0 miedo (Humphreys, 2016).

Los trastornos muasculos-esqueléticos.

Los trastornos masculos-esqueléticos (TME), es considerado y priorizado de
investigacion, debido a sus altos indices de prevalencia y los costos asociados, estos trastornos
son los causantes mas comunes de dolores agudos a largo plazo y discapacidad fisica, ademas
afectan a cientos de millones de personas en todo el mundo, relacionado con el exceso de trabajo
y sus exigencias, poco apoyo social, escaso control, poca satisfaccion y monotonia (Pueyo,
2018).

Ademas, en los efectos econémicos para las empresas los TME constituyen un costo
financiero significativo por: atencion médica, recuperacion y rehabilitacion, disminucion en la
productividad y la calidad, ausentismo frecuente, etc. Y en casos mas cronicos pudiera resultar
una discapacidad permanente; ya que, la empresa indemniza de por vida al trabajador
(Villasefior, 2013).

El estrés laboral sobre los trabajadores viene a afectar el buen funcionamiento y los

resultados de las entidades, en el mercado cada vez mas competitivo pueden llegar a perturbar
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la supervivencia de la propia empresa. Dentro de las afecciones laborales en las entidades se
encuentra la rotacion del personal, quejas de usuarios y clientes, aumento de absentismo,
reclutamiento de personal, menor dedicacion al trabajo, tasas de accidentes, problemas legales,
deterioro del rendimiento, practicas laborales poco seguras y acciones legales emprendidas por
los trabajadores que sufren estrés y como Gltimo punto el deterioro de la imagen institucional

entre sus empleados (Stavroula, 2004).

Efectos del Estrés Laboral

Los efectos del estrés laboral se clasifican en dos entidades:

1.- Efectos del estrés laboral: El estrés laboral afecta a las personas en sus conductas no
habituales correspondientes al area laboral afectando en la salud mental y fisica del mismo. En
casos extremos, el estrés prolongado o los acontecimientos laborales traumaticos pueden
originar problemas psicologicos y propiciar trastornos psiquiatricos que desemboquen en la
falta de asistencia al trabajo e impidan que el empleado pueda volver a trabajar. Cuando el
individuo esta bajo el estrés le resulta dificil mantener un equilibrio saludable entre la vida
laboral y la vida no profesional; al mismo tiempo, causando actividades como el consumo de
alcohol, tabaco y drogas (Stavroula, 2004).

Cuando estd sometido a estrés laboral, el individuo puede tener dificultades Idgicas,
deficiencia, angustia, cansancio, intranquilidad, dificultad para dormir, disfrutar cada vez
menos de su trabajo, cardiopatias, dolor de cabeza, tension arterial, trastornos digestivos, entre
otras.

2.- Efectos del estrés laboral en las entidades: Si afecta a un gran nimero de trabajadores
0 a miembros clave del personal, el estrés laboral puede amenazar el buen funcionamiento y los
resultados de la entidad. Una entidad que no goce de buena salud no puede obtener lo mejor de
sus empleados, y esto en un mercado cada vez mas competitivo, puede afectar no solo a los

resultados, sino en dltima instancia, a la supervivencia de la propia entidad (Stavroula, 2004).
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El estrés laboral puede afectar a las entidades del siguiente modo: aumento del
absentismo, quejas de usuarios y clientes, rotacion del personal, reclutamiento de personal,
problemas legales, practicas laborales, tasas de accidentes, menor dedicacion al trabajo,
deterioro del rendimiento y la productividad.

Clima Organizacional

Actualmente, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional en las
instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia
organizacional planificada y posibilita a los directivos una visién futura de la organizacion, es,
ademas, un elemento diagnostico de la realidad cambiante del entorno, puesto que permite
identificar las necesidades reales de la institucion en relacion con el futuro deseado, para de
esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la
vision del futuro disefiado para la institucion.

En salud publica la necesidad de alcanzar nuevos y mayores logros en la atencién a la
salud de las personas y de incrementar la satisfaccion de la poblacién y de los propios
trabajadores de las instituciones de salud con el servicio que se brinda, obliga a contar métodos
transformadores que permitan identificar todo lo que influye, de forma positiva o negativa,
sobre el rendimiento de las personas en el trabajo (Segredo, 2013).

Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de componentes y
determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la organizacién. Como nocion
multidimensional comprende el medio interno de la organizacion. Los componentes y
determinantes que se consideran con frecuencia son:

1.- Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion.

2.- Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura

formal, el estilo de direccion.

23



3.- Ambiente social: que abarca aspectos como el comparierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion.

4.- Caracteristicas personales: las aptitudes y actitudes, las motivaciones, las
expectativas.

5.- Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el
ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension (Salazar, Guerrero, Machado,
& Cafiedo, 2009).

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de una
organizacion; por lo tanto, es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de las
personas y de las organizaciones.

Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima determinado en
dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros. El clima resultante induce a
los individuos a tomar determinados comportamientos. Estos inciden en la actividad de la
organizacion; por tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi
como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio general de la
organizacion (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009).

Cultura Organizacional

Esta comprende el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los
miembros de una organizacién que determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el
clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los individuos
determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura
de la organizacion. La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por
una gran parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras.

Entre sus elementos se encuentran:
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1.- Identidad de los miembros: si los individuos se identifican mas con la organizacion,
su trabajo, su puesto o su disciplina.

2.- Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan individuos
aislados.

3.- Perfil de la decision: si la toma de decisiones prioriza las actividades o los recursos
humanos.

4.- Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.

5.- Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se orienta hacia
el autocontrol.

6.- Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacién, la iniciativa y
el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.

7.- Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el
favoritismo, la antigliedad u otros factores.

8.- Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como elemento del
desarrollo organizacional.

9.- Perfil de los fines 0 medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar
aellos.

10.- Enfoque de la organizacion: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia
lo interno de la organizacion.

La cultura puede facilitar o dificultar la solucién de los problemas relacionados con la
adaptacion al entorno y la integracion interna.

La adaptacion externa comprende un conjunto de elementos que deben compartir y

suscribir el total de los miembros de la organizacion porque son indispensables para enfrentarse

con éxito al entorno. Entre ellas se encuentran: la planificacion estratégica, la mision, los
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objetivos, los medios, los criterios de medida y las estrategias de correccion que se aplican
cuando los objetivos no se cumplen.

La integracion interna involucra aspectos vinculados con la forma de relacién interna
entre los miembros de una organizacion, entre ellos: el lenguaje y sus categorias conceptuales,
los limites grupales y los criterios para la inclusion y la exclusion de individuos, las formas de
obtener y ejercer el poder y jerarquia, asi como el sistema y las vias para recompensar y castigar
actitudes, comportamientos, acciones (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009).

Un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada facilitan que se
generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que redunda sin dudas en
beneficio de toda la organizacion, en el desarrollo de una organizacion con una alta calidad de
vida para el trabajador. Esto, a la vez, produce una gran estabilidad social dentro de la
organizacion, porque los individuos se sienten a gusto con su trabajo, y seran, sin dudas, mas
productivos.

En consecuencia, clima y cultura organizacional se encuentran estrechamente
interrelacionados y son parte de un mismo sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la
otra y viceversa (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009).

Productividad Laboral

Un trabajador es un ser biopsicosocial; por lo que, su salud, bienestar y felicidad son
partes integrantes no sélo de la vida sino también del trabajo, pero el bienestar y la felicidad no
se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicoldgica con el medio. Su
percepcion es también vital.

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que
cree confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y actitudes negativas hacia la

organizacion o algunos de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo util, algo que

26



proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion
de la organizacion por sus necesidades y problemas.

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la
organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella. Por el
contrario, un clima negativo supone una falta de identificacion con sus objetivos y metas, asi
como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo
rendimiento, ausencias e ineficacia. (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009)

Una organizacion con una baja calidad de vida o un clima organizacional deficiente
puede dafar la salud mental y fisica de su colectivo laboral. Los factores de riesgo ambientales
gue pueden atentar contra la salud mental suelen provocar efectos a corto plazo. Estos se
manifiestan en cambios del estado de animo y del afecto, en el tipo de sentimientos de placer o
entusiasmo o un estado de animo depresivo los cuales van acompafiados a menudo de cambios
de comportamiento.

Cuando uno o mas de los factores estresantes se mantienen activos, las respuestas, que
al inicio pueden ser reversibles a corto plazo, pueden originar modificaciones mas estables y
menos reversibles de la salud mental, como el agotamiento, las psicosis 0 un trastorno depresivo
mayor. El logro de un clima organizacional apropiado es una responsabilidad de la alta
direccién de la institucion (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009).

Un clima organizacional propicio incrementard las iniciativas para promover nuevos
negocios, acometer nuevos proyectos y solucionar problemas; mejorara la comunicacion
interna; aumentara la competitividad y facilitara el gobierno de la organizacion, pero, para esto
se requiere:

El fortalecimiento de las actividades de promocién de buena salud en la organizacion,
el apoyo de la gerencia y la participacion activa de los trabajadores, con sentido de pertenencia,

el control de la presencia y el efecto de los factores de riesgo asociados con a accidentes y las

27



enfermedades relacionadas con el trabajo, la motivacion necesaria para dinamizar y garantizar
el desarrollo de una politica de higiene, seguridad, salud ocupacional y proteccion del medio.
Un concepto global de desarrollo sostenible, calidad de vida, salud, seguridad en el trabajo y
proteccion del medio en todos los nuevos proyectos que se pretenden emprender (Salazar,
Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009)
Clima laboral, estrés laboral y su relacién

Los factores principales que afectan al clima laboral de una organizacion son: (a)
colaboracion y buen trato, destacando el apoyo y la comunicacién de los altos cargos
provocando una motivacion positiva; (b) motivacion laboral, se refiere al compromiso del
colaborador por realizar un trabajo eficiente definiendo la personalidad de las organizaciones y
la integracion de las percepciones de las personas; (c) iniciativa participativa, se refiere a la
importancia de las personas en el trabajo y el buen desempefio de los superiores; (d) desarrollo
profesional son los sistemas de promociones y ascensos en la empresa; (e) apoyo al
emprendimiento, promueve y estimula la generacion de nuevas ideas como clave del
desempefio de los funcionarios al contar con apoyo directivo; (f) equipos y distribucion de
personas, se refiere a la productividad de la organizacion de una forma eficiente y eficaz; (g)
organizacion y desempefio, es la planificacion organizativa de la empresa como las funciones
y responsabilidades de cada colaborador; (h) estabilidad laboral, es la valoracién de la seguridad
del empleo en los funcionarios; (i) comunicacién y desarrollo, se refiere a la comunicacién entre
personas, servicios y unidades de forma armonica; (j) autonomia y profesionalismo, se refiere
a la valoracion de la autonomia y la necesidad de los funcionarios de contar con espacios y
atribuciones que permiten ejercer los talentos de los colaboradores (Bustamante, Lapo, &
Grandon, 2016).

Las consecuencias que afectan al estrés laboral son el absentismo, rotacion de personal,

productividad, enfermedades, capacidades, satisfaccion laboral y el més importante el clima
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laboral; por lo que, se puede percatar que el clima organizacional tiene una relacion con el estres
en un ambiente de trabajo (OIT-OMS, 2017).

El ambiente laboral esta compuesto por varias posturas personales, estilos de vida
profesional e intereses; por lo tanto, existen percepciones compartidas que se denomina clima
organizacional que afecta de forma positiva 0 negativa en la empresa. Ademas el estrés es un
factor importante que influye en el clima organizacional a través de la deficiencia de
autoritarismo, malas relaciones interpersonales, comunicacion, supervision, carencia 0 exceso
de normas, sobrecarga laboral, falta de incentivos; por lo que, estos factores pueden generar un
estrés (Astorga, 2009).

El estrés laboral influye en el clima organizacional desde el punto de vista psicosocial en
el trabajador, es decir, cuando la experiencia es positiva surge un efecto protector de salud
manifestandose niveles moderados de estrés; cuando es negativo se elevan los niveles de estrés
y deteriora la salud, finalmente cuando el estrés es neutro su efecto es desmotivador provocando
bajos indices de estrés (Cruz, Souza, Nascimento, & Souza, 2018).

Marco Legal

Segun la Constitucion de la Republica del Ecuador en el articulo 32 indica que la salud
es un derecho como la alimentacion, agua, educacion, trabajo, seguridad social y cultura fisica,
gue son garantizados por el Estado a través de politicas sociales, culturales, econémicas,
ambientales y educativas. Ademéas la prestacion del servicio de salud cumplira las
caracteristicas de solidaridad, calidad, eficacia, eficiencia, equidad, universalidad, bioética y
generacional (Asamblea Constituyente, 2008).

De acuerdo al articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador indica que el
trabajo es un derecho econdmico y social para los ciudadanos; ya que, el Estado asegura que
las personas trabajadoras obtengan una vida digna, remunerada, saludable, decorosa con

retribuciones justas. Otro aspecto importante se encuentra en el articulo 359 con respecto al
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Sistema Nacional de Salud que contiene una serie de programas, recursos, instituciones,
politicas, actores y acciones en la salud; con la finalidad de garantizar la prevencion,
recuperacion, promocion, rehabilitacion, control social y participacion ciudadana (Asamblea
Constituyente, 2008).

Con respecto al articulo 363 de la seccion segunda del capitulo de la salud, se indica que
el Estado sera responsable de ciertos aspectos como: (a) fortalecer los servicios estatales de la
salud, talento humano, instituciones pablicas e infraestructura fisica de la salud; (b) asegurar
las practicas de la salud ancestral y alternativa, del reconocimiento de la promocion de sus
conocimientos, medicinas e instrumentos; (c) crear politicas publicas que garanticen la
promocion, curacion, rehabilitacion, prevencién, atencién integral de la salud y préacticas
saludables de los ambitos laborales, familiares y comunitarios; (d) ofrecer un cuidado a los
grupos de atencion prioritaria de la Constitucion, entre otros (Asamblea Constituyente, 2008).

Segun el Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del
Medio Ambiente de Trabajo con respecto al articulo uno indica que toda actividad laboral debe
de tener como objetivo la disminucion, eliminacion y prevencion de los riesgos del medio
ambiente de trabajo. El articulo 3 corresponde a la recoleccidn de datos a nivel nacional de la
poblacién, horarios de trabajo, enfermedades profesionales, nimero de accidentes, entre otras
que seran emitidos por el Comité Interinstitucional con la finalidad de elaborar una estadistica
respectiva; participar y realizar un estudio sobre la prevencién de riesgos del medioambiente
laboral con el objetivo de diagnosticar enfermedades profesionales; vigilar el cumplimiento
legal, seguridad y salud de los trabajadores; determinar las responsabilidades del
incumplimiento de las obligaciones impuestas en el reglamento de las sanciones a las personas
juridicas y naturales comunicadas por el Comité Interinstitucional (Ministerio de Trabajo,

2018).
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Ademas otro articulo importante es el 331 que indica que el Estado garantiza que las
mujeres deben de tener la misma igualdad de acceso de empleo, formacidn y promocion laboral
(Ministerio de Trabajo, 2018). Todo este marco juridico es importante considerar para la
presente investigacion.

