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Resumen

En la actualidad el estrés esta considerado como un problema de salud segun la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en este trabajo se da a conocer las
condiciones ocupacionales que implican su potencial existencia, su presencia en otros
paises y los efectos que ha ocasionado en el &mbito empresarial. El objetivo de esta
investigacion es evaluar el nivel del estrés en el personal administrativo de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil. La metodologia es de tipo
descriptiva, con un enfoque cuantitativo, utilizando como instrumento de recoleccion de
informacion el cuestionario de estrés laboral validado por la OIT y OMS, la poblacion
de estudio estd conformada por 284 personas, y la muestra para la investigacion es de
163 funcionarios. Los resultados obtenidos de las encuestas confirman la presencia de
un alto nivel de estrés en el personal administrativo de la Facultad la cual fue validada
segun la escala de OIT de la tabla cinco del capitulo tres de la presente investigacion.
Para la comprobacion de la hipdtesis se realizo la extraccion y célculo de la media de
cada respuesta de tal forma que permita determinar el nivel de estrés siendo el resultado
del nivel estrés de los encuestados 153,05. Se propone un plan de mejoras basado en
cooperacion y trabajo de equipo el mismo que se lo desarrollara en conjunto con un
programa de prevencion de riesgos psicosociales, con el fin de crear una cultura
preventiva y asi obtener mejores resultados a nivel organizacional. Finalmente se
presentan las conclusiones y recomendaciones.
Palabras Claves: Estrés, desempefio laboral, personal administrativo, condiciones

ocupacionales, riesgos psicosociales.
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Abstract

At present, stress is considered a health problem according to the World Health
Organization (WHO), in this work it is made known the occupational conditions that
imply its potential existence, its presence in other countries and the effects it has caused
in the business field. The objective of this research is to assess the level of stress in the
administrative staff of the Faculty of Administrative Sciences of the University of
Guayaquil. The methodology is of a descriptive type, with a quantitative approach,
using as an instrument of information collection the questionnaire of work stress
validated by the ILO and WHO, the study population is made up of 284 people, and the
sample for the research is 163 officials. The results obtained from the surveys confirm
the presence of a high level of stress in the administrative staff of the Faculty, which
was validated according to the ILO scale of table five of chapter three of the present
investigation. To check the hypothesis, the extraction and calculation of the mean of
each response was carried out in such a way as to determine the level of stress being the
result of the stress level of the respondents 153,05. An improvement plan based on
cooperation and teamwork is proposed, which will be developed together with a
psychosocial risk prevention program, in order to create a preventive culture and thus
obtain better results at the organizational level. Finally the conclusions and
recommendations are presented.
Key words: Stress, work performance, administrative staff, working conditions,

psychosocial risks.



Introduccion
En el Ecuador, las leyes laborales y de seguridad social garantizan a los

empleados el derecho al trabajo digno y desarrollo de sus actividades en un ambiente
apropiado, que no afecte su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar, es por esta
razon que el ambiente organizacional se ha convertido en un tema de estudio relevante.
En la actualidad el acelerado ritmo de vida ha ocasionado presiones psicoldgicas y
cambios en los habitos de las personas trayendo como consecuencia: incremento de
enfermedades por estrés laboral. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS,
2017) el estrés laboral es considerado una epidemia global, es el Gnico riesgo
ocupacional que puede afectar al ciento por ciento de los trabajadores. Genera
alteracion del estado de salud, ausentismo, disminucion de la productividad y del
rendimiento individual, y aumento de enfermedades, rotacion y accidentes. Por otro
lado, el trabajo itinerante causa alteraciones del suefio, digestivas, psicologicas, sociales
y familiares, y riesgos de accidentes.

La Facultad de Ciencias Administrativas (FCA) siendo ente de una institucion
de educacion superior, tiene la obligacion de implementar cambios institucionales y
académicos para optimizar la calidad de educacién y cumplir con los estandares que
exige el Consejo de Educacion Superior (CES), motivo que se podria considerar como
causa de la presencia de estrés en el personal administrativo. En esta investigacion se
estudia las situaciones que inciden en el nivel de estrés del personal administrativo de la
Facultad de Ciencias Administrativas, con el objetivo de revisar los factores que
estarian afectando el desempefio cotidiano de los trabajadores y proponer un plan de
prevencion y control de estrés. EI contenido de la presente investigacion esta

desarrollado en cuatro capitulos, con una descripcidn de los antecedentes, problemas y



justificacion de la investigacion, asi como los objetivos generales y especificos que se
abordaran en la investigacion.

Como parte del capitulo uno se encuentra el Marco tedrico que soporta la investigacion,
se definen conceptos de palabras y abreviaturas utilizadas a lo largo del presente
documento, se explica el aporte de teorias relacionadas al clima organizacional, estrés
laboral, efectos del estrés y el sindrome de Bournout.