Marco Referencial

Al referirse al estrés y Burnout, especificamente en el ambito de salud de primer y
segundo nivel de atencidn, se utilizan cuestionarios como: Cuestionario Breve de Burnout, de
Moreno. Escala de Sintomas de Estrés, de Aro; e Inventario de Estrés para Profesionales de la
Salud, de Wolfgang. Se evidencid a la prevalencia de Burnout ligeramente superior a 30% y la
de sintomas de estrés de 50 %. Estos resultados son mas frecuentemente referidos por los
médicos y enfermeros de consultorios comunitarios y del hospital general clinico-quirargico
fueron, en ese orden: trastornos del suefio, cefaleas, ansiedad, irritabilidad, depresion, fatiga o
debilidad y acidez o ardor estomacal (Romén, 2003).

El trabajo hospitalario de enfermeria obtiene resultados a la frecuencia de estrés inferior
a la reportada en estudios previos pese a esto se evidencia la necesidad que las organizaciones
actden al respecto, acciones a tomar pueden ser educativas orientadas al entrenamiento para
mejorar el afrontamiento al estrés del trabajo enfermero, con el propdsito de disminuir los
efectos nocivos que ocasiona en la salud del personal y en la calidad del servicio hospitalario.
También enfatiza la orientacion de acciones hacia los factores psicosociales en el trabajo; ya
que, 5 de los 7 factores estudiados se asocian con el estrés (Colunga, Preciado, Angel,
Dominguez, & Enriquez, 2011).

Estudio realizado por Rodriguez, Rodriguez, Riveros, Rodriguez, Pinzon en el afio 2011
al personal de la salud en tres instituciones de Bogota; se incluyé a 184 trabajadores de la salud
como: médicos, enfermeras y personal auxiliar. Se determind la prevalencia de agotamiento

emocional que fue del 20.6%; la de despersonalizacion el 16.8% Yy la de baja realizacion
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personal, el 7.6%, segun el sindrome de Burnout. Frente a estos resultados, es concluyente que
se debe profundizar en el estudio del sindrome por quemarse en el trabajo, con inclusion de
factores transculturales y caracteristicas particulares relacionadas con el oficio del personal de

salud, que puede afectarse con variables del entorno e influir en la presentacion del sindrome.

Otro estudio realizado por Ortega en el afio 2014 en la ciudad de México para médicos
de hospitales de la ciudad de México, en el cual se realiz6 un estudio transversal con 724
médicos; arrojando como resultado a un 61% de los médicos presentaron estrés moderado y
15% estrés alto. Se encontraron diferencias significativas de estrés y severidad de los sintomas
entre residentes y médicos adscritos; en quienes trabajaban entre 71 y 85 horas por semana; los
que realizaban guardias; rotaban turnos y no tenian descansos durante la jornada. Asi como
asociacion entre los niveles de estrés y la severidad de los sintomas, evidenciando la

importancia de las condiciones de trabajo en la salud de los médicos.

Otro estudio realizado por a Ortega, Pio, Cardemil y Sade (2015), otorrinolaringélogos
(ORL) de Chile, en el cual evalua el sindrome de Burnout obteniendo como resultados el 100%
del total de los encuestados presentd Burnout ya sea de alto grado o intermedio. Los que
presentaron mayor porcentaje de alto grado de Burnout son aquellos entre 25 y 35 afios, con
53%. EI mayor grado de Burnout se observa en los residentes. Ademas, el sindrome de Burnout
tiene una alta prevalencia entre los ORL del pais, especialmente en residentes y jovenes ORL
y quienes llevan pocos afios en el desarrollo de la especialidad. Es necesario buscar

herramientas para enfrentar y combatir esta realidad. (Ortega, Pio, Cardemil, & Sade, 2015).

Marco Conceptual
Estrés.
El término estrés, fue utilizado por primera vez por Hans Selye en 1936 para definir el

estrés en términos bioldgicos como una respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier solicitud
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de cambio, quien es considerado como padre del estrés. (Selye, 1936 citado por la OIT, 2016a).
En cambio la OIT (2016b) define el estrés como: la respuesta fisica y emocional dafiina la cual
es causada por un desequilibrio entre las exigencias percibidas, capacidades y recursos en las

personas.

Estres laboral.

Para la OIT el estrés laboral se relaciona con el trabajo, organizacion, disefio, relaciones y
exigencias laborales, porque no corresponden a las habilidades de un trabajador que enfrenta
las necesidades que no coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa
(OIT, 20164a).

Sindrome de Burnout.

El sindrome de burnout o sindrome por quemarse en el trabajo (SQT), fue descrito por
el psicoanalista Freudenberger en el afio 1974. EI SQT se describe cronol6gicamente en fases,
como es el agotamiento emocional, la despersonalizacidn experimentada y el cinismo (Quiceno
& Vinaccia, 2007).

Sindrome Takotsubo

En el trastorno de salud se encuentra la miocardiopatia por estrés o Sindrome Takotsubo
(STT), se da en respuesta a un evento estresante fisico como emocional a causa de la tristeza,
la ira 0 miedo, que causa dilatacién aguda del ventriculo izquierdo, disfuncion ventricular,
elevacion de biomarcadores de dafio miocérdico y cambios electrocardiograficos sin evidencia

de lesiones coronarias significativas (Humphreys, 2016).

Karoshi

Karoshi (suicidios y muerte por exceso de trabajo) presentes en puestos de trabajos
caracterizados por el alto grado de demanda laboral, por el bajo grado de apoyo social y por los
niveles variables en el grado de control de trabajo. Ademas se caracterizan por la poca o nula
preocupacion por parte del bienestar laboral del trabajador por parte de la entidad donde se
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desempefia. Generando accidentes cerebrovasculares, infarto de miocardio, insuficiencia
cardiaca aguda, entre otros (Martinez, 2009).

Mobbing

Mobbing (acoso por parte de compaferos laborales y jefes con comportamientos
abusivos ya sea con palabras o gestos) perjudicial para el desempefio laboral por parte del
empleado, estas situaciones producen desconfianza y malestar, reduccién de autoestima. El
estrés puede causar consecuencias negativas en la salud fisica o psiquica, las cuales se refieren
a las alteraciones cognitivas, conductas de riesgo, trastornos psiquiatricos, psicofisiologicos,
conductas autolesivas causando ruptura familiar y suicidio (Martinez, 2009).

Clima organizacional

Actualmente, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional en las
instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia
organizacional planificada y posibilita a los directivos una visién futura de la organizacion, es,
ademas, un elemento diagnostico de la realidad cambiante del entorno, puesto que permite
identificar las necesidades reales de la institucion en relacion con el futuro deseado, para de
esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la

vision del futuro disefiado para la institucién (Segredo, 2013).

Cultura Organizacional

Esta comprende el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los
miembros de una organizacion que determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el
clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los individuos
determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura

de la organizacion (Salazar, Guerrero, Machado, & Cariedo, 2009).
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Capitulo 2

Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro

El Hospital Bésico “Dr. Eduardo Montenegro” es una Unidad del Sistema Nacional de
Servicios de Salud Publica, categorizado por segundo nivel de atencién, esta institucion se
encuentra ubicado en la cabecera Cantonal de Chillanes en la provincia de Bolivar, donde se
atiende a los usuarios internos y externos de las diferentes unidades operativas (sierra y sub-
tropico) dedicando sus labores asistenciales de fomento y proteccion de la salud, curacion y
rehabilitacion, su poblacion aproximada es de 18,685 habitantes del Canton Chillanes.

A continuacion se detallara una breve resefia historia de la institucion, demanda del
servicio de salud, la cartera de servicios, posicional del personal de salud que labora en la
institucion, desabastecimiento, relacién capacidad-atencion, organigrama del Hospital
Chillanes, distribucién del personal, labores que cumplen.

Antecedentes

La resefia historica del hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro, data del 25 de junio
de 1976, cuando el Consejo Supremo de Gobierno integrado por: Vicealmirante Alfredo
Poveda, presidente; el General Guillermo Duran Arcentales, General Luis Leoro Franco; y
siendo Ministro de Salud el Dr. Asdrubal de la Torre Morén, convocan a concurso de ofertas
para la construccién y equipamiento total de hospitales para varias ciudades del pais, entre ellos
21 centros de Salud Hospitales, en diferentes localidades del pais.

En sesion celebrada en fecha 6 de abril de 1977, se resuelve por unanimidad adjudicar
a la firma “HOSP.ITAL.LL.E. M.S.P.A”, indicando que los 21 Centros de Salud Hospitales
deben construirse en: Baba, Limén Indaza, Puyo, Sigsig, Macas, Chillanes, Rocafuerte,
Ventanas, EI Carmen, Margarita , Salcedo, Vilcabamba, EI Empalme, Salinas, Yaguachi,
Galéapagos, Putumayo, Saraguro, Yanzatza y Tunuba.

La compafiia “HOSP.ITAL.LL.E. M.S.P.A”, se compromete en entregar sus obras en el
plazo de 10 afios a partir de 1977 y el dia 28 de febrero de 1984, siendo Presidente
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Constitucional del Ecuador Dr. Oswaldo Hurtado Larrea y el Ministro de Salud Dr. Luis
Sarrazin Davila, se procede a la inauguracion no oficial de del Centro de Salud Hospital
Chillanes, esta inauguracion mas bien fue considerada como apertura de Casa de Salud;
poniendo como nota particular que el personal idoneo para prestar sus servicios, efectud pruebas
al vacio por el lapso de 15 dias antes de la apertura de la unidad operativa en mencion, contando
con la presencia del personal del Ministerio de Salud y miembros de la compafiia constructora.
En el mismo afio de 1984 y siendo director Provincial de Salud de Bolivar Dr. Vinicio Campana
se procede a la inauguracién oficial del centro de Salud, en fecha 1 de junio de 1984 contando
con la presencia del Sr. Ministro de Salud Publica Dr. Luis Sarrazin Davila y autoridades
provinciales y cantonales; el Hospital se inaugura prestando sus servicios en las areas de:
Pediatria, Medicina Interna, Consulta Externa, Gineco-obstetricia y Odontologia, contando con
el siguiente personal:

Director: Un médico.

Asistente Administrativo: Un asistente de administracion.

Administrador: Un administrador.

Servicios médicos: Tres médicos residentes y dos médicos rurales.

Estadistica y registro medico: Dos auxiliares administrativos.

Contabilidad: Un contador.

Laboratorio: Una Tecndloga Médica.

Bodega: Un responsable de bodega

Odontologia: Un odontologo rural

Servicios Técnicos: Una enfermera rural.

Alimentacion y dietética: Un asistente.

Auxiliares de enfermeria: 15 auxiliares de enfermeria.

Auxiliares de laboratorio: Un auxiliar de laboratorio.
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Farmacia: Dos auxiliares de farmacia.

Odontologia-Auxiliar: Un auxiliar de odontdlogo.

Mantenimiento: Dos auxiliares de mantenimiento.

Limpieza: Dos auxiliares de limpieza.

Lavanderia, roperia y costura: Tres Auxiliares de servicios varios.

Guardiania: Dos auxiliares encargados de seguridad.

Chofer: Un Auxiliar de transporte.

Alimentacion: Cuatro auxiliares de alimentacion.

Siendo este un personal idoneo que trabaja en esta casa de salud, en fecha de 10 de junio
del mismo afio 84; el cuerpo médico cuenta con un incremento de médico tratante prestando
sus servicios a partir del dia 1 de junio de 1984; a partir del mes de agosto, se cuenta con una
Odontologa de planta.

Con el personal que se ha enunciado; y soportando algunas dificultades propias de una
institucién, el Centro de Salud Hospital de Chillanes, cumple el primer afio de servicios al
Canton Chillanes; con el Unico afan y anhelo de sobrepasar obstaculos para poder ser el Hospital

“piloto” en la provincia, tan anhelando por autoridades Nacionales y Provinciales.
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Tabla 3
Recursos humanos que laboran en el Hospital de Chillanes

Denominacion del puesto actual (segun actividades que se encuentra
desempefiando)

NUmero de
Profesionales

Analista de Nutricion

Asistente Administrativo (Asistente de Farmacia)
Asistente Administrativo (Estadistico)

Auxiliar Administrativo de Salud (Cocina)
Auxiliar Administrativo de Salud (Limpieza)
Auxiliar Administrativo (Lavanderia)

Auxiliar de Enfermeria

Auxiliar de Farmacia

Auxiliar de Laboratorio

Auxiliar de Rehabilitacion

Chofer

Director de Hospital

Enfermera

Enfermera Rural

Médico Especialista (Cirujano General)

Médico General

Médico General ( Residente)

Médico General )(Medico Emergencia

Médico General

Médico Rural

Medico/a Especialista en Anestesiologia
Medico/a Especialista en Pediatria

Obstetricia Rural

Odontologo General (Coordinador Estomat6logo)
Psicologo Clinico

Técnico de Mantenimiento

Tecnblogo Medico de Imagenologia

Tecndlogo de Laboratorio

Tecndlogo Medico de Rehabilitacion y Terapia Fisica
Total

1

e L S

PP NRPRPRPRPRENERRRRENOR DR R R

a1
(62}

Nota. Datos tomados de la Administracion del Hospital de Chillanes.

38



Organigrama Funcional
La institucion esta representada por una estructura organizacional, donde se gestiona el
Direccionamiento Estratégico y Asistencial desde una sola unidad responsable que se

denomina Direccion de Hospital.

COMITES " 1 DIRECCION HOSPITALARIA

ADMINISTRATIVO FINANCIERO ATENCION AL
—— i . T USUARIO

TALENTO HUMANO FINANGIERO ADMINISTRATIVO mcs

e
0 QUIRURGICAS ENFERMERIA TERAPEUTICO INVESTIGACION
Figura 1. Estructura organizacional. Fuente: Estatuto Organico de Gestién Organizacional por
procesos de los Hospitales del Ministerio de Salud Pablica. Tomado de MSP (2018).
Infraestructura
En cuanto a la estructura de la institucién esta compuesta por diferentes servicios que
son: area de Cirugia, Medicina Interna, Pediatria, Gineco-obstetricia y Odontologia; ademas de
la atencion de salud integral a los usuarios ambulatorios que es consulta externa y de
hospitalizacién con el servicio de emergencia; ademas de estos servicios brinda atencién de
radiologia, farmacia, laboratorio clinico, fisiatria, vacunas, servicio ecografico. Cabe mencionar

que la infraestructura del Hospital es compartida con una unidad operativa y el Distrito.
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Area de Emergencia

El servicio de emergencia es la puerta de entrada para el usuario externo (embarazadas,
nifios, adultos, adultos mayores, personas con capacidades especiales); por lo tanto, atiende las
24 horas al dia, los 365 dias del afio, cuenta con un médico de ocho horas diarias y un médico
residente que cubre las doce horas restantes, una enfermera y una auxiliar de enfermeria, cuenta
con tres areas de: observacion (una camilla), procedimientos (una camilla) y de shock (una
camilla).