El Marco Referencial esta explicado en el capitulo dos, en el cual se da a conocer
la presencia de estrés y su influencia en paises de Latinoamérica, ademas el analisis de
sus consecuencias y finalmente se presenta un diagnoéstico del estado actual de la
problematica del stress. El capitulo tres consiste en explicar la Metodologia que se
utilizé en la investigacion y los resultados que se obtuvieron con la metodologia
aplicada, asi como el instrumento y la validacion de los resultados que generan la
necesidad de presentar una propuesta que ayude a resolver el problema. Luego de
analizado los resultados se procede a la elaboracion del capitulo cuatro en el cual se
desarrolla la propuesta que aporte mejoras al problema objeto de estudio y como
altimo se describe las conclusiones y recomendaciones sobre la investigacion.

Se adjunta las referencias en formato APA que han sido consultadas y utilizadas a
lo largo de la investigacién, ademas un apartado denominado apéndice que contienen la

documentacion como parte de las evidencias que soportan la investigacion.



Antecedentes

En la actualidad los trabajadores enfrentan exigencias diarias en su entorno
laboral, provocado por nuevos retos y metas que se deben alcanzar, generando cada vez
mas presion, misma que es relacionada con los recursos que disponga y el tipo de
liderazgo que ejerza. Si las condiciones de trabajo no son las adecuadas, surge el estrés
laboral, fendmeno que ha puesto en juego la salud de muchos y a su vez ha afectado los
niveles de productividad de una organizacion.

Las condiciones de trabajo no son las Unicas causantes del estrées laboral, en
ocasiones los trabajadores se sienten presionados por exigencias laborales que
probablemente superan sus conocimientos, generando malestar ya que no pueden dar
cumplimiento o afrontar la situacién. Aunque el estrés laboral puede producirse en
situaciones laborales muy diversas, a menudo se agrava cuando el empleado siente que
no recibe suficiente apoyo de sus supervisores y colegas, y cuando tiene un control
limitado sobre su trabajo o la forma en que puede hacer frente a las exigencias laborales
(Leka, 2004).

Se presentan los siguientes datos de paises en desarrollo, es importante mencionar
que al no encontrar informacion de eventos locales no especificos referidos sobre el
estrés laboral es por un eficiente proceso de registros y por no existir conocimiento
sobre los resultados que guardan similitud con la mayor parte de los paises objeto de
estudio (Organizacion Mundial de la Salud, 1995):

e Cerca del 75% de los trabajadores a nivel del mundo (alrededor de 2400
millones de personas) se encuentran trabajando en estados desarrollados.

e Alrededor del 20% y 50% de los empleados que se encuentran en estados
desarrollados estan exhibidos a los problemas en su area laboral, se presume que

este porcentaje sea altos en los estados emergentes.



e Un 50% de empleados de paises desarrollados piensan que su labor diaria es
altamente cansada.

e Cada afo hay alrededor de 120 millones de lesiones como resultado de
accidentes de trabajo, 200 mil fatalidades ocupaciones, entre 68 y 157 millones
de casos de enfermedades ocupacionales en la fuerza laboral global.

e Las empresas pequefias y medianas de los paises en desarrollo, asi como en el
sector informal tienen poco acceso a los servicios de salud laboral, o a cualquier
otro apoyo externo.

e La mayor parte de las catastrofes, males y sufrimientos ocupacionales generan
una disminucion aproximada del 4% del Producto Interno Bruto. (Organizacion
Mundial de la Salud, 1995)

Problema

En la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, la
alta preocupacion por el estrés es la falta de presencia de sintomas perceptibles, un
individuo estresado no tiene voluntad para presentar su molestia frente a las demas
personas, como si fuera una incision fisonémica o una operacion médica. En el ambito
empresarial estos sintomas en los empleados puede ocasionar altos costos en los
resultados que se obtiene de su actividad laboral (Barron, 2001).

Segln Barron (2001) en su investigacion manifestd que esta enfermedad laboral
ha pasado a formar parte de la actividad diaria en el trabajo, y aunque no siempre es
observado por aquellos que lo padecen, puede ocasionar variaciones fisicas y mentales.
Posiblemente se considere la enfermedad mas general de todas, no porque tenga riesgos
de contagio, sino porque todos indistintamente la transmitimos como si fuera un virus
(Barron, 2001). EI compromiso que se origina no es solo personal ni general es

ademas empresarial, la inquietud sobre el estrés se evalla por el nUmero de casos que



se ha colocado sobre el tablero de las disposiciones. El estrés es inseparable a todo
movimiento del ser humano, sin embargo en el trabajo las preocupaciones incrementan
por causa del estrés, el cual se lo puede definir como el estado animico negativo, por lo
que es todo lo que impresiona en el estado personal y emocional que ocasiona evasiva
ante las obligaciones y pérdida de direccion sobre los diferentes escenarios (Barron,
2001).

Si bien es cierto, la facultad debe conocer el funcionamiento de sus
departamentos y lo que en el mismo se realiza, se considera que aun es insuficiente el
cumplimiento de entrega de informacion, digase plazos establecidos, de los excesivos
controles y aprobaciones establecidos. Cada elemento informativo debe ser analizado y
aprobado por el Decano, llegando a recibir un cimulo de informacion que no logra
despachar en las fechas establecidas, siendo factores que repercuten de manera negativa
en el personal, generando descontento y estrés laboral, afectando de manera directa en
el desempefio de sus funciones. Por lo expuesto anteriormente, resulta de gran interés
realizar esta investigacion, donde se pretende responder al interrogante.

Formulacion de la Pregunta de Investigacion

¢El nivel de estrés laboral en la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil afecta al personal administrativo?

Justificacion

El estrés laboral ha sido identificado como uno de los riesgos emergentes mas
importantes en la actualidad, ademas de ser considerado como uno de los principales
retos para la seguridad y la salud a los que se enfrentan las instituciones. Es un
fendmeno que dificulta las relaciones humanas y la satisfaccidn personal, afectando de
manera directa en el desempefio laboral. La ley de seguridad social en Ecuador ha sido

reformada, a fin de disminuir los riesgos laborales a los que son expuestos los



trabajadores y asegurar las condiciones sostenibles de desarrollo profesional. Es
imperativo identificar los factores que afectan la salud de los trabajadores
(considerandose los riesgos psicosociales dentro del entorno laboral y fuera del mismo),
a fin de establecer mecanismos de prevencion y control de riesgos.

Para lograr el eficiente desempefio de los trabajadores se requiere realizar
evaluaciones que permitan conocer si existe o no presencia de estrés laboral, asi como
identificar sus diferentes causas con el proposito de establecer oportunidades de mejora
en la Facultad de Ciencias Administrativas, respecto a las exigencias que ejercen en los
empleados y la relacion que mantienen entre comparieros de trabajo, jefes o
subordinados. Actualmente la evaluacion del clima organizacional y su relacién con la
salud ocupacional, se ha vuelto un tema de vital importancia en las instituciones
ecuatorianas, enfocandose en la identificacion de los factores de riesgo que podrian
tener consecuencias en el trabajador y su entorno laboral.

Las incertidumbres en los empleados del sector publico, se han incrementado en
el Ecuador en los altimos cinco afios segun las estadisticas de INEC 2015, cerca de
120,000 funcionarios publicos mantenian contrataciones en el sector laboral bajo la
modalidad de contrato y nombramiento. En las instituciones publicas de educacion
superior la situacion no es diferente debido a que sus empleados se manejan bajo las
mismas modalidades, como es el caso de la Universidad de Guayaquil que tiene
empleados administrativos con nombramientos y contratos, en algunos casos los
empleados aplicaron solicitudes de jubilaciones anticipadas, provocando inquietudes
laborales en el resto del personal administrativo, y consecuentemente se dio un alto
porcentaje de solicitudes de vacaciones del personal, segn lo manifestado por el
Decano de ese entonces de la Facultad. Este hecho gener6 resultados econdémicos

adversos, ya gque se tuvo que asumir el pago de horas extras y permisos médicos de



algunos empleados, congestion por la ausencia del personal que se relaciona de manera
directa con los estudiantes y personas de otras areas en las que existe interaccion de
procesos. El presente estudio estara enfocado en la linea de investigacion Estudios de
las relaciones laborales dentro de las instituciones publicas y privadas que enmarca el
ambito empresarial, siendo la Universidad de Guayaquil una empresa publica de
servicios educativos su gestion es medida por el Estado.
Objetivos
Objetivo general

Determinar el nivel del estrés laboral en el personal administrativo de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, mediante la aplicacion de
la escala de estrés laboral de la OIT-OMS para disefiar una propuesta de cambio de
gestion del personal administrativo.
Objetivos especificos

1. Revisar la fundamentacion teérica en relacion al estrés.

2. Caracterizar las condiciones sociales, fisicas, organizacionales o administrativas
de la Facultad de Ciencias Administrativas para conocer el entorno de los
empleados.

3. Analizar los factores que afectan el nivel de estrés en el personal administrativo
de la Facultad, a través de técnicas cuantitativas.

4. Realizar una propuesta de implementar un programa de prevencion de riesgos
psicosociales.

Hipotesis
El personal administrativo de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil, tiene alto nivel de stress en la escala de stress laboral de la

OIT-OMS.



Capitulo |
Fundamentacion Tedrica
Comportamiento y cultura Organizacional

La cultura organizacional es de vital importancia, pues otorga la identidad de una
organizacion y asi mismo influye de manera directa y poderosa en el comportamiento
de cada uno de los empleados que son parte de una institucion. Con el fin de aclarar la
relacion que existe entre estos dos fendmenos, se da a conocer la definicion de cada uno
de ellos. EI Comportamiento Organizacional (CO) es un campo de estudio que
investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propoésito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones. En otras palabras, el
CO estudia lo que hacen las personas en la organizacién y cémo su comportamiento
afecta al desempefio de ésta. (Robbins, 2013)

La cultura organizacional es un sistema de significado compartido por los
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas, a continuacion, se
presentan siete caracteristicas fundamentales que captan la esencia de la cultura de una
organizacion: Innovacion y toma de riesgos es el grado que se estimula a los
trabajadores a que sean innovadores y corran riesgos. Atencidn a los detalles es el
grado en gue se espera que los individuos muestren precision, analisis y atencion por
los detalles; Orientacion a los resultados es el grado en que la gerencia se centra en los
resultados o eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos;
Orientacion a la gente, grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el
efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion; Orientacién a los equipos,
es el grado en que las actividades laborales estan organizadas por equipos en vez de por

individuos; Dinamismo, grado en que las personas son dinamicas y competitivas en



lugar de féaciles de complacer; Estabilidad, es el grado en que las actividades
organizacionales hacen énfasis en mantener el estatus quo y no en el crecimiento
(Robbins, 2013).