Area de hospitalizacion

Su infraestructura es sencilla, cuenta con cuatro especialidades dividas en: el area de
cirugia con tres camas, el area de medicina general con 6 camas, el area de ginecologia con tres
camas, el area de pediatria con tres camas censables, ademas cuenta con seis camas no
censables.

Area de esterilizacion

Cuenta con una sala de esterilizacion, dos quiréfanos, una sala de material estéril, un
bafio y dos vestidores uno para hombres y el otro para mujeres.

Area de recuperacion

El &rea de recuperacion se encuentra fuera del area de quiréfano cuenta con dos camillas,
cada una de ellas tiene su propio monitor.

Area de consulta externa

Esta area cuenta con cuatro consultorios para los especialistas, un &rea de preparacion y
consejeria al usuario externo.

Farmacia

Farmacia es un area que se comparte con la Unidad Anidada Chillanes, no cuenta con

divisiones para el uso de la medicacion.
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Laboratorio

Es una area distribuida en tres divisiones donde procesan las diferentes muestras de
hospitalizacidn, emergencia y de todas las unidades operativas del Distrito de Salud.

Servicio de radiologia

Este servicio cuenta con su equipamiento basico para la atencion de los usuarios
externos del Hospital y sus unidades operativas.

Cartera de servicios

El hospital Dr. Eduardo Montenegro es una institucion de segundo nivel de atencion
donde se presta sus servicios a la comunidad de Chillanes y sus visitantes, proporcionando
servicios de salud con calidad y calidez en la atencidn de sus patologias, a la rehabilitacion y
su tratamiento, entre los servicios que presta esta casa de Salud se mencionan las siguientes:
area de Cirugia, Medicina Interna, Pediatria, Gineco-obstetricia y Odontologia; ademas de la
atencion de salud integral a los usuarios ambulatorios que es Consulta Externa y de
Hospitalizacion con el servicio de Emergencia; ademas de estos servicios brindan atencion de
Radiologia, Farmacia, Laboratorio Clinico, Fisiatria, Vacunas, Servicio Ecografico.

Punto de referencia importante de las ocho unidades operativas que cuenta el Distrito
de salud. Su horario de atencion es de consulta externa es de lunes a viernes a partir de las 08:00
hasta la 17:00, el area de hospitalizacion, emergencia y los servicios auxiliares de diagnosticos
cuenta con horarios rotativos de 24 horas sin dejar de brindar al usuario la atencion requerida.

Se encuentra a 58.8 km de la cuidad de Guaranda donde se localiza el Hospital Dr.
Alfredo Noboa Montenegro como centro de referencia mas cercano de la Unidad de Salud.

Demanda de usuarios

El hospital Chillanes atiende a la poblacion vulnerable con diferentes patologias,
referidas de las diferentes unidades operativas y usuarios atendidos de la parte urbana y rural,

proporcionando y brindando un servicio integral con calidad y calidez contando con un personal

41



capacitado y especializado; ademas se realizan referencias a otros hospitales de mayor

complejidad cuando las patologias ameritan otro tipo de especialistas, sea del Ministerio de

Salud Publica o privados a través de la Red Publica Integral en Salud.

A continuacién se detalla las atenciones brindadas de esta institucion durante los tres

ultimos afios hasta la actualidad:

Tabla 4
Atenciones Hospitalarias 2015, 2016 y 2017(Junio)
Egresos por Especialidad 2015 2016 2017 (Junio)
300 338 223
Gineco — Obstetricia
201 216 85
Cirugia
150 172 56
Pediatria
400 472 218
Medicina Interna
Nota: Proceso de estadistica
Tabla 5
Atenciones Emergencia 2015, 2016 y 2017(Junio)
Emergencias 2015 2016 2017
Atenciones de Emergencias 10 255 10 545 5654

Nota: Proceso de estadistica

Tabla 6

Servicios auxiliares de diagndstico Laboratorio Clinico 2015, 2016 y 2017(Junio)
Laboratorio Clinico 2015 2016 2017
Bacterioldgicos 300 335 126
Materias Fecales 587 653 411
Orina 22 378 26 808 15935
Quimica Sanguinea 5623 7518 5164
Hematoldgicos 14 262 16 329 10673
Laboratorio Clinico Totales 43 150 51 643 32 309

Nota: Proceso de estadistica en un laboratorio clinico

Tabla 7
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Servicios auxiliares de diagnostico Fisioterapia 2015, 2016 y 2017(Junio)

Tipos de Fisioterapias 2015 2016 2017
Compresas Quimicas 2 543 3338 1614
Electroterapia 2 988 3418 1625
Ejercicios Terapeuticos 4786 6478 3204
Fisioterapia Totales 10 317 13 234 6 443

Nota: Proceso de estadistica fisioterapia

Tabla 8

Servicios auxiliares de diagnostico Rayos X y Ecografias 2015, 2016 y 2017(Junio)
Tipos de Rayos X 2015 2016 2017
Dentales 592 592 96
Radiografias 2757 2757 811
Rayos X Totales 3349 3349 907
Ecografias 2055 2063 1119

Nota: Proceso Estadistica Rayos x

Tabla 9

Atenciones Consulta Externa 2015, 2016 y 2017(Junio)
Produccion por Especialidad 2015 2016 2017
Pediatria 500 551 440
Ginecologia 1601 1718 954
Medicina Interna 299 326 150
Cirugia 1102 1192 551
Fisiatria 1355 13910 6 443

Nota: Proceso de estadistica

De acuerdo a las estadisticas generadas por la institucion versus con el nimero de
profesionales se evidencia el aumento de produccion en cada afio, dando como resultado la
sobre carga de trabajo del personal de salud, el ausentismo laboral y la desconformidad entre
compafieros y lides de procesos, que por lo general los profesionales no se dedica al 100% a la

labor del cual fue formado, al contrario existen tareas administrativas diarias que realizan
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durante la jornada de trabajo o fuera de ella que amerita tiempo y la estipulacion de entrega es
muy pronto para poder atender a pacientes o usuarios y cumplir con dicha actividad. No se
posee evidencia del ausentismo laboral debido a que no hay personal exclusivo para el area de
recursos humanos del hospital, se investiga en afios pasados el historial del ausentismo de la
institucion y no se halla evidencia completa mas que pocos documentos archivados en papeles
sin constar las nominas del personal, vacaciones, permisos, calamidades. En la actualidad por
los cambios administrativos se cuenta con una enfermera a medio tiempo que ocupa la parte
administrativa quien se encarga de programas, informes, control de correos mas no llevando
horarios ni ausentismo laboral.

2.5 Talento humano

El Hospital Chillanes cuenta con 55 profesionales de la salud distribuidos de la siguiente
manera:

Médicos

Se cuenta con ocho médicos distribuidos en el area de emergencia, hospitalizacién y
consulta externa y se distribuyen de la siguiente manera:

e Meédicos Tratantes.- Son dos médicos especialistas uno de Cirugia y el otro de
Ginecologia que tienen turnos de ocho horas y dos dias libres, abarca su trabajo por
completo en la institucion en consulta externa, emergencia, hospitalizacion y en el area
de administracién, ademas cumplen con turnos de llamada.

e Médicos Posgradistas.- Dos médicos posgradistas, uno de Pediatria y el otro de
Anestesiologia que prestan sus servicios en el area de consulta externa, emergencia y
hospitalizacion con turno de ocho horas diarias de lunes a jueves y turnos de llamada.

e Meédicos Residentes.- Son tres médicos que tienen turnos rotativos de 24 horas y dos

dias libres, abarca su trabajo por completo en la institucion en emergencia y
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hospitalizacion, cubriendo los servicios fines de semana y feriados, tunos de llamadas
para la referencias.

e Meédico de emergencia.- Se cuenta con un médico general en el area de emergencia
cumpliendo las ocho horas diarias de lunes a viernes y dos dias libres, atiende a todo
grupo etario con diferentes patologias.

Enfermeras
El personal de enfermeria cubre todas las areas de hospitalizacion, emergencia,
quiréfano, consulta externa y administracion, siguiendo normas, protocolos y guias de practicas
clinicas establecidos por el Ministerio de Salud Publica y elaboradas dentro de la institucion.
Su distribucion es de la siguiente manera:
e Cuatro enfermeras que laboran con turnos rotativos de seis horas a la semana y
tunos de 24 horas, de lunes a viernes incluidos los fines de semana y feriados.
e Dos enfermeras que trabajan en la parte operativa y administrativa cumpliendo sus
turnos de ocho horas diarias de lunes a viernes.
Auxiliares de enfermeria
Se cuenta con nueve auxiliares de enfermeria, personal de apoyo en todas las areas del
Hospital. Sus turnos son rotativos de seis horas a la semana y tunos de 24 horas, de lunes a
viernes incluidos los fines de semana y feriados.
Personal auxiliar de diagndstico
El area de laboratorio se cuenta con tres tecndlogos médicos de laboratorio y una auxiliar
de enfermeria con turnos rotativos los 365 dias al afio.
En el area de radiologia 1 tecndlogo médico de Imagenologia.

En area de fisiatria se cuenta con un tecnélogo medico de rehabilitacion y terapia.
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Personal administrativo de Apoyo

Por falta del personal de salud en la institucion se distribuyen las funciones entre
médicos y enfermeras para realizar la parte administrativa y al mismo tiempo la parte operativa,
se cuenta con un personal de farmacia, nutricion, mantenimiento, lavanderia, costura,
estadisticas, bodega.

Personal Administrativo Técnico

El hospital no cuenta con personal administrativo directamente, las actividades
relacionadas a este departamento lo realiza el director técnico (médico especialista en
ginecologia) en tiempos libres dentro de las horas de consulta; una enfermera de 8 horas con
el tiempo distribuido en 3 dias operativo y 2 dias administrativo. El distrito cuenta con personal
propio, donde manejan informacion general de todas las unidades operativas incluida el
Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro.

Desabastecimiento del personal de Salud

El personal de enfermeria con que cuenta esta casa de salud es con una enfermera de
planta, un rural y cinco a contrato; por lo cual, cada una de ella deba realizar multiples funciones
y rotar por los diferentes servicios hospitalarios; siendo el personal de enfermeras rurales y a
contrato inestables; ya que, los contratos duran maximo dos afios, es importante realizar
educacion continua y constante al personal de enfermeria para que puedan cumplir a cabalidad
con su trabajo, accion ésta que recae en la Unica enfermera de planta. Aparte de las actividades
diarias de enfermeria, realizan actividades de administracion siendo un problema de carga de
trabajo, dando una atencion a medias y no de calidad al paciente, ain existe el llenado de
multiples hojas para la recepcion de un paciente, hojas que son béasicas para el cuidado del
mismo, si bien es cierto que en muchas ocasiones no se sabe ni cuél es el paciente que se va a

ingresar, solo por recibir documentos para su ingreso.
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Si bien se menciona que la calidad de salud debe de ser proporcionada por personal
capacitado que influye en la recuperacion del paciente, pues muchas de las veces no se brinda
el afecto al paciente por cumplir actividades fuera del servicio, las exigencias de la parte
administrativa rige en cumplir la elaboracion, desarrollo, evaluaciones de procedimientos y
protocolos para cumplimiento de los estandares en salud, no hay personal seleccionado o
encargado de la parte administrativa para que se encargue de la documentacion y
administracion.

Lamentablemente se ha percibido que no se brinda una atencion con calidad, debido a
la falta del equipo profesional de enfermeria, la inestabilidad laboral es un factor que influye
mucho en el bienestar del personal de salud, pues son inestables afectando psicoldgicamente y
no realizando el trabajo por completo, la carga horaria por cumplir las 160 horas del mes, se lo
realiza turnos de 6 horas, tunos de la noche, turnos de 8 horas y muchas veces se doblan los
tunos para completar el horario, pues ocasionando al equipo de salud insatisfaccion y cansancio
por cumplir la carga horaria, un factor que causa directamente al ambito familiar. El equipo de
salud no solo se encarga de una area especifica si no que su labor diaria debe estar en diferentes
areas del hospital, si una enfermera conjuntamente con el auxiliar de enfermeria le toca laborar
en el area de hospitalizacion pues tendra que trabajar en el area de recuperacion o emergencia,
debido a que no existe personal para cada area, la enfermera y auxiliar que esta laborando en el
area de emergencia que pasard a quiréfano y sala de esterilizacion dejando un servicio
desabastecido, terminado la jornada con insatisfaccion, cansancio y usuarios insatisfechos.

Muchas de las veces el personal de enfermeria hace las veces de auxiliar de enfermeria
complicando el cuidado directo y administrativo hacia el paciente. Los insumos médicos, la
medicacion, la infraestructura es una prioridad para la atencién, en esta institucion es una
deficiencia para brindar un servicio con calidad, esto preocupa; ya que, el personal de salud se

siente impotente en brindar una ayuda inmediata sin antes mencionar al paciente que debe de
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comprar los medicamentos para su atencion, situacion que compromete con las denuncias
expuestas al personal de salud que conllevan problemas a nivel profesional y no profesional.
El personal médico se encuentra distribuido en el area de hospitalizacion con tres
residentes de los cuales su horario de rotacion son de 24 horas y 2 dias libres, un médico de
emergencia y un profesional rural de 8 horas de lunes a viernes. Con respecto a la dificultad de
brindar una atencion con calidad y calidez, debido al desabastecimiento de profesionales
médicos, el lleno de multiples formularios para la atencion de los mismos usuarios, hace que se
tome mas en cuenta este procedimiento; ya que, las represalias de parte de los directivos no

permite una anamnesis completa.
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Capitulo 3
Marco Metodoldgico

En este capitulo se describird la metodologia utilizada para la investigacion del estrés
laboral y el clima organizacional, asi como la delimitacion del estudio. Se define la poblacién,
el tamafio de la muestra. Se describe el contenido, el tiempo y las caracteristicas de la
investigacion. Se analizarén los resultados de las encuestas aplicadas al personal de Salud.
Disefio de la Investigacién

Se trata de un estudio cuantitativo-cualitativo que estudia la relacién del estrés laboral
del personal de salud relacionado con el clima organizacional de la institucion. Posee las
siguientes caracteristicas:

1.- Observacional: se refleja la evolucion natural de los eventos.

2.- Retrospectivo: los datos son recogidos de forma secundaria.

3.- Transversal: las variables son medidas en una sola ocasion y el estudio es realizado
en un corte de tiempo.

4.- Analitico.- contiene dos variables de interés asociado, estrés laboral y clima
organizacional.

5.- Cualitativo y cuantitativo: busca llegar al fondo de las causas y no generaliza,
individualiza.

El disefio de la investigacion es de método cientifico (Bernal, 2010).

- De campo, se realiz6 en el Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro, lugar donde

ocurren los hechos y se realizaron las encuestas.
Investigativo, de tipo documental por la informacion obtenida en base a documentos,

estadisticas y bibliografia existente

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) existen cuatro alcances en una

investigacion cientifica. Esta investigacion es de alcance descriptivo ya que logra caracterizar
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o describir el objeto de estudio, utilizando herramientas estadisticas como los pasteles de
frecuencia para caracterizar el fenémeno. De igual forma tiene un alcance correlacional, ya que
el objetivo general de esta investigacion es determinar la relacion entre el clima organizacional

y el estrés laboral.