Con las caracteristicas arriba mencionadas, se podria decir que la cultura sirve
como mecanismo que da sentido y control, que guia y da forma a las actitudes y al
comportamiento de los empleados. Al hablar de actitud, viene a nuestra mente la
manisfestacion de un estado de animo que afecta el ambiente. El ambiente
organizacional se refiere a las percepciones que comparten los miembros de la empresa
y el clima laboral. Un metandlisis descubri6 que, entre docenas de casos diferentes, el
ambiente psicoldgico estaba muy relacionado con la satisfaccion laboral, la
participacién, el compromiso y la motivacion de los individuos. Un ambiente general
positivo en el lugar de trabajo también se ha relacionado con mayor satisfaccion de los
clientes y un mejor desempefio financiero (Robbins, 2013). Considerando las
definciones expuestas, podriamos concluir que un ambiente organizacional negativo,
trae consigo sentimientos de frustracion, falta de trabajo en equipo, cero innovacién y
toma de riesgos, generando un deficiente desempefio por la presencia de un fenémeno
comun en el siglo XXI, el cual es también considerado un riesgo psicosocial: estrés
laboral.

Estrés laboral

El término estrés es tratado y fundamentado por la psicologia, pues esta ciencia da
una explicacion desde lo neuropsicolégico para dar una respuesta cientifica al estrés y a
las consecuencias negativas que este genera, otras ciencias igualmente abordan y
analizan los efectos del estrés para el rendimiento del desempefio profesional. Entre los
autores que han conceptualizado el estrés pueden destacarse a Simén Dolan, Ramoén

Cabrera, Susan Jackson y Randall Schuler, quienes coinciden al plantear que: El estrés
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en el trabajo es, pues, el desequilibrio entre las aspiraciones de un individuo y la
realidad de sus condiciones de trabajo, o, dicho en otras palabras, es la diferencia
percibida originada por la excesiva presion profesional y la habilidad de los empleados
en ejecutarlas (Dolan, 2007, p. 337).

Por su parte Stonner (2001) considero que el estrés laboral es la tension que se
produce cuando un individuo considera que una situacion o exigencia laboral podria
estar por arriba de sus capacidades y recursos para enfrentarla, por lo que el estrés
envuelve al individuo en situacion que no puede controlar y en muchas ocasiones
carece de la voluntad para asumirlas, ocasionando las conocidas crisis de estrés. Por las
recurrentes situaciones de estrés que se han evidenciado en trabajadores de diversas
esferas laborales, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) también se ha hecho
presente para abordar este término, hasta refiere elementos que tienen que ver con la
salud del trabajador, porque el estrés, es considerado una enfermedad que ataca y
perjudica a cualquier persona, afectando su estabilidad laboral, social y hasta su propia
existencia.

Segun la bibliografia consultada, puede plantearse que el estrés se define como
cambios emocionales que se producen en los sujetos, reflejandose en mayor medida en
sus estados de animo, en las actitudes que suelen tomar en situaciones determinadas y
que en muchas ocasiones llega a afectarles la salud tanto psiquica como fisica. Estos
cambios pueden presentarse de manera positiva o negativa y son multiples las causas
que lo ocasionan, las mismas que se han manifestado por diversos especialistas, aunque
cada individuo puede ser afectado por causas diferentes, siempre se tiene en cuenta sus
particularidades para determinarlo. Considerando la postura positiva o negativa del
estrés, tenemos: Estrés sano, es toda activacion del organismo orientada a adaptarse a

una situacion interpretada como desafio o reto positivo y que va seguido de una
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percepcion de logro desactivador. Este proceso de activacion/desactivacion depende de
la percepcion de equilibrio entre las demandas de la situacion y los recursos de control
de las mismas, y se asocia a una experiencia emocional de bienestar y éxito. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo el estrés laboral sostenido trae consigo
consecuencias negativas para la salud fisica y mental del trabajador, muchas de éstas se
manifiestan a mediano y largo plazo, las afecciones al organismo que se podrian
mencionar son: trastornos musculo-esqueléticos, presion alta, problemas con el corazén
y variacion de las funciones inmunoldgicas que, a su vez, permitiria el facil desarrollo
de células cancerigenas (La Nacién, 2013). Las alteraciones mentales por causa del
estrés sostenido dentro de las organizaciones, generan malas relaciones interpersonales,
ausentismo laboral, constante desplazamiento de personal, desmotivacion trayendo
como resultado poca satisfaccion del empleado en su ambiente de trabajo y ausencia de
creatividad. Henriette Raventds profesora e investigadora de la Universidad de Costa
Rica, en el campo de la genética humana afirma que para el afio 2030, el 35% de las
pérdidas econdmicas seran por enfermedades mentales (La Nacion, 2013).
Causas del estreés laboral