La relacion entre ambas variables se va a definir en base al coeficiente de correlacion
de Pearson, ya que al evaluar todas las dimensiones del clima laboral se obtiene la puntuacion
por empleado, asimismo con respecto al estrés laboral. Estas dos puntuaciones se someten a un
analisis correlacional. Los valores absolutos mayores a 0.300 se consideran correlacionados,
debido a que valores menores a este, son muy débiles para considerarlos en la investigacion.
Segun la Universidad Autonoma del Estado de México (2018) los valores cercanos a 1 son
correlaciones intensas, los cercanos a 0.5 correlaciones moderadas y los cercanos a 0
correlaciones débiles o sin correlacion.

Variables

Las variables de estudio son:

- Variable Dependiente: Estrés Laboral.

- Variable Independiente: Clima Organizacional.

Delimitacion del Problema

El objeto de estudio esta representado por el personal de salud que labora en el Hospital
Bésico Dr. Eduardo Montenegro, la encuesta fue aplicada con la autorizacion del Director
Teécnico de Hospital.

Variables de Estudio

Clima organizacional, esta comprende el patron general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacion que determinan en gran parte su
cultura y, en este sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las

percepciones de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y
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valores que conforman la cultura de la organizacién (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafriedo,
2009).

El estrés laboral, estd determinado por las relaciones y disefio del trabajo, la organizacién
de las laborales, la cual se refiere a las exigencias de trabajo que no corresponden o exceden las
capacidades del individuo o cuando el conocimiento y habilidades de un trabajador no se
relacionan con la cultura organizacional de la institucion (OIT, 2016a).

El estrés en el area laboral provoca una consecuencia de forma negativa en la
motivacion, compromiso laboral y satisfaccion de sus colaboradores. Se asocia con un
incremento de accidentes, ausentismo, incapacidades y enfermedades ocupacionales. Propicia
mas conflictos interpersonales en el trabajo y en la familia, mayor indice de errores, incide en
la toma de decisiones, en el bajo rendimiento ocupacional, distanciamiento afectivo con
clientes, aumento en los gastos en materia de salud y rotacion de personal, entre otros aspectos.

Las cuales se encargaran de estudiar la relacion que existe entre el estrés laboral y el
clima organizacional del personal de salud del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro,
tratando de encontrar a través de dos encuestas los problemas que influyen entre el Clima
Organizacional de esta institucion y el estrés laboral del personal de salud.

Universo

El universo de investigacion consta del personal de salud, se realizd la encuesta a 53
profesionales de la institucion.

Técnicas de Recoleccion de la Informacion

Se desarrolld la investigacion a través de la revision de bibliografia y documentos
disponibles

Las encuestas.- Se aplicé al personal de salud, el cuestionario de Analisis del Clima
Organizacional con 44 Reactivos validados (Bustamante, Lapo, & Granddn, 2016). El segundo

cuestionario sobre el estrés laboral fue el de la OMS OIT; dicho instrumento es validado y
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estandarizado por la Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional del
Trabajo, consta de veinticinco items relacionados con los estresores laborales (OIT-OMS,
2017). Se utilizé el programa Microsoft Excel 2013 para la tabulacion de los datos;
posteriormente se exportaron los datos al programa IBM Statistics SPSS 22, en donde se realiz6
el procesamiento de los resultados para presentarlos en pasteles estadisticos e identificar los
coeficientes de correlacion de Pearson.
Anélisis de Resultados

Se realizaron 53 encuestas al personal de salud del Hospital Chillanes, se explicé que
esta encuesta es andnima que no requeria el nombre de los funcionarios, contiene 76 preguntas,
distribuidas en la primera parte con datos personales del trabajador, la segunda parte sobre la
colaboracion y el buen trato, la tercera parte sobre motivacion laboral, la cuarta parte sobre
iniciativa participativa, la quinta parte desarrollo profesional, sexta parte apoyo al
emprendimiento, séptima parte equipo y distribucion de personas y materiales, octava parte con
la organizacion y desempefio, novena parte con estabilidad laboral, décima parte con
comunicacion y desarrollo y la ltima parte con la autonomia y profesionalismo. El cuestionario
del Estrés Laboral consta de veinticinco items relacionados con los estresores laborales y
contiene 25 preguntas agrupadas de las areas como: recursos humanos, estructura
organizacional, tecnologia, perfil del puesto, condiciones ambientales, entre otras. A
continuacidn se tabulan los datos obtenidos por las encuestas aplicadas a los profesionales de

la salud del Hospital Basico Dr. Eduardo Montenegro.
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Al.- Sexo.

WHombre
[T

Figura 2. Sexo
El 54.72% de la poblacion son mujeres y el 45.28% son hombres de la ciudad de

Chillanes, provincia de Bolivar.

A2.- Edad

Figura 3. Edad
En cuanto a las edades el 37.74% se encuentran en las edades de 26 a 35 afos de edad; el
35.85% de los encuestados es de 36 a 45 afios; el 15.09% es de 46 a 55 afios; el 7.5% esta

conformado de 18 a 25 afios y el 3.77% mas de 56 afios.
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A3. Nivel Educacional

Wragitar

Brosgradista
BSecunsana
BB Tarcer nivet

Figura 4. Nivel Educacional

La investigacion se llevé a cabo con una poblacién de 53 profesionales de salud del
Hospital Chillanes, el 47.17% indico tener un nivel educacional de tercer nivel, el 41.51%
nivel secundario; el 7.55% son magister y el 3.77% dispone de un posgrado.

A4. Estado Civil

W cCasodo
W saparado
Esotero

Figura 5. Estado civil
En cuanto al estado civil de los profesionales se observo que el 67.92% son casados,

seguidos del 22.64% se encuentran en un estado de solteria y el 9.43% estan separados.
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Ab5. Profesion

W audiiaes
Bcotermenn
EMedico Residents
WMedico Tratarts
Clotros
Wrecnviegos

Figura 6. Profesion
La profesion que mas se enfocd en la investigacion fue a la de profesionales de Otros, que

representan el 30.19%; de auxiliares un 24.53%; medicos tratantes y enfermeras un 15.09% y
un 7.55% esta conformado de médicos residentes y tecnologos.

Ab. Afos de Servicio

125 afos
W18 a 22 afios
16 a 11 afios
BWMas de 24 afos

Figura 7. Afos de servicio
En cuanto al rango de afios de servicio de los profesionales el 54.72%, representa de uno a

cinco afos; el 22.64% conformado més de 24 afios; el 18.87% es de seis a 11 afios y por ultimo

el 3.77% es de 18 a 23 afios.
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Dimensién de colaboracion y buen trato.
B1. ;Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mis

comparieros o colegas?

W00 scueur

BEn desacemds
M de 3cusrdo, 1o wn
dedacuet

W Tieyrreate 00 acuwds
Totarmests en

Dmsv.vu(-o

Figura 8. Colaboracion de colega

El 30.19% de los encuestados sefialé que cuando tiene que desarrollar un trabajo dificil
estan en desacuerdo que cuenten con la ayuda de su compafiero; adicional a esto, se pudo
destacar que un 28.30% esta totalmente de acuerdo; el 24.53% estan en un criterio ni de acuerdo
ni desacuerdo; un 15.09% representa a la variable de acuerdo y un 1.89% totalmente de acuerdo.

B2. ¢ Los jefes entregan informacion a su personal respecto de su desempefio laboral?

BDs acuerdo
WEn gesacvardo
NI de &cuerdo, m
Dc-n desacuardo
Totdmernms de
.urumm

Figura 9. Desempefio laboral
Del 47.71% estan de acuerdo que los jefes entregan informacion a su personal respecto a
su desempefio laboral; en desacuerdo representa un 30.19%; ni de acuerdo, ni desacuerdo
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sefial6 un 20.75% y totalmente de acuerdo representa 1.89%.

B3. ¢Los funcionarios saben lo que los supervisores esperan de ellos?

MOs ocusrdo
BEn desacuerds
L-J“ d& acusrdo, m

on desacuarda

Figura 10. Satisfaccion del Funcionario

En cuanto a la observacion de los supervisores con respecto a los funcionarios, se mostro
que un 41.51% de los encuestados en el area de salud del Hospital Chillanes tienen un criterio
ni de acuerdo, ni desacuerdo; en desacuerdo representa un 32.08%; en 24.53% de acuerdo y
1.89% totalmente de acuerdo.

B4. ;Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las personas de la

institucién?

Bow nouman
W= dasacosrda
* de acyerdo, o
Dn'- onsacuerdo
.Trf.d'mﬂe o
desacusido

Figura 11. Relaciones Humanas
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Un 37.74% pertenece a un ni de acuerdo, ni desacuerdo que los jefes promuevan buenas
relaciones humanas entre las personas de la institucion; un 35.85% estan en desacuerdo; en de
acuerdo representa un 22.64% y totalmente de acuerdo un 3.77%.

B5. ¢Los jefes de esta institucion tratan con respeto a sus subordinados?

W06 acuerco
WEn desacuerso

Df.‘ e ocuerdo, ni
on desacuerdo

B0 contesto

Figura 12. Respeto a subordinados

En cuanto un 49.06% consideran un criterio ni de acuerdo, ni desacuerdo que los jefes del
Hospital Chillanes tratan con respecto a sus subordinados; un 28.30% en desacuerdo; un
20.75% de acuerdo y una persona no contesto la respuesta representando el 1.89%.

B6. ¢ Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mi(s) jefe(s)?

WDe acuerdo
BEn desacuerdo
M de scwardo, ni
&n desacuerdo
.Townerln dé
auordo
GTotmene en
desacuerdo

Figura 13. Respeto a subordinados
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La gréfica indica que el 58.49%, posee un criterio en desacuerdo respecto al contar con la
ayuda de sus jefes; ni de acuerdo, ni desacuerdo representa un 20.75%; un 15.09% de acuerdo
y 3.77 % totalmente en desacuerdo.

B7. ¢En esta institucion se trabaja en equipo?

WOs scuecdo
WEn desacuerdo
Dltx de acuerdo, m

en dasacuerdo
Totalmante de
.DL uedo

Totakmants en
desacvardo

Figura 14. Trabajo en equipo
Segun el 47.17% indicé estar en desacuerdo con la institucién al momento de trabajar en
equipo; el 24.53% esta de acuerdo; un 20.75% ni de acuerdo, ni desacuerdo; el 5.66%
totalmente en desacuerdo y un encuestado contesté que esta totalmente de acuerdo.
Dimension de motivacion laboral.

C1. {En esta institucién la gente estd comprometida con su trabajo?

Do acuwerdo
WEn desacuarao
D’GI de acusrdo, ni
&N d658cuaIdo
.Tctamem& de
acuerdo
DTcwmeme an
aesecuerdy

Figura 15. Compromiso de trabajo
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El 41.51% de los profesionales estan en desacuerdo con el compromiso de su trabajo; un
28.30% ni de acuerdo, ni desacuerdo; el 20.75% estan de acuerdo; un 5.66% totalmente de

acuerdo y 3.77% totalmente en desacuerdo.

C2. ¢Las personas de esta institucion se esfuerzan bastante por desarrollar eficientemente

su labor?

BO: acuensn

BEn desacusido
M de atoacdo,
on desacunrdo
Totalmente ce

.a(x.:“)c

Figura 16. Eficiencia en el trabajo
Del 49.06% de las personas de las encuestas, consideran estar ni de acuerdo, ni desacuerdo

en cumplir de manera eficiente su labor de trabajo; un 22.64% representa un de acuerdo; un

20.75% en desacuerdo y 7.55% totalmente de acuerdo.

C3. ¢ Las personas en esta institucion muestran interés por el trabajo que realizan?

C3-Las
PArSOnas an asts
Insatucion
muoesiran inleres
por el trabajo que
roalizan?

MOe scuerdo
WEn dssanso

I de acosdo,
Diﬁ GasatUNTO

[ Totameants an
"_]'3'3"']"'#5"!?1

Figura 17. Interés en el trabajo

60



En cuanto al 47.71% de las personas encuestadas estan ni de acuerdo, ni desacuerdo por
mostrar interés en el trabajo que realizan; un 22.64% representa en desacuerdo; un 18.87% de
acuerdo; un 9.43% totalmente de acuerdo y 1.89% totalmente en desacuerdo.

Dimension iniciativa participativa

D1. ;Aqui se da facilidad para que cualquier funcionario pueda presentar una idea nueva?

WOs acvsedo

BEn desacusrdo

Dl.t de acuardo o
8N JSSACUHD0
Totoimanze en
esaruendc

Figura 18. Ideas nuevas

Segun el 56.60% se encuentran en desacuerdo respecto a la facilidad para cualquier
funcionario que presente una idea nueva; un 20.75% ni de acuerdo, ni desacuerdo; un 18.87%
de acuerdo y 3.77% totalmente en desacuerdo.

D2. ¢Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error?

MOs acuerds
BEn desacuerdo
D“’ de acusedo, ni
en desacuerdo
Totalmants da
acuerdo
D'uarmnte &n
desacuardo

Figura 19. Comprensibilidad de jefes
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Del 41.51% de los encuestados estan ni de acuerdo, ni desacuerdo cuando un profesional

comente un error; un 37.74% representa un desacuerdo; el 16.98% de acuerdo; y el 1.89% esta

totalmente de acuerdo y desacuerdo.

D3. ¢Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa?

Figura 20. Progreso de iniciativa

WOe acuerdo
WEn desacuerdo
DH oe acusrdo, ni
an desacuerdo
[5] Tatatmeante de
scusrdo

Del 33.96% tiene una percepcion parcial en de acuerdo y desacuerdo con el progreso de

iniciativa en la institucion; el 30.19% ni de acuerdo, ni desacuerdo y 1.89% totalmente de

acuerdo.

D4. ;En esta institucion, entre el personal predomina un ambiente de amistad?

Figura 21. Ambiente de la organizacion
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De acuerdo a la grafica el 67.92% esta en desacuerdo con el ambiente de amistad en la
institucién; ni de acuerdo, ni desacuerdo representa el 15.09%; de acuerdo un 13.21% y 1.89%
totalmente de acuerdo.

D5. ¢ La direccion de esta institucion se preocupa por las personas, de cOmo se sienten y de

sus problemas?

WO acvardo

WEn desacuordo

Ulb de acuseco, i
2 desacuerdo

Wtio contesto
Totaiments d¢

D atperdo

.*r otalments &n
JRGICUSIIO

Figura 22. Atencién al personal
Segun el 58.94% indicaron un criterio en desacuerdo con respecto a la preocupacion de los

problemas de las personas; el 15.09% representa en de acuerdo; el 13.21% totalmente en
desacuerdo; un 9.43% ni de acuerdo, ni desacuerdo y 1.89% no contesto.
D6. ¢ Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas unidades y personas pueden

ser Utiles para el mejoramiento de la institucion?

e ecosdo
BEn desacuerds
[t de scuardo. i
an Sasecusrdo
Totoimems de
Boen30
Totaiments o
Dn:-.::ucvoa

Figura 23. Discrepancias en la organizacion
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De acuerdo al gréafico el 37.74% se encuentra en desacuerdo que los jefes piensan que las
discrepancias entre las unidades y personas puedan ser utiles para el mejoramiento de la
institucion; un 35.85% representa ni de acuerdo, ni desacuerdo; un 22.64% representa de
acuerdo y 1.89% totalmente en desacuerdo y acuerdo.

Dimension desarrollo profesional

E1. ¢{En esta institucidn existen muy pocas posibilidades de ascenso?

MDe scusrao

BEn dosacuerdo

U“ 08 BOUSd0, N
on dosscuerdo

Figura 24. Ascenso en la organizacion

De acuerdo al 43.30% indicaron estar de acuerdo con la institucion a las posibilidades de
conseguir un ascenso: el 32.08% representa desacuerdo y el 24.53% ni de acuerdo, ni
desacuerdo.

E2. ¢En esta institucion no se dan las oportunidades para desarrollar las destrezas y

habilidades personales?

WOe scoerdo

WEn dosaconrdo

) dé atueedo. i
0 JHSA0UE0
TCRabrame 0%

.‘l‘uk %0

3 Totadmeme en

O
= desacuenio

Figura 25. Desarrollo de destrezas y habilidades personales
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El grafico muestra que el 39.62% de los profesionales tienen un criterio ni de acuerdo, ni
desacuerdo con las oportunidades de desarrollar destrezas y habilidades personales; un 37.74%
representa desacuerdo; el 18.87% de acuerdo y 1.89% totalmente de acuerdo y desacuerdo.

E3. ¢Los trabajadores de esta institucion creen mas en el rumor que surge sobre un cierto

hecho, que en la informacién oficial?

.'m MTeole o
cetacuerd:

Figura 26. Rumor en la organizacion

Los resultados de la encuesta indicaron que el 73.56% esta de acuerdo que los trabajadores
de la institucion creen més en rumores sobre un hecho; un 13.21% totalmente de acuerdo; un
11.32% esta ni de acuerdo, ni desacuerdo y el 1.89% totalmente desacuerdo.

E4. ;Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo tenso?

WO« scoscdo

HEn desacuerdo

D.‘b %0 acuwdo n
o ISSACSrd0

nes de

Figura 27. Ambiente de trabajo
Segun el 64.15% de los encuestados estan de acuerdo que el ambiente es tenso; el 16.98%

en desacuerdo; un 13.21% totalmente de acuerdo y el 5.66% ni de acuerdo, ni desacuerdo.
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E5. ¢En esta institucion se mantiene desinformados sobre materias que deberiamos saber?

WDe scuero
Bcn dacacuerdo
N 08 acuergo, m
on desacuerdo

Toamente de
BCuerdo

Figura 28. Falta de informacion al personal

Del 54.72% estan ni de acuerdo, ni desacuerdo al momento de estar desinformados sobre
materias que deberian de saber; el 18.87% de acuerdo y en desacuerdo y el 7.55% totalmente
de acuerdo.

Dimension apoyo al emprendimiento

F1. ;El ambiente en esta institucion no es propicio para desarrollar nuevas ideas?

MD: scosise
BEn desacvorso
Du o2 acusrdo, i
on Cesscuenda
Totmments 06
atuerdo
Totaiments on
Dn)-:-s-'::uéuo

Figura 29. Falta de informacion al personal
Del 54.72% estan de acuerdo del ambiente en esta institucion no es propicio para
desarrollar nuevas ideas; el 26.42% en desacuerdo; el 15.09*% ni de acuerdo, ni desacuerdo y

el 1.89% totalmente de acuerdo y desacuerdo.
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F2. ¢Las nuevas ideas que aporta el personal no son bien acogidas por los jefes?

WD« scverds
WEn desacuerdo

M 08 atuerdo, o
Dcn desacuerdo

Figura 30. Aportaciones del personal

Del 39.62% de las nuevas ideas que aporta al personal no son bien acogidas por los jefes,
los encuestados estan de acuerdo; del 35.85% ni de acuerdo, ni desacuerdo; del 22.64% en
desacuerdo y el 1.89% totalmente en desacuerdo.

F3. ¢En esta institucion existen demasiadas criticas?

MWD& acuecdo
BEn gesacuecds
N de acuerdo n
&n desacuecdo
Totamante de
.a: ustdo

Figura 31. Criticas en la organizacion

Segun la institucion el 67.92% esta de acuerdo que en la institucion existe demasiadas
criticas; el 22.64% representa totalmente de acuerdo; un 7.55% ni de acuerdo; ni desacuerdo y

el 1.89% en desacuerdo.
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F4. ¢ En esta institucion existe un alto respeto por las personas?

MWDo acuerdo
MEn desscuecto
DH g8 Blueroo, v
en dasacuerdo
Wtk contests

Figura 32. Respeto al cliente

Del 67.2% de la institucion esta ni de acuerdo, ni desacuerdo con el respeto por las
personas, los encuestados estan de acuerdo con un 24.53%; y el 3.77% no contestd y en
desacuerdo.

F5. ¢En esta institucion la gente no confia en los demas?

MDs acverdo
BEn desacuerdo
L-_]l i 9@ acwerdo, m
en desacuerdo
Mo cortesto
Totaimente do
Oacverdo

Figura 33. Confianza
El 67.92% esta de acuerdo que no hay confianza en los colegas; el 15.09% totalmente de
acuerdo; el 11.32% ni de acuerdo, ni desacuerdo; el 3.77% en desacuerdo y el 1.89% no

contesto.
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F6. ¢ A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion?

Do ocusrde
BEn desacuerdo
D'a de atuerdo, m
an dasacuerdo
Totalments 02
.ar.u:—vd:'

Figura 34. Forma de trabajo

El 60.38% esta de acuerdo que se trabaja de una forma desorganizada y sin planificacion
en la institucion; el 20.75% ni de acuerdo, ni desacuerdo; el 15.09% en desacuerdo y el 3.77%
totalmente de acuerdo.

Equipos y distribucion de personas y material
G1. ¢La distribucion del personal y de material en esta institucion permite que se realice un

trabajo eficiente y efectivo?

MDe acuecso

WEn desacuerdo
Totatments on
desacuerdo

Figura 35. Distribucién de personal
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Segun el 81.13% esta totalmente en desacuerdo que la distribucién del personal y de
material en la institucion permite un trabajo eficiente y efectivo; el 16.98% respectivamente en
desacuerdo y el 1.89% de acuerdo.

G2. (En esta institucion hay disponibilidad de materiales del tipo y cantidad requeridos?

Figura 36. Disponibilidad de materia
Segun el 81.13% de la institucion hay disponibilidad de materiales del tipo y cantidad

requeridos esta totalmente en desacuerdo; el 16.98% en desacuerdo y el 1.89% de acuerdo.

G.3 ¢El nimero de personas que trabaja en esta institucion es apropiado para la cantidad

de trabajo que se realiza?

Figura 37. Cantidad de trabajo

70



Los resultados de la encuesta indicaron que el 81.13% existe totalmente en desacuerdo
que el nimero de personas que trabaja en la institucidn es apropiada para la cantidad de
trabajo que realiza; el 16.98% en desacuerdo y el 1.89 % de acuerdo.

Dimension de organizacion y desempefio

H1. ¢ En esta institucion los trabajos estan bien asignados y organizados?

WDe acudo
WEn desacuerdo

[:I“ de acuerdo n
&N dasacuerdo

.Tv'f.al'nc-rte an
dasacuerdo

Figura 38. Trabajo asignados y organizados

Los resultados de la encuesta indicaron que el 39.62% indicaron que en la institucion los
trabajos estan asignados y organizados; el 32.08% respectivamente en desacuerdo; el 18.87%
en de acuerdo y el 9.43% ni de acuerdo, ni desacuerdo.

H2. ¢ La capacidad es el criterio basico para asignar tareas en esta institucion?

WD: acuerdo
MEn desacuends
M do acusedo,
on dasocuerda
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Figura 39. Capacidad de tareas
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El grafico muestra que el 66.04% tiene un criterio de acuerdo, con respecto que la
capacidad es el criterio basico para asignar tareas en la institucion; el 24.53% ni de acuerdo,
ni desacuerdo; el 5.66% totalmente de acuerdo y el 3.77% en desacuerdo.

H3. ¢En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo obtienen un mayor

reconocimiento de parte de sus superiores?

W0 acuerde

WEn desacverdo

D'n de acuordo, n
on desacuerdo

Figura 40. Reconocimiento de trabajo

Segun el 64.15% esta de acuerdo que en el Hospital quienes desempefian mejor su trabajo
obtienen un mayor reconocimiento por parte de sus superiores; el 24.53% ni de acuerdo, ni
desacuerdo y el 11.32% en desacuerdo.

H4. ¢ En esta institucidn a veces no se sabe bien quien tiene que decidir las cosas?

MCo acverdo

BEn desacuardo
M da acuerdc n

C]t"l desecuerdo

Figura 41. Decision en la institucion
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Lo resultados del grafico indicaron que el 50.94% esta de acuerdo que la institucion no se
sabe bien quien tiene que decidir las cosas; el 32.08% ni de acuerdo, ni desacuerdo y el
16.98% en desacuerdo.

Dimension de estabilidad laboral
11. ;Me preocupa gque por una reorganizacion en la institucion se vea afectada la estabilidad

de mi trabajo?
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Figura 42. Preocupacion en la reorganizacion de la institucion

Segun el 37.74% esta en desacuerdo que la reorganizacion en la institucion se vea afectada
la estabilidad del trabajo en los profesionales; el 30.19% totalmente de acuerdo; el 24.53%
totalmente en desacuerdo el 5.66% ni de acuerdo, ni desacuerdo y el 1.89% de acuerdo.

12. {Me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de mi empleo los

cambios de método de trabajo y la automatizacion en esta institucion?
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Figura 43. Efectos de la estabilidad de mi empleo

El grafico muestra que el 35.85% esta en desacuerdo, que los efectos que tengan en la
estabilidad del empleo los cambios de método de trabajo y la automatizacion en la institucién
afecte al personal; el 28.30% totalmente de acuerdo; el 24.53% totalmente en desacuerdo v el
5.66% de acuerdo y ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

13. ¢ Creo que en cualquier momento puedo perder el trabajo en esta institucion?
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Figura 44. Perder el trabajo en la institucion

Lo resultados del grafico indicaron que el 37.74% se encuentran en un desacuerdo que en
cualquier momento pueden perder el trabajo en la institucién; el 30.19% totalmente de acuerdo;
el 24.53% totalmente en desacuerdo; el 5.66% ni de acuerdo, ni desacuerdo y el 1.89% de
acuerdo.

Dimensién de comunicacion y desarrollo

J1. ¢ Existe una buena comunicacion entre la direccion y los trabajadores?
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Figura 45. Comunicacion en la institucion

Segun el grafico el 66.04% esta en desacuerdo que existe una buena comunicacién entre
los trabajadores y la direccion; el 16.98% corresponde al ni de acuerdo, ni desacuerdo; el 3.21%
de acuerdo y el 1.89% totalmente en desacuerdo y no contesto.

J2. ¢ Todo lo que hay que hacer esta claro, porgue se explica bien y oportunamente?
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Figura 46. Comunicacion en la institucion

El gréfico muestra que el 60.38% esté en desacuerdo que las tareas a desarrollar se explican
bien y oportunamente; el 26.42% en de acuerdo y el 13.21% ni de acuerdo, ni desacuerdo.

J3. ¢Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante acerca del

perfeccionamiento y capacitacion del personal?
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Figura 47. Perfeccionamiento y capacitacion al personal

Los resultados de la grafica muestra que el 45.28% esta en desacuerdo que el Hospital
caracteriza una preocupacion constante del perfeccionamiento y capacitacion del personal; el
28.30% ni de acuerdo, ni desacuerdo; el 18.87% de acuerdo y el 3.77% totalmente de acuerdo
y totalmente en desacuerdo.

J4. ¢Existe una buena comunicacion entre los diferentes servicios y unidades que trabajan

generalmente juntos?
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Figura 48. Comunicacion en servicio

Segun el gréafico, el 45.28% de los encuestados indicaron que estan ni de acuerdo, ni
desacuerdo, con respecto a la comunicacion entre los diferentes servicios y unidades que
trabajan generalmente juntos; el 35.85% en desacuerdo el 18.87% de acuerdo.

Dimension de autonomia y profesionalismo
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K1. ¢Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que sea hecho con un alto nivel

de conocimientos?
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Figura 49. Nivel de conocimientos

El gréfico muestra que el 83.02% esta de acuerdo para que un trabajo de buenos resultados
es necesario que sea hecho con un alto nivel de conocimientos; el 9.43% ni de acuerdo, ni
desacuerdo y el 1.89% totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo.

K2. ¢En esta institucion los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y

se les deja a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico?

Figura 50. Responsabilidad del trabajo
Segun el grafico el 49.06% esta de acuerdo, que los jefes dan indicaciones generales de lo
gue se debe hacer y se le deja a los empleados la responsabilidad sobre un trabajo especifico;

el 43.40% esta en ni de acuerdo, ni desacuerdo y el 7.55% en desacuerdo.
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K3. ¢Quienes dirigen esta institucion prefieren que uno esta haciendo bien su trabajo, siga

adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos?
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Figura 51. Confianza en el trabajo

El grafico muestra que el 41.51% esté& en desacuerdo y ni de acuerdo, ni desacuerdo que
la institucion prefiere que uno esta desarrollando bien su trabajo, en vez de consultarlo todo
con ellos; y el 16.98% de acuerdo.

Dimension de estrés laboral

L1. ;La gente no comprende la mision y metas de la organizacion?
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Figura 52. Misién y metas de la organizacion
Los resultados del grafico indican que el 33.96% de la gente no comprenden la mision y
visién de la organizacién ocasionalmente; el 22.64% raras veces y frecuentemente y el

20.75% algunas veces al mes.
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L2. ;La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir

presionado?
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Figura 53. Informe al superior.

Segun el 49.06% rinden frecuentemente informes a los superiores y subordinado de manera
presionada; el 20.75% generalmente; el 13.21% nunca; el 9.43% raras veces y el 3.77%
ocasionalmente y algunas veces al mes.

L3. ¢No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo?

; W Algunas veces
B Frecuentemente
CGeneraimente
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ERaras veces

Figura 54. Actividades de mi area de trabajo.
Los resultados del grafico indicaron que el 37.74% frecuentemente no esta en condiciones
de controlar las actividades de las areas del trabajo; el 18.87% generalmente; el 13.21% nunca;

el 9.43% raras veces, algunas veces, ocasionalmente y el 1.89% no contesto.
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L4. ¢El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado?

W Algunas vecas
Frecusetaments
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Figura 55. Trabajo limitado.

La gréfica indica que el 49.06% del equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a
tiempo frecuentemente es limitado; el 16.98% ocasionalmente; el 13.21% algunas veces, el
11.32% generalmente y el 9.43% raras veces.

L5. ¢Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes?