Para el Organismo Internacional de Trabajadores, el estrés se origina por una
inestabilidad que se ocasiona cuando se exige gue se cumpla con sus tareas sin darse
cuenta que el individuo tiene obstaculos para hacer frente a esas responsabilidades.
Segun Valladares y Patifio (2017) en su investigacion manifestaron que el estrés esta
vinculado con las labores diarias del individuo y con la responsabilidad que tiene en la
organizacion del trabajo, la forma de trabajar y las relaciones interpersonales, asi
mismo se origina cuando los requerimientos del empleo no estan relacionados o
sobrepasan las habilidades, y las disponibilidades con las que cuenta el empleado,

ademas se puede manifestar cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador
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0 grupo de trabajo tiene demasiadas exigencias que son diferentes a las exigencias de la
empresa (Valladares & Patifio, 2017). La organizacién mundial de la salud, ha prestado
constante atencidn a los factores que originan el estrés en el individuo. El estrés laboral
es una consecuencia de las excesivas demandas interpersonales y laborales asi como
condiciones negativas relacionadas con el ambito de trabajo del empleado. Estas
caracteristicas originan un entorno laboral nocivo (Valladares & Patifio, 2017). A
continuacion se presentan las caracteristicas estresantes del trabajo:

Tabla 1

Caracteristicas estresantes del trabajo

Categoria

Condiciones que definen el peligro

Contenido del trabajo

Medio ambiente de
trabajo y equipo de
trabajo

Disefio de las tareas

Carga de trabajo/ritmo de
trabajo

Horario de trabajo

Problemas relacionados con la fiabilidad, disponibilidad,
adecuacion y mantenimiento o reparacion del equipo y las
instalaciones.

Falta de variedad y ciclos de trabajo cortos, trabajo
fragmentado o carente de significado, infrautilizacion de
las capacidades, incertidumbre elevada.

Exceso de carga de trabajo, falta de control sobre el ritmo,
niveles elevados de presién en relacion con el tiempo.

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

Contexto de trabajo
Funcién y cultura
organizativas

Funcién en la
organizacion
Desarrollo profesional

Autonomia de toma de
decisiones (laitud de
decisioén), control

Relaciones interpersonales
en el trabajo

Interfaz casa- trabajo

Comunicacion pobre, bajos niveles de apoyo para la
resoluciéon de problemas y el desarrollo personal, falta de
definicidon de objetivos organizativos.

Ambiguedad y conflicto de funciones, responsabilidad por
otras personas.

Estancamiento profesional e inseguridad, promocién
excesiva o insuficiente, salario bajo, inseguridad laboral,
escaso valor social del trabajo.

Baja participacion en la toma de decisiones, falta de
control sobre el trabajo (el control, particularmente en
forma de participacion, es asimismo una cuestion
organizativa y contextual mas amplia).

Aislamiento social y fisico, escasa relaciobn con los
superiores, conflicto interpersonal, falta de apoyo social.

Exigencias en conflicto entre el trabajo y el hogar, escaso
apoyo en el hogar, problemas profesionales duales.

Nota. Estrés en el trabajo un reto colectivo, Primera edicion, 2016.
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La Organizacion Mundial de la Salud presenta el modelo del estrés afin al
trabajo, en el que se ensefia los factores, caracteristicas y resultados a extenso periodo

del estrés y los tipos de personas, asi como sus conexiones (Houtman, 2008):

Condiclones
de vida
—»
Mivel de
desarrollo {-}
del pais ~
Condiclones Reacciones Consecuencias a

ocupacionales P alestrés » largo plazo

v

Caracteristicas
individuales

Figura 1. Modelo contextualizado sobre causas y consecuencias del estrés laboral.
Tomado de Proteccion de la Salud de los Trabajadores, por Houtman Irene, 2008.

Es importante destacar que muchos individuos no suelen estar preparados para los
retos del trabajo aun cuando éstos son positivos, asi como tampoco son capaces de
canalizar las diversas situaciones que se presentan en su vida personal, provocando
desequilibrio emocional. Las condiciones del trabajo también son un causal para el
estrés laboral, podria ser el caso de una empresa no organizada, falta de motivacion por
las metas cumplidas, como se puede observar en la figura 1.

Sindrome de Burnout

Si bien es cierto, el proceso de estrés en un individuo tiene lugar cuando las
demandas del ambiente en el que se encuentra, en este caso el laboral, superan los
recursos para poder afrontarlas. Un tipo especifico de estrés laboral es el
Ilamado “sindrome de burnout” 0 “sindrome del profesional quemado”, el cual segun la
investigacion realizada por Bermejo (2011) se precisdé como una situacion psicolégica

perseverante, perjudicial y coherente con la actividad laboral, en personas ““corrientes”,
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propio especialmente del cansancio, acompafiado de estrés, impresion de energia
disminuida, baja motivacion y el progreso de cualidades disfuncionales en sus labores
profesionales (Bermejo, 2011). Dicho esto, las tres dimensiones principales de burnout
serian:

El desgate emocional es caracterizado por deterioro profesional debido a la pérdida
progresiva de energia en las labores ya sea por debilidad fisica o fisiologica. El personal
presenta estos sintomas debido a las excesivas funciones laborales que debe cumplir en
el dia a dia (Bermejo, 2011).