W iigras veces
BFrecuantornante
ElGenaramante
W Ocesionalments
ORaras veces

Figura 56. Supervisor.

Segun los resultados el 32.08% rara vez el supervisor no da la cara por mi; el 24.53%
generalmente; el 16.98% frecuentemente; el 15.09% algunas veces y el 11.32%

ocasionalmente.
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L6. ¢ Mi supervisor no me respeta?
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Figura 57. Respeto a los empleados.

La investigacion se llevé a cabo con una poblacion de 53 profesionales de salud del
Hospital Chillanes, el 73.58% indic6 que algunas veces el supervisor no lo respeta; el 13.21%
nunca; el 7.55% frecuentemente; el 3.77% ocasionalmente y el 1.89% generalmente.

L7. ¢No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha?

Figura 58. Respeto a los empleados

En cuanto a la colaboracion de ser parte de un grupo de trabajo se indico que el 66.01%
no contestaron las preguntas, el 13.73% frecuentemente, el 10.46% algunas veces, el 3.27%

nunca y generalmente y el 1.31% ocasionalmente y rara vez.
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L8. ¢Mi equipo no respalda mis metas profesionales?

W 2igunas vaces
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Figura 59. Equipo de trabajo

La gréfica indica que el 49.06% frecuentemente no respalda mis metas profesionales;
el 18.87% generalmente; el 13.21% nunca; el 7.55% ocasionalmente y algunas veces y el
3.77% ocasionalmente.

L9. ¢Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion?

M Algunas vaces
BFrocuentomerto
CGenaraiments
Mocesionamente

Figura 60. Prestigio del trabajo en equipo.

Seguln el 66.04% frecuentemente no disfruta de estatus o prestigio dentro de la
organizacion; el 20.75% generalmente; el 11.32% algunas vece y el 1.89% ocasionalmente.
L10. ¢ La estrategia de la organizacion no es bien comprendida?
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Figura 61. Estrategia de organizacion.

La investigacion se llevd a cabo con una poblacion de 53 profesionales de salud del

Hospital Chillanes, el 41.51% indic6 que frecuentemente que las estrategias son comprendidas

por la organizacion; el 33.96% algunas veces, el 13.21% nunca; el 7.55% generalmente y el

1.89% raras veces y ocasionalmente.

L11. ¢ Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio?

Figura 62. Politicas en la organizacion

Alprias races
Frecusterarts
Gener svwrie
Mo st
Ocoucratrwts

La gréfica establecio que el 43.40% de las politicas gerenciales dificultan el correcto

desempefio laboral algunas veces; el 32.08% frecuentemente; el 20.75% generalmente y el

1.89% ocasionalmente y no contesto.

L12. ;Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo?
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Figura 63. Control del trabajo

Los resultados de la gréafica indicaron que el 45.28% algunas veces una persona tiene
poco control sobre el trabajo; el 28.30% frecuentemente; el 11.32% generalmente y
ocasionalmente y el 3.77% raras veces.

L13. ¢El supervisor no se interesa por mi comodidad personal?
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Figura 64. Bienestar del personal

Segun el 37.74% indicaron que frecuentemente el supervisor no se interesa por la
comodidad del personal; el 26.42% generalmente; el 15.09% raras veces; el 13.21% nunca; el
5.66% algunas veces y el 1.89% ocasionalmente.

L14. ¢ No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo?
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Figura 65. Conocimiento Técnico

Los resultados obtenidos del grafico indicaron que el 35.85% algunas veces no disponen
conocimiento técnico para seguir siendo competitivo; el 30.19% frecuentemente; el 18.87%
raras veces; el 11.32% generalmente y el 1.89% no contesto y nunca.

L15. ¢No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo?

B Algunas veces
BF racuectamente
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Figura 66. Espacio privado

Segun el 60.38% de los ecuestados indicaron que generalemente no se tiene derecho a un
espacio privado en el trabajo; el 18.87% indic6 que siempre; el 16.98% frecuentemente y el
3.77% algunas veces.

L16. ¢ La estructura formal tiene demasiado papeleo?53 respuestas
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Figura 67. Papeleo
La gréfica indica que el 50.94% generalmente tiene demasiado papeleo; el 33.96%
siempre y el 15.09% frecuentemente.

L17. ¢ Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo?
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Figura 68. Desempefio de trabajo

Segun los resultados indicaron que el 30.19% frecuentemente y algunas veces el supervisor
no tiene confianza en el desempefio del trabajo de los empleados; el 20.75% generalmente; el
13.21% nunca y el 1.89% siempre y rara vez.

L18. ¢ Mi equipo se encuentra desorganizado?
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Figura 69. Equipo desorganizado

Los resultados de la gréafica indican que el 43.40% frecuentente el equipo se encutra
desorganizado; el 32.08% algunas veces; el 18.87% raras veces; el 3.77% generalmente y el
1.89% ocasionalemnte.

L19. ¢ Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo

gue me hacen los jefes?
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Figura 70. Demandas de trabajo

Segun el 43.40% de los encuestados indicaron que frecuentemente no se ofrece una
seguridad con las reclamaciones que realizan los gerentes en el area de trabajo; el 26.42%
algunas veces; el 18.87% ocasionalmente; 9.43% generalmente y el 1.89% rara vez.

L20. ¢ La organizacion carece de direccidn y objetivo?
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Figura 71. Organizacion carece de direccion y objetivo

Segun el 32.08% algunas veces la organizacion carece de direccion y objetivo; el 22.64%

frecuentemente; el 20.75% ocasionalmente; el 16.98% raras veces y 7.55% generalmente.

L21. ¢(Mi equipo me presiona demasiado?
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Figura 72. Presion de equipo
Los resultados indcaron que el 49.06% frecuentemente presionan demasiado; el 18.87%
algunas veces; el 13.21% nunca y generalmente y el 3.77% raras veces y ocasionalmente.

L22. ;Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo?
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Figura 73. Incomodidad de trabajo en equipo

El gréfico muestra que el 39.62% frecuentemente se siente incomodo al trabajar con
miembros de otras unidades de trabajo; el 16.98% raras veces y ocasionalmente; el 15.09%
algunas veces y el 11.32% generalmente.

L23. ¢ Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario?
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Figura 74. Ayuda técnica

El grafico muestra que el 32.08% frecuentemente el equipo brinda ayuda técnica cuando
es necesario; el 24.53% algunas veces y generalmente; el 13.21% raras veces y el 5.66%

ocasionalmente.
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L24. ;La cadena de mando no se respeta?
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Figura 75. Cadena de mando

El gréfico indica que el 37.74% algunas veces la cadena de mando no se respeta el
28.30% frecuentemente; el 15.09% generalemnte; el 13.21% siempre y el 5.66%
ocasionalmente.

L25. ¢No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia?

Wrrocuentoments
B Generaiments
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Figura 76. Cadena de mando
Segun el 67.92% de los encuestados nunca se cuenta con la tecnologia para desarrollar
un trabajo de importancia; el 24.53% generalmente y el 7.55% frecuentemente.

Analisis de Correlaciones
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El estrés laboral puede ser causado por distintos factores. Para reconocer la relacion de
grado de estrés percibido de los profesionales del Hospital Dr. Eduardo Montenegro de
Chillanes, Provincia de Bolivar se ha considerado los ocho factores del clima organizacional
que se identificaron como fuentes de estrés en base al estudio correlacional, los cuales son:
colaboracion y buen trato, motivacion laboral, iniciativa participativa, desarrollo profesional,
apoyo al emprendimiento, organizacion y desempefio, estabilidad laboral y comunicacion y

desarrollo; se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 10

Correlaciones entre dimensiones de clima organizacional y estrés laboral
Factores de clima organizacional Correlaciones
Colaboracién y buen trato -646
Motivacion Laboral -485
Iniciativa participativa -647
Desarrollo profesional 450
Apoyo al emprendimiento 359
Organizacién y desempefio -510
Estabilidad laboral 307
Comunicacién y desarrollo -703

Segun los resultados obtenidos de la tabla 10 se determina que los ocho factores de clima
laboral mencionados se correlacionan de manera significativa con el nivel de estrés laboral
percibido por los 53 profesionales encuestados; no obstante, los factores como la falta de ayuda
de los jefes en un trabajo dificil, carencia de trabajo en equipo, respeto hacia los subordinados,
estan directamente relacionados con el grado de estrés percibido en la colaboracién y buen trato
del clima laboral de la institucion.

La motivaciéon laboral se correlaciona de manera significativa con el estrés laboral
percibido en sus funcionarios, por factores como carencia de compromiso laboral y falta de
interés del trabajo que realizan (ver Apéndice E).

Se realiz6 el andlisis comparativo de la iniciativa participativa en los profesionales del

Hospital Dr. Eduardo Montenegro de Chillanes; por lo tanto, en promedio, los funcionarios de
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la institucion perciben mayores problemas en el trabajo, posiblemente, por el estrés laboral
causado por factores intrinsecos como escasez de ideas nuevas, comprensibilidad de los jefes
cuando los empleados cometen un error y ambiente de amistad. Segun el resultado, existe una
relacién positiva y significativa entre las fuentes de estrés denominada desarrollo profesional,
las causan estan relacionadas con pocas posibilidades de ascenso, rumores y ambiente de trabajo
tenso.

En lo que respecta a la organizacion y desempefio, la fuente de estrés esta relacionada con
trabajos bien asignados y organizados al personal y la falta de toma de decisiones estan
correlacionadas de manera significativa y positiva al clima de estrés laboral de la institucion.
Respecto a la fuente de estabilidad laboral esta relacionada de manera positiva y significativa
con el estrés laboral como inseguridad de perder el trabajo, reorganizacién, cambios de método
de trabajo y la automatizacion en la institucion. En cuanto a la fuente de comunicacion y
desarrollo falta de comunicacion entre la direccion y trabajadores, explicacion clara,
perfeccionamiento y capacitacion del personal, estos factores se correlacionan de forma
significativa con el estrés laboral.

Con respecto a la muestra de la tabla en las siguientes fuentes no existe correlacion en
factores como edad, afios de servicio, nivel educacional, equipos Yy distribucion de personas,
material, autonomia y profesionalismo con el estrés laboral del Hospital Chillanes, de la

provincia Bolivar.

Interpretacion de Resultados

Los resultados de la segunda dimension indicaron que el 30.19% no cuentan con la
ayuda de los comparieros al momento de realizar un trabajo dificil; sin embargo, un 37.74%
corresponde a un ni de acuerdo, ni desacuerdo que los jefes promueven buenas relaciones con

las personas de la institucion, el 58.49% estan en desacuerdo al contar con la ayuda de sus jefes,
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el 47.17% estan en desacuerdo con la institucion al momento de trabajar en equipo. En base a
estos resultados se va a proponer un plan de actividades de trabajo en equipo liderado por los
jefes de area en donde se incentive la colaboracién, el buen trato y el trabajo en equipo.

Segun los resultados de la dimension motivacional laboral el 41.51% del personal de la
institucion no esta comprometido con su trabajo; el 49.06% lo cumple de manera intermedia
con la eficiencia en su labor de trabajo y el 47.71% de los profesionales encuestados se muestra
indiferente en cuanto al interés en su tarea laboral. En la dimensidn de iniciativa participativa,
el 56.60% estan en desacuerdo con respecto a la facilidad que cualquier funcionario presente
una idea nueva, el 41.51% esta ni de acuerdo, ni desacuerdo de la comprensibilidad de los jefes
cuando se comete un error, el 67.92% esta en desacuerdo de la predominacion en el ambiente
laboral y el 37.74% corresponde a un desacuerdo que los jefes piensan que las discrepancias
entre las unidades y personas puedan ser Utiles para el mejoramiento de la institucion. Debido
a estos resultados se va proponer un plan de incentivos que fomente la iniciativa participativa
en los empleados, para que ademas su motivacion se vea fortalecida dentro de la institucion.

En cuanto al desarrollo profesional del Hospital Chillanes, un 43.30% indico estar de
acuerdo que existen pocas posibilidades de ascenso en la institucion, el 73.56% tienen un
acuerdo de creer mas en los rumores que surgen en la institucién; el 64.15% indico que el
ambiente de trabajo es tenso y el 54.72% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo en cuanto a la
informacion de las materias que se deberia saber. De acuerdo al apoyo al emprendimiento el
54.72% manifestaron estar de acuerdo que el ambiente de la institucion no es propicio para
desarrollar nuevas ideas, el 39.62% estan de acuerdo que las nuevas aportaciones o ideas del
personal no son bien acogidas, el 67.62% del personal esta de acuerdo que existen muchas
criticas en la institucion, un 67.92% estan de acuerdo que no hay confianza con los colegas y el
60.38% indico estar de acuerdo que se trabaja de una forma desorganizada y sin planificacion.

En la propuesta del plan de incentivos se va a fortalecer la innovacion, calificando las nuevas
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ideas, eficiencia, eficacia y trabajo en equipo, para otorgar un reconocimiento por la labor
desempefiada.

Los equipos de distribucion de personas y materiales; segun las personas encuestadas
indicaron que el 81.13% esta totalmente en desacuerdo que la distribucién del personal y de
material en la institucion permite un trabajo eficiente y efectivo, el 81.13% esta totalmente en
desacuerdo que hay disponibilidad de materiales y la cantidad requerida y el 81.13% de las
personas indicaron estar totalmente en desacuerdo que el nimero de personas que trabaja en la
institucion es apropiada para la cantidad de trabajo que realiza. Con respecto a la organizacién
y desempefio el 39.62% de los encuestados indicaron estar totalmente en desacuerdo que en la
organizacion los trabajos estan bien asignados y organizados, el 64.15% esta de acuerdo que en
el Hospital quienes desempefian mejor su trabajo obtienen un mayor reconocimiento por parte
de sus superiores y el 50.94% esta de acuerdo que la institucion no se sabe bien quien tiene que
decidir las cosas. Por esta razén, se propone realizar reuniones periddicas con el personal para
identificar problemas con desorganizacion o sobrecarga laboral.

De acuerdo a la estabilidad laboral el 37.74% esta en desacuerdo que la reorganizacion
en la institucion se vea afectada por la estabilidad del trabajo en los profesionales; el 35.85%
estd en desacuerdo; ya que, los efectos que tengan la estabilidad del empleo en los cambios de
método de trabajo y la automatizacion en la institucion afecte al personal de la institucion vy el
37.74% estan en desacuerdo que en cualquier momento pueden perder su trabajo en la
institucion. En las reuniones periodicas propuestas se van a tratar temas relacionados a la
estabilidad laboral, para que los empleados conozcan plenamente su situacion y puedan reducir
su incertidumbre con respecto a este tema.

La dimension de comunicacion y desarrollo, el 66.04% esta en desacuerdo que existe
una buena comunicacion entre los trabajadores y la direccion, el 60.38% esta en desacuerdo

que las tareas a desarrollar se explican bien y oportunamente y el 45.28% de los encuestados
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indicaron que estan ni de acuerdo, ni desacuerdo, con respecto a la comunicacion entre los
diferentes servicios y unidades que trabajan generalmente juntos. Debido a que este factor del
clima organizacional incide en el estrés laboral de las personas del hospital se propone la
creacion de charlas educativas para la prevencion del estrés en el personal de la salud, asi como
tips y consejos para combatir el estrés laboral.

Con respecto a los resultados de la dimension de autonomia y profesionalismo el
83.02% esta de acuerdo que un trabajo para que brinde buenos resultados es necesario que sea
realizado con un alto nivel de conocimientos, el 49.06% esta de acuerdo, que los jefes dan
indicaciones generales de lo que se debe hacer y el 41.51% considera que la institucién prefiere
que la persona esté desarrollando bien su trabajo, en vez de consultarlo con ellos.

Segun los resultados del estrés laboral el 37.74% frecuentemente no esta en condiciones
de controlar actividades en el area del trabajo, el 32.08% de los supervisores dan rara vez la
cara por sus subordinados, el 73.58% indicé que algunas veces el supervisor no les da respuesta,
el 41.51% indico que frecuentemente las estrategias son comprendidas por la organizacién, el
43.40% indic6 algunas veces que las politicas de la gerencia dificultan el adecuado desempefio
laboral, el 37.74% indicaron que frecuentemente el supervisor no se preocupa del bienestar del
personal, el 60.38% de los encuestados indicaron que generalmente no se tiene derecho a un
espacio privado en el trabajo, el 30.19% frecuentemente y algunas veces el supervisor no tiene
confianza en el desempefio del trabajo de los empleados, el 43.40% frecuentente el equipo se
encuentra desorganizado; el 49.06% frecuentemente presionan demasiado y el 67.92% no
cuentan con tecnologias para un proyecto de relevancia.

De manera general se puede deducir que la investigacion logré identificar cuéles son los
factores del clima organizacional que se relacionan con el estrés laboral del personal del
hospital. Estos factores fueron colaboracion y buen trato, motivacion laboral, iniciativa

participativa, desarrollo profesional, apoyo al emprendimiento, organizacion y desempefio,
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estabilidad laboral y comunicacion y desarrollo. A continuacion se presenta la propuesta de este

proyecto de investigacion en base a los factores identificados.
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Capitulo 4
Propuesta

De acuerdo a lo analizado con la tabulacion de las encuestas y las variables estudiadas
se describiran las propuestas que se desean plantear, en donde se detallaran las acciones a tomar
para el beneficio de la institucion y mantener al profesional de salud en buenas condiciones,
libre de enfermedades laborales y asi cumplir con la tarea de brindar al paciente una atencion
de calidad.

Objetivos

Objetivo general

Desarrollar un plan de accion para mejorar el clima organizacional y reducir el estrés
laboral en los profesionales de la salud del Hospital Dr. Eduardo Montenegro de Chillanes.

Objetivos especificos

e Determinar las acciones que mejoraran el clima laboral y reduciran el estrés laboral de
los profesionales de la salud del Hospital Dr. Eduardo Montenegro de Chillanes.
e Establecer los costos para la implementacion de los planes de accion.

Plan de Propuestas

Colaboracion y Buen trato

Plan de actividades de trabajo en equipo.

Fomentar el trabajo en equipo, es algo necesario en la profesion de la salud, con el
objetivo de beneficiar a los empleados; ya que, todos son un solo grupo que representan a la
institucion. Se desarrollaran grupos de cinco personas asignandoles tareas respectivas en sus
areas, cada dia se elegira un supervisor o representante para cada grupo; ya que, asi participan
todos los profesionales y obtendran la misma carga laboral en la semana. Con el objetivo de
que los profesionales intercambien ideas, se ayuden mutuamente entre ellos y evitar el exceso
de carga laboral; sin embargo, se implementaran puntos de encuentros entre los integrantes de
cada equipo para el intercambio de informacion sobre las necesidades de salud de los pacientes

97



y ejecutaran un plan de actividades para que cada profesional pueda registrar, observar y sugerir
lo que ven en su jornada laboral, actuando de manera conjunta y ayudando al cuidado de cada
paciente de forma eficaz, a través de las reuniones que se desarrollaran al medio dia entre cada
grupo, de 15 minutos, para verificar que todo esté en orden y si algin integrante del grupo tiene
alguna sugerencia, idea, inconveniente con su tarea asignada. En el (Apéndice B) se mostro el
respectivo horario de la jornada laboral matutina y nocturna; ademas, en el (Apéndice C y D)

se encuentran los planes de actividades para los profesionales y supervisor.

Motivacién Laboral — iniciativa participativa — desarrollo profesional — apoyo al
emprendimiento

Implementacidn de incentivos.

Se implementaran incentivos para el grupo que tenga un menor tiempo récord de las
actividades laborales. Como iniciativa participativa, es la capacidad de un profesional a resolver
acciones a través de una alternativa independiente, fundamentandose en un método de leyes, al
que el profesional se atiene (Mulero, 2003) Con el objetivo de aplicar estrategias de incentivos
que demuestren el aprecio y el respeto por el profesional, reforzando el desarrollo del mismo y
la iniciativa participativa. Se realizard cada mes la premiacion a un grupo de cinco
profesionales, que conformaran el cuadro de honor por logros establecidos; esto lo designara el
jefe de area en base a los siguientes parametros.

e Eficiencia del profesional en el trabajo.
e Eficacia del profesional en el trabajo.
e Innovacion en el area de trabajo.
e Trabajo en equipo.
Por tanto, el jefe de &rea realizara un control del personal a su cargo y lo evaluara en

base a los parametros mencionados; cada mes escogera a los cinco mejores trabajadores y 10s
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designard como el mejor grupo del mes. A continuacion se muestra el cuadro de

reconocimiento.

MEJOR GRUPO
DEL MES

NOVIEMBRE

Figura 77. Cuadro de reconocimiento

Organizacion y Desempefio

La acumulacion de actividades o carga laboral, son desgastes fisicos para el profesional
por la acumulacién de tareas; por lo tanto, se propone realizar gimnasia laboral al principio de
la jornada laboral. Con el objetivo de crear dinamismo entre los profesionales y no estar en
monotonia.

Gimnasia Laboral

Se creara un cronograma de lunes a sabado, donde se indicaran los horarios de las
actividades de la gimnasia laboral; la aplicacion del ejercicio fisico es en el lugar de trabajo,
aportando beneficios sociales, psicoldgicos v fisiologicos. El disefio del programa se planificara
mediante programas de ejercicios que satisfagan las necesidades de cada profesional de las
areas de salud.

Se debera englobar el trabajo en grupos diferenciados cada uno de ellos segun el tipo de

trabajo asignado:
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Grupo A: Profesionales que ejecutan tareas con cargo elevado (Director, médicos
residentes y médicos rurales, odontologo, pediatra).

Grupo B: Trabajadores que permanecen de pie y de forma estatica (15 auxiliares de
enfermeria, auxiliar de laboratorio, mantenimiento, limpieza., bodega, servicios varios,
seguridad, alimentacion).

Grupo C: Empleados que permanezcan sentados la mayor parte de su jornada laboral.
(Transporte, administrador, asistente de administracion, auxiliares administrativos, contador,
Tecndloga Médica).

La estrategia es trabajar aquellos muasculos que tengan menor participacion en la jornada
laboral para que se produzca una recuperacion de la capacidad de trabajo de estos musculos, lo
que provoca una forma optima en el desarrollo del trabajo, aumentando su productividad. Los
ejercicios de la gimnasia preventiva se dan antes de comenzar el trabajo, incluye estiramiento
provocando el funcionamiento de los musculos, se aplicard al primer grupo C aquellos que
permanezcan sentados la mayor parte de su trabajo; sin embargo, estas personas se inclinaran a
padecer problemas circulatorios, fatiga muscular, rigidez y dolores de espalda. La gimnasia sera
dindmica con el objetivo de llevar mas flujo sanguineo a los musculos, complementando tres
veces a la semana con un tiempo maximo de 10 minutos, con un horario de 08h00-08h10, los
dias lunes, miércoles y viernes, comenzando con ejercicios de cuello a la zona lumbar,
posteriormente realizando ejercicios para el tronco, culminando con actividades para las piernas
y los pies.

El grupo A realizara ejercicios dindmicos desde el cuello a la zona lumbar, extension
completa del tronco y ejercicios especificos para las piernas (parte superior o muslo), en un

horario de 09H00-09H10, los dias lunes, martes y jueves.
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El grupo B trabajara la parte superior del tronco y cuello, los extensores y flexores del
antebrazo, piernas y estiramientos de la columna. Los dias lunes, miércoles y viernes, con un
horario de 08h15-08h25.

Todos los sabados incluyendo a los tres grupos se comenzara con una caminata de 15
minutos, a las 08h00 AM para provocar un aumento de la circulacion sanguinea a nivel de la
estructura muscular, mejorando la oxigenacién de los musculos, favoreciendo el cambio de la

rutina y promoviendo la integracién social.

GIMNASIA LABORAL

A b oR

m l CRHASORHS GRUYG
O9HDD-09HI0 CRUPO A

MARTES CPHDOOTHIO GRUPO A

JUEVES OFHDO'DVHID GHUSO A

MHDO G410 CRUPO C

OUMIS'OMMES GRUPO B

CAMINATA 15 MIN TODOS LOS GRUPOS

Figura 78. Cronograma semanal

Comunicacion y desarrollo — estabilidad laboral
Charlas educativas para la prevencion del estrés en el personal de la salud.
Se implementaran charlas a los profesionales para que conozcan el estrés laboral y sus

causas, para orientar a los profesionales en la busca de soluciones efectivas contra el estrés
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laboral. La duracion sera de 60 minutos, en un area cerrada del Hospital Chillanes, se
realizara cada tres meses, los fines de semana. EIl objetivo de la propuesta es reducir el estrés
a los profesionales en el area de la salud, en relacion con el clima laboral del Hospital
Chillanes, con el objetivo que las charlas permitan identificar un andlisis de la situacion de

cada participante.

PREVENCION DEL ESTRES
EN EL CLIMA LABORAL

CHARLAS
INFORMATIVAS

PROFESIONALES DEL AREA DE
SALUD

Figura 79. Invitacion de charla
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PENSUM

JQUE ES EL ESTRES?

SINTOMAS FiISICOS
P5IQUICOS Y
CONDUCTUALES

TECNICAS DE
RELAJACION

TECNICAS DE
RESPIRACION

TECNICAS DE
CESTION DEL TIEMPO

TECNICAS DE
MEJORA EN
HABILIDADES
SOCIALES

HABITOS DE VIDA
SALUDABLES

OTHOS CONSEJOS A
APLICAR EN EL
LUGAR OE TRABAJO

Figura 80. Contenido de la charla

Tips y consejos para combatir el estrés laboral

Se creara una infografia cada tres meses laborales, para que los profesionales conozcan
las distintas técnicas de cbmo combatir el estrés laboral, para evadir dichos habitos. Se entregara
una infografia a los coordinadores de la institucion para distinguir los problemas que provoca
el estrés laboral en los integrantes de la institucion y buscar soluciones para evitarlas. Esto se
realizara con el objetivo de recomendar tips y consejos a los profesionales para ayudar a

combuatir el estrés laboral.
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Figura 81. Infografia a los coordinadores

Se colocara por medio de un banner de 0.80 * 2.00 metros, en las distintas areas de

trabajo para que pueda ser visualizado el contenido por el personal que labora.
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Figura 82. Banner sobre tips para combatir el estrés

Reuniones periddicas

Se implementaran reuniones periddicas para conocer la demanda de los trabajadores,
cada viernes para escuchar a los profesionales en el area de la salud con respecto a la carga
laboral, inconvenientes e inquietudes en el trabajo y los profesionales que tienen miedo de
perder su trabajo. Con el objetivo de escuchar al subordinado y fundamentar las relaciones

personales entre gerentes y empleados.
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Ruunnmes

Reusones

Aeumnones

Figura 83. Cronograma de reuniones

Acciones

Médico Ocupacional

Esta propuesta de implementacion del médico Ocupacional para esta institucion seran
de gran ayuda; ya que, los trabajadores de la salud acudiran por atencion médica por los riesgos
para la salud que podrian obtener en este lugar de trabajo; incluidos el calor, el ruido, el polvo,
los productos quimicos peligrosos, las maquinas inseguras y el estrés psicosocial que provocan
enfermedades ocupacionales y que pueden agravar otros problemas de salud. Las condiciones
de empleo, la ocupacion y la posicion en la jerarquia del lugar de trabajo también afectan a la
salud, las personas que trabajan bajo presion son propensas a fumar mas, realizar menos
actividad fisica y tener una dieta poco saludable. Las evaluaciones de los funcionarios
dependeran del Medico Ocupacional y del area de Recursos Humanos para la apertura de las
citas médicas de los trabajadores.

Psicologia laboral.

El requerimiento del profesional de Psicologia laboral es una de las partes
complementarias para formar el equipo de trabajo, se preocupara de la actividad concreta de
cada trabajador y se interesara mas por el tipo de tareas que tiene, el ambiente laboral, los

horarios laborales, la carga de trabajo, conflictos de rol, el sindrome de burnout entre otros. Se
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crearan fichas personales de los trabajadores, ademas se generara un ambiente de confianza y
libre de aglomeracion de personal. Se contara con el apoyo del Director de Hospital y del
personal de Recursos Humanos para que no se presenten ausencias en los sitio de trabajo.

Calidad de servicio

El requerimiento de profesionales de nivel hospitalario es importante mencionar y
adquirir; ya que, seria de gran ayuda para todos, las tareas y actividades de la parte
administrativa se disminuirian y se mantendra una atencion de calidad a los usuarios externos
y lo méas importante se lograra el comparierismo entre lideres de la organizacion y trabajadores
de la institucion. Se reclasificara el personal de acuerdo a su titulo y conocimiento; por lo que,
se ubicaran en las mismas areas del hospital sin causar disgusto ni con el afan de despedir a la
gente. Se realizara la necesidad institucional por parte de la direccion de hospital hacia el nivel
jerarquico que es el Distrito.

Agita el mundo

El espacio laboral en la actualidad esta de una manera silenciosa, se ha convertido en un
espacio nocivo para la salud. En vista que las condiciones de trabajo exigen pasar mucho tiempo
de forma sedentaria, hace que la alimentacion sea poco nutritiva, que la rutina y falta de
diversificacion de actividades generen estrés laboral, desembocando en baja productividad y
proactividad, falta de motivacion, incremento en el ausentismo laboral por enfermedades
recurrentes, problemas en el relacionamiento interpersonal, baja calidad del servicios al usuario,
etc.

Agita el Mundo es una estrategia de Promocion de la Salud para el ambito laboral,
generado por el Ministerio de Salud Publica, que busca poner en movimiento a las entidades u
organizaciones para mejorar el estado de salud y el ambiente laboral, mediante la aplicacion de
medidas sencillas que generaran, a mediano y largo plazo, habitos y conductas favorables a la

salud y al bienestar individual y colectivo. Se reactivara esta estrategia en el Hospital
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proponiendo a la direccion, para que uno o dos personas se hagan cargo de las actividades
diarias para todos los compafieros y se fomentara el trabajo en equipo.