La despersonalizacion se manifiesta en actitudes negativas debido a los cambios de
humor, aumeto de irritabilidad y pérdida de motivacion del empleado. Provocando
malas relaciones laborales al punto de llegar a la deshumanizacién en el trato (Bermejo,
2011).

La baja realizacion personal, es la disminucion de la autoestima, acarreando
sentimiento de depresion, fracaso de perspectivas y expresiones de estrés a nivel
funcional, cognitivo y comportamiento, trayendo como consecuencia un descenso en la

productividad del trabajo (Bermejo, 2011).

Considerando las tres dimensiones arriba expuestas, se podria decir que este
sindrome es la causa del estrés cronico, mismo que afecta de manera negativa al
individuo, a la organizacion y a nivel social (Bermejo, 2011). Schaufeli y Enzmann
(1998) consideraron al sindrome burnout como un continuo estado negativo de la mente
de cada individuo, que esta relacionado con el trabajo y cuyas caracteristicas
particulares son agotamiento, desconsuelo, un sentido de competencia reducida,
motivacion baja y una serie de actitudes disfuncionales en el trabajo. Mientras que

Freudenberger (1974) definio al sindrome burnout como una sensacién de fracaso, con
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agotamiento permanente, producto de la sobrecarga laboral que provoca el desgaste de
energia, los recursos personales y la fuerza animica de cada persona (El-Sahili
Gonzélez, 2015).

Diferencia entre estrés y sindrome de Burnout

El-Sahili Gonzalez (2015) enfatizd que el sindrome de Burnout es un efecto a
largo plazo del estrés laboral convirtiéndolo en cronico debido a las condiciones de
trabajo en las que se requiere mantener contacto con personal dificil; por lo general las
profesiones donde se necesita mantener una buena relacion y acatamiento de reglas ya
que esto implica un gasto importante de voluntad, atencidn constante y energia de
reserva para responder a las demandas que se presentan, tanto de estimulos internos
como externos.

La frustracion que surge sumada al desgaste de fuerza ante una buena relacion
de cordialidad y acatamiento hacia la autoridad se convierte en el origen del burnout.
Por esto se lo podria tomar como consecuencia del estrés en periodos prolongados de
tiempo, lo que también lleva a un agotamiento emocional y falta de energia para
continuar con buena predisposicion; el individuo que se vea inmerso en este sindrome
puede también presentar sentimientos de incompetencia y actitudes de rechazo hacia
sus obligaciones laborales y estos a su vez podrian estar acompafiados de sintomas
psicoldgicos como irritabilidad, ansiedad, tristeza y baja autoestima.

Segun El-Sahili Gonzalez (2015) en estos tiempos el estrés interviene en la
alteracion de la productividad, debido al incremento de ausentismo por enfermedades
fisicas, mentales y accidentes de trabajo, estos factores inciden en la presencia de un
cuadro de estrés laboral cronico manifestandose como depresion, mal humor y por lo
general el empleado se irrita por cualquier causa. No esta en capacidad de controlar el

tiempo para realizar sus funciones provocando en ocasiones que éste exceda su
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capacidad de desempefio por las exigencias de la organizacion. (EI-Sahili Gonzélez,
2015).
Tabla 2

Diferencias entre estrés y simbolo de Burnout

Aspecto Estrés Burnout

Implicacion en asuntos criticos  Excesiva Casi ausente

Emotividad Hiperactiva Desgastada

Predominio del dafio al Fisiologico Emocional

organismo

Tipo de agotamiento Fisico Fisico, emotivo y emocional

Depresion Es visto como una forma  Se traduce en una pérdida de
de economizar la ideales, no por ahorro
energia energético

Causas del estrés cronico o Burnout

Las explicaciones que existen sobre las causas que originan el burnout son
muchas; sin embargo, la mayoria de investigadores sefialan que el motivo de su
propagacion es el descenso notable en las condiciones de trabajo. En este caso se hace
referencia exclusivamente al area laboral, mas no se habla de un concepto
psicopatoldgico y, por lo tanto, no se puede desvincular las caracteristicas laborales de
la actualidad; por ello la mayoria de libros analizan al trabajo como la principal
determinante. Segun El- Sahili Gonzélez (2015) manifestd algunas de las expresiones

comunes de profesionales que padecen de burnout son:

Sentimiento de frustracién en el trabajo

Poca satisfaccion de asistir a sus labores diarias

Pensar que rinde menos que antes

Depresion al final del dia



17

Segun Garcia-Allen (2016) la consecuencia del sindrome burnout puede ser el
agotamiento del trabajo de quienes conforman la organizacion, generando deficiencias
en el puesto de trabajo, en el ambiente laboral, liderazgo de los mandos altos, etc. Lo
mencionado anteriormente es el resultado de varios factores existentes tanto a nivel
personal como laboral haciendo que el individuo se enfrente a situaciones altos niveles
de estrés y frustracion que no puede tolerar. Las causas mas comunes del sindrome de
Burnout son las siguientes:

e La falta de control. Debido a las excesivas demandas laborales el empleado
pierde autonomia respecto a las decisiones que afectan a su trabajo: horario,
misién de su puesto, lo cual podria conducir a agotamiento del trabajo debido al
desgaste. (Garcia-Allen, 2016)

e Expectativas laborales poco claras. El trabajar con personal conflictivo en el que
el aporte profesional del trabajador no es considerado pueden llevar a aumentar
niveles de estrés y frustracion de un individuo. Provocando inseguridad laboral
respecto a las responsabilidades que debe cumplir. (Garcia-Allen, 2016)

e Las diferencias en los valores. Si los valores de la organizacion o empleador no
estan alineados con las aspiraciones profesionales del empleado a tal punto de
no alcanzar las metas por no ser realistas, genera sentimientos de decepcién lo
cual podria hacer que se desarrolle este sindrome (Garcia-Allen, 2016).

e Mal ajuste de empleo. Un desajuste entre las demandas laborales y los
intereses, recursos Yy habilidades del empleado podrian conducirlo a altos niveles
del sindrome de burnout (Garcia-Allen, 2016).

e Las manifestaciones de la rapidez por lo general es cuando una labor es siempre

monotono o cadtico, es necesario que el empleado mantenga un equilibrio de
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sus emociones, ya que podria dar respuestas cronicas de ansiedad y fatiga,
trayendo como consecuencias cambios en su conducta (Garcia-Allen, 2016).

e La falta de apoyo social. La falta de apoyo en las actividades cotidianas o en
situaciones de estrés aumenta las probabilidades de que el empleado tenga un
sentido de despersonalizacion, baja autorrealizacion y agotamiento emocional,
es decir, que el individuo esta comenzando a padecer del sindrome de burnout.
(Garcia-Allen, 2016).

e Desequilibrio entre la vida laboral, familiar y social. Si no existe un equilibrio
entre la vida laboral, familiar y social puede generar conflictos ya que la presién
ejercida por estos papeles es alta, haciendo que el individuo se queme en su
trabajo y por lo tanto afecte de manera negativa en los ambitos familiares y
sociales (Garcia-Allen, 2016).

De acuerdo al Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, la
identificacion y evaluacién de riesgos, debe ser realizada en forma inicial y periddica,
con el fin de establecer acciones preventivas, a través de métodos de cuidados
epidémicos y ocupacionales definidos o demas equivalentes, establecidos en
proyecciones de peligros (Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo,
2005).

Lo explicado en la disposicién mandatorio de la resolucién 957 del Reglamento
del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo publicado en el afio 2005,
Art. 1 Literal b) Gestion Técnica, se deben tener en cuenta los siguientes aspectos: a)
Caracterizacion de Elementos de Riesgo, b) Valoracion de los Componentes de Riesgo,
¢) Vigilancia de Causas de Riesgo, y d) Alcance de Medidas de Control.

Como se puede observar, la identificacion de riesgos y su evaluacion se la

considera imperativa. A nivel institucional las estrategias para combatir el estrés laboral
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existente, deben concentrarse en combatir los riesgos en su origen, puede gestionarse
con un enfoque basado en la medicion del riesgo, mismo que consiste en evaluar
cualquier posible riesgo presente en el entorno laboral que pueda hacer que los
empleados se vean perjudicados por cualquier peligro que exista. Esos peligros pueden
gestionarse y sus efectos pueden ser controlados, del mismo modo que ocurre con otros
peligros. Para determinar la existencia de riesgo de estrés laboral, Leka (2004) indicé
que se deben considerar las siguientes estrategias:

1. Preguntar a los empleados de forma directa acerca de sus problemas
laborales y si consideran que su trabajo puede afectar negativamente a su
salud.

2. Pedir a los empleados que definan los tres aspectos mas positivos de su
trabajo y cuales son los aspectos méas negativos, y pregunteles si
consideran que alguno de ellos les somete a demasiada presion.

3. Hacer preguntas més especificas, considerando la aplicacion de la escala
de estrés laboral de la OIT-OMS.

Como se puede observar, las dos primeras estrategias arriba mencionadas tratan
de identificar el factor de riesgo causante del estrés laboral; a través de la tercera
estrategia se busca evaluar los factores de riesgo y por ende el riesgo en si, para lo cual
se ha visto la necesidad de aplicar un cuestionario al personal administrativo de la FCA
de acuerdo a la escala de estrés laboral de la OIT-OMS (Medina & Pando, 2007).
Siendo su fin conocer los niveles de estrés que afectan al personal objeto de estudio y
asi establecer los correspondientes controles de los cuales se haria el respectivo
segumiento de las medidas de control aplicadas.

Los elementos planteados demuestran la importancia del tema que se presenta

para investigar, ya que el estrés resulta un término conocido y que suele afectar a
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muchos en la sociedad que se esta viviendo, es por ello que se pretende con esta
investigacion medir el nivel de estrés en el personal administrativo de la Facultad de
Ciencias Administrativas (FCA) de la Universidad de Guayaquil (UG), mismo que
luego de una exploracidn inicial ha evidenciado que se trabaja bajo situacion de estrés,
ademas de ser victima de comportamientos inadecuados que generan descontentos,
afectando negativamente el rendimiento y desempefio laboral, e impiden el 6ptimo
proceso en dicha institucion.

Marco Conceptual

Estrés. - La Organizacion Mundial de la Salud define el estrés como el “conjunto
de reacciones fisioldgicas que preparan al organismo para la accion” (Organizacion
Mundial de Salud, 2017).

Sindrome de Burnout. - El burnout o “sindrome del quemado” es un estado de
fatiga o frustracién que se produce por la dedicacion a una causa, forma de vida o
relacion que no produce el esperado refuerzo. (Freudenberger, 1974)

Componente de riesgo. — Se considera a toda alerta, particularidad o muestra de
una persona que acreciente su posibilidad de padecer una molestia o herida
(Organizacion Mundial de la Salud, 2017).

Riesgos del trabajo. - Eventualidades dafiosas a que esta sujeto el trabajador, con
ocasion o por consecuencia de su actividad (Codigo de Trabajo Ecuatoriano, 2015).

Conflictos psicosociales. - Son contextos laborales que tienen una alta posibilidad
de lastimar gravemente la salud de los trabajadores que puede ser en su parte fisica, en

el entorno social o mental (Ministerio Relaciones Laborales, 2013).
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Marco Legal
Cadigo de Trabajo Ecuatoriano

El Cddigo del Trabajo Ecuatoriano, establece en su Art. 38 que
los peligros derivados del trabajo son de obligacion del empleador y cuando, resulta
de ellos, un dafio personal que sufre el trabajador, estara en el
deber de indemnizarle de acuerdo con las reglamentaciones de este Codigo, siempre
que la ayuda no sea posible por el ente de gobierno como es el Seguro social (Cédigo
del Trabajo Ecuatoriano, 2012).

Constitucion Politica del Ecuador

El gobierno ecuatoriano se ha propuesto ofrecer al recurso humano las garantias
laborales en lo que corresponde al ambiente de trabajo con una remuneracién adecuada
y sin aprovechamiento en su jornada laboral. La Constitucion de la Republica del
Ecuador expresa en su Art. 33 que el trabajo es importante en el ser humano y
constituye un deber social, econdmico, fuente de realizacion personal y base de la
economia (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

El estado avalara a los individuos que realizan su jornada de trabajo el derecho a
la obediencia de su integridad, una existencia ilustre, sueldos y beneficios merecidos y
la obligacion de un ambiente respetuoso y libre designado o aprobado (Constitucion
de la Republica del Ecuador, 2008).

La salud ocupacional debe ser considerada como un tema de importancia, pues las
personas son la mano de obra en cuando a la productividad de bienes y servicios, siendo
motivo de estudio el efecto del estrés laboral en el desempefio del personal
administrativo en la FCA con el fin de evitar futuras enfermedades que se puedan

adquirir.
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En la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 326
constituye los compendios que sirven para fundamentar el derecho al trabajo, cuyo
objetivo es que toda persona tiene oportunidad de desenvolver sus labores en un clima
adecuado y beneficioso, con garantias en relacion a su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar que ayuda a mantener un ambiente agradable en la organizacion y
garantiza un bienestar a los empleados sobre todo en la salud (Constitucion de la

Republica del Ecuador, 2008).

Decreto Ejecutivo 2393

Este decreto tiene como finalidad prevenir, disminuir o suprimir los riesgos que
pueden ser peligrosos en el trabajo y el progreso de un ambiente moderado en sus
labores. El articulo 5 establece que el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
mediante las dependencias de riesgos del trabajo debe vigilar el mejoramiento del
medio ambiente laboral y de la legislacion relativa a prevencion de riesgos
profesionales, utilizando los medios necesarios y siguiendo las directrices que imparta
el Comité Interinstitucional, actuando en las siguientes actividades: i) realizar culturas e
indagaciones sobre como prevenir los riesgos y mejorar el clima organizacional, ii)
promover la formacion en todos los niveles de personal técnico en estas materias,
particularmente en el perfeccionamiento de prevencion de riesgos, iii) informar e
instruir a empresas y trabajadores sobre prevencidn de siniestros, riesgos de trabajo y
mejoramiento del medio ambiente y iv) mantener contactos e informaciones técnicas
con los organismos pertinentes, tanto nacionales como internacionales (Consejo de

Seguridad IESS, 2017).
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Reglamento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo

Este reglamento que explica las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo, fue
aceptado con el objetivo de regular los principios importantes en componentes de
seguridad y salud en el campo laboral que ayuda como soporte para la progresiva y
sucesiva modulacién de las leyes y los reglamentos que normalicen los contextos
particulares de las tareas laborales que se efectian en los Paises Miembros (Sistema de
Informacion sobre comercio exterior, 2004).

Este Instrumento correspondera ayudar de igual manera para incitar en los Paises
Miembros la aceptacion de lineamientos sobre el sistemas de gestion de la seguridad y
la salud ocupacional en el campo laboral asi como la implementacion de un sistema
nacional de seguridad y salud en el trabajo, estos elementos son de vital importancia