Hagamos un trato por el buen trato

“Hagamos un trato por ¢l buen trato” es un proyecto que el Ministerio Salud Publica ha
implementado con el objetivo de brindar un buen trato dentro de los servicios de salud. De la
cual, la camparia tiene una doble via, donde el buen trato es mutuo, tanto del funcionario como
del usuario. Se implementarda con la ayuda de los profesionales del Distrito del area de
promocion para la salud; ya que, no se cuenta con el personal suficiente para realizar actividades
con los comparieros y fomentar el trabajo en equipo.

Costos
Los costos fueron determinados en base a los precios referenciales del pais, los cuales

seran utilizados en la implementacion de las propuestas.

Tabla 11

Costos de la propuesta

Costos Cantidad Precio Total
Banners 4 $ 35 $ 140
Impresion Infografias 4 $ 12 $ 48
Invitacion 53 $ 075 $ 40
Resma de hojas 12 $ 10 $ 120
Cuadro de pared 1 $ 11 $ 11
TOTAL $ 69 $ 359
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Conclusiones

La salud y el ambiente de trabajo son grandes valores que puede tener una organizacion
que garantiza al trabajador un ambiente positivo para desarrollar su productividad brindando
una atencion con calidad al usuario, con una motivacion y satisfaccion hacia el empleo y
mejorando la calidad de vida en el empleado.

Con el trabajo realizado en esta institucion se reflejaron actitudes negativas hacia la
organizacion laboral, la falta de compafierismo, la falta de actitud hacia el trabajo,
desmotivacion laboral, la falta de criterio, la inestabilidad laboral del personal de contrato no
fijo, hace que los trabajadores de la salud de esta institucion se sientan afectados laboral y
mentalmente.

El estrés laboral siempre va estar presente en cualquier organizacion o institucion que
se encuentren trabajando bajo presion o con multiples tareas, en la mala organizacion de los
horarios de atencion y la falta de personal especializado en tareas administrativas, esto hara que
el personal colapse y demuestre un desinterés total hacia la institucién y no brindara apoyo a
los comparieros.

El clima organizacional de la institucion es uno de los pilares fundamentales para el
trabajador deber estar bien estructurada para fomentar al trabajador entusiasmo, motivacion,
iniciativa participativa, apoyo y emprendimiento para que no tengan inconvenientes con la
salud del trabajador, desarrollando sindromes de estrés laboral.

Las condiciones laborales de la institucibn muchas veces no se cumplen el
requerimiento del paciente por cumplir actividades fuera del servicio, las exigencias de la parte
administrativa, no hay personal, encargado en la administracion de la documentacion y
administracion, no se brinda una atencion con calidad, debido a la falta del equipo profesional
de enfermeria, inestabilidad laboral, la carga horaria por cumplir las 160 horas del mes, y

muchas veces se doblan los turnos para completar el horario, ocasionando al equipo de salud
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insatisfaccion y cansancio por cumplir la carga horaria; sin embargo, como se ha notado el
profesional de enfermeria estd sometido a factores laborales tanto de caracter organizacional,
como propios, esto provoca estrés en el trabajo teniendo una incidencia relativamente alta en
esta profesion.

Los factores del clima organizacional que se relacionan con el estrés laboral son
colaboracion y buen trato, motivacion laboral, iniciativa participativa, desarrollo profesional,
apoyo al emprendimiento, organizacion y desempefio, estabilidad laboral y comunicacion y
desarrollo. La propuesta para mejorar estos aspectos se basaron en un plan de actividades de
trabajo en equipo, implementacion de incentivos, gimnasia laboral, charlas educativas para la
prevencion del estrés en el personal de la salud, tips y consejos para combatir el estrés laboral

y reuniones periddicas.
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Recomendaciones

Se recomienda implementar las propuestas de trabajo para el mejoramiento continuo
hacia la institucion, conjuntamente con el director del Hospital.

Fomentar al trabajador para la institucion con la finalidad de lograr un compafierismo y
compromiso hacia el trabajo diario.

Se recomienda aplicar las estrategias del Ministerio de Salud Publica que lanzan para el
beneficio de los usuarios y los profesionales. Con todas las recomendaciones antes
mencionadas se prevendra el estrés laboral que generard un clima organizacional favorable
para el desarrollo laboral.

Poner mas atencién a los trabajadores y atender a cada una de sus necesidades y
brindarles la confianza necesaria; ya que, se sienten identificados con la institucion y sean mas

eficientes al prestar sus servicios.
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Apéndice

Apéndice A. Formatos de encuestas

CUESTIONARIO DEL ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL HOSPITAL
BASICO DR. EDUARDO MONTENEGRO

Buenos dias/tardes, la siguiente Cuestionario tiene como objetivo determinar el Clima Organizacional
del Hospital, donde el propésito es conocer el punto de vista de las personas que trabajan en él. Opine
de la forma mas franca posible, esto serd de mucha ayuda para que el establecimiento mejore sus
servicios y le brinde un mejor ambiente.

Este cuestionario no contiene preguntas correctas ni incorrectas. Por favor responda con total
sinceridad; ya que, sus datos seran tratados de forma andnima y confidencial.

\ SECCION I: ANTECEDENTES PERSONALES
1. Sexo (Marque con una X)

. Masculin

Femenino o
2. Edad (Margue con una X).

1? a25 36 a 45 afos Mas de 56
afos afos

2? a35 46 a 55 afios

anos
3. Nivel Educacional (Marque con una X)

Primaria

Secundaria

Magister

Posgradistas

4. Estado Civil. (Margue con una X)
Soltero Viudo | |
Separado
Casado

5- Profesion. (Marque con una X)

Médico Tratante

Enfermera

Médico Residente

Auxiliares

6. Aios de Servicio. (Margue con una X)

1 a5 anos 18 a 23 afos
6 a 11 afios Mas de 24 afios
12 a 17 afos
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INSTRUCCIONES:

A continuacion UD. encontrara una serie de afirmaciones acerca del Hospital “indicar nombre
Hospital” institucion en la que trabaja. Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas:
1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo;

4) De acuerdo;

5) Totalmente de acuerdo;

Su tarea consistird en marcar con una cruz (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho
de cada afirmacidn, la alternativa que segun su opinién describe con mayor exactitud LO QUE

USTED PIENSA, primero de la situacion del Hospital de Talca en su totalidad y luego del

servicio o unidad en el cual usted trabaja.
POR FAVOR RECUERDE:
- Marcar sus respuestas en los casilleros.

- Contestar todos los items.

COLABORACION Y BUEN TRATO 1 2 3 4 5

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de
mis compafieros o colegas.

Los jefes entregan informacion a su personal respecto de su desempefio
laboral.

Los funcionarios saben lo que los supervisores esperan de ellos.

Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las personas de
la institucion.

Los jefes de esta institucion tratan con respeto a sus subordinados.
Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de
mi(s) jefe(s).

En esta institucion se trabaja en equipo.

MOTIVACION LABORAL 1 2 3 4 5

En esta institucion la gente estd comprometida con su trabajo.

Las personas de esta institucion se esfuerzan bastante por desarrollar
eficientemente su labor.

Las personas en esta institucion muestran interés por el trabajo que
realizan.
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INICIATIVA PARTICIPATIVA

Aqui se da facilidad para que cualquier funcionario pueda presentar una
idea nueva.

Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error.

Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa.

En esta institucion, entre el personal predomina un ambiente de amistad.

La direccion de esta institucion se preocupa por las personas, de como se
sienten y de sus problemas.

Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas unidades y
personas pueden ser Utiles para el mejoramiento de la institucion

DESARROLLO PROFESIONAL

En esta institucidn existen muy pocas posibilidades de ascenso.

En esta institucion no se dan las oportunidades para desarrollar las
destrezas y habilidades personales.

Los trabajadores de esta institucién creen mas en el rumor que surge sobre
un cierto hecho, que en la informacion oficial.

Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo tenso.

En esta institucion se nos mantiene desinformados sobre materias que
deberiamos saber.

APOYO AL EMPRENDIMIENTO

El ambiente en esta institucidn no es propicio para desarrollar nuevas
ideas.

Las nuevas ideas que aporta el personal no son bien acogidas por los jefes.

En esta institucién existen demasiadas criticas.

En esta institucion existe un alto respeto por las personas.

En esta institucion la gente no confia en los demas.

A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion.

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL

La distribucion del personal y de material en esta institucion permite que
se realice un trabajo eficiente y efectivo

En esta institucion hay disponibilidad de materiales del tipo y cantidad
requeridos.

El nimero de personas que trabaja en esta institucion es apropiado para la
cantidad de trabajo que se realiza.

ORGANIZACION Y DESEMPENO

En esta institucion los trabajos estan bien asignados y organizados.

La capacidad es el criterio basico para asignar tareas en esta institucion.

En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo obtienen un
mayor reconocimiento de parte de sus superiores.

En esta institucion a veces no se sabe bien quien tiene que decidir las
cosas.
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ESTABILIDAD LABORAL

Me preocupa que por una reorganizacion en la institucién se vea afectada
la estabilidad de mi trabajo.

Me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de mi
empleo los cambios de método de trabajo y la automatizacion en esta
institucion.

Creo que en cualquier momento puedo perder el trabajo en esta institucion.

COMUNICACION Y DESARROLLO

Existe una buena comunicacion entre la direccion y los trabajadores.

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos explica bien 'y
oportunamente.

Esta Institucion se caracteriza por una preocupacion constante acerca del
perfeccionamiento y capacitacion del personal.

Existe una buena comunicacion entre los diferentes servicios y unidades
que trabajan generalmente juntos.

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO

Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que sea hecho con
un alto nivel de conocimientos.

En esta institucidn los jefes dan las indicaciones generales de lo que se
debe hacer y se le deja a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo
especifico

Quienes dirigen esta institucion prefieren que uno estd haciendo bien su
trabajo, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.
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Cuestionario de Estrés Laboral OIT -OMS

INSTRUCCIONES

El presente formato de la encuesta ayuda a evaluar el estrés laboral en los profesionales de la
salud con relacion al clima organizacional del Hospital Dr. Eduardo Montenegro de Chillanes,
la cual se divide en 25 preguntas y por cada pregunta, marque con una "X". De acuerdo a la
escala que se presenta a continuacion:

1 s1la condicion NUMNCA es fuente de estres.

2 s1 la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 51 la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4 51 la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

5 51 la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 51 la condicion GENEFALMENTE es fuente de estres.

7 s1la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

N* Preguntas Frecuencia
1. La gente no comprende la mision v metas de la 1|12 (3 (4|56 |7
OTganizaciomn.
2 La forma de rendir informes entre superior y

subordinado me hace sentir presionado.

3. No estoy en condiciones de controlar las actividades

de mi area de trabajo.

4. El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a

tiempo es limitado.

3. Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

6. Mi supervisor no me respeta.

7. No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion
estrecha.

8. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

Q. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de

la organizacion.

10. La estrategia de la organizacion no es bien

comprendida.
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11. Laz politicas generales micizdas por 13 gerencia
mmpiden el buen desempagio.

12. Una perzona a mt nivel tiene poco control sobre el
trabajo.

13 I supervizor no se preccupa de mi biensstar
perscnal.

14. Mo za dispone de conccimisnto téonico para seguir
siendo compeatitivo.

13 Mo =a fiene derecho a un ezpacio privade de trabajo.

16, La estructura formal tiene demaziade papeleo.

17. ki supervizor no tiens confianza en el desamperio da
mi frabajo.

15, kA1 equipo se encuentra desorgamizade.

19. ’Ai equipo no me brinda proteccicn en relacion con
imjustas demandas de trabajo que me hacen los jefes.

20. La organizacion carece d= dirsccion ¥ ohjefive.

21 ’Ai equipo me prezionz demasiade.

22 hda ziento medmodo al frzbajar con mismbros de ofras
umidades de trabajo.

23 &A1 equipo no me brinda ayudz técnica coando ez
neCesaro.

24. La cadena d= mando ne se rezpeta.

23 Mo =a coenta con la tecnolosia para hacer un frabajo

de mmportancia
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Apéndice B. Horarios de trabajo

JORNADA MATUTINA

07HO00-07H10 .
(Coordinadores) Entrega de folletos del plan de actividades

07H10 - O7H20
(Profesionales) Organizacion de grupos de trabajo

©

Delegar un
(supe?vis:r 07H20-08H30 s Xz
Asignar y entrega del plan de actividades para cada participante del grupo.

2

por dia)

(Profesionales 08H30-11H30 i
y Supervisor) Desarrollar tareas del plan de actividades

(Supervisor) 11H3Q—]'IJ-I 0
Reunion de los grupos

(Profesionales 1TTH40-12H10
y Supervisor) Descanso

(Profesionales 12H10-19H00
y Supervisor) Desarrollar tareas del plan de actividades

i 9HOO - 19H05
(: g;:'z?:;f)s ntrega de |9nforme del plan de actividades de los profesionales

(Supervisor) 19HO5- 19H15
Registro del plan de actividad general de cada grupo

i 19H35-19H40
(HoavE0g Entrega del plan laboral a los coordinadores de la jornada matutina (SALIDA )

JORNADA NOCTURNA

(Coordinadores)

19H40-20H10
Entrega de folletos del plan de actividades.

Profesionales) 20H10 - 20H20
Organizacion de grupos de trabajo

(Delegar un
supervisor
por dia)

20H20-20H30
Asignar y entrega del plan de actividades para cada participante del grupo

(Profesionales 20H30-23H30
y Supervisor) esarrolér tareas del plan de actividades

(Supervisor) 23H30-23H40
Reunion de los grupos

(PYOfesiOTja|9523H40_24H1 o
¥ Supervisor) Descanso.

—
=
=T
= —
-
-

4H10-06HO0
esarrol%r tareas del plan de actividades

(Profesionales ' 9gHOO0 - O6HO5
y Supenison) Entrega de informe del plan de actividades de los profesionales

< . 0O6HO5- O6H15
(Supervison pagistro del plan de actividad general de cada grupo

(supervisor) O6H35-06H40 . .
Entrega del plan laboral a los coordinadores de la jornada nocturna (SALIDA)

Figura 84. Horario del instituto.

123



Apéndice C. Plan de Actividades de Profesionales

=

Nombre del Profesional

Cargo

Fecha
Nombre Supervisor

Horario de salida Horario de salida

ACTIVIDAD A NOMBRE DEL ENFERMEDAD

REALIZAR PACIENTE PACIENTE

OBSERVACIONES: RECOMENDACIONES:

Figura 85. Plan de Actividades de Profesionales
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Apéndice D. Plan de Actividades de Supervisor

REPORTE DE
SUPERVISOR

NOMBRE

SUPERVISOR

Hora del Registro de Actividades

PUNTUALIDAD

NO

OBSERVACIONES

FECHA

ASISTENCIA A ENTRECA

ACTIVIDAD A SEUNION DELPLAN
REALIZAR

S| NO | NO

OBSERVACIONES

Figura 86.

Reporte de Supervisor
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Apéndice E.

Correlaciones en SPSS
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Guayaquil, 3 de Mayo del 2018

Nombre: Ortiz Uvidia Geovanna Jacqueline

C.C: 1720918653
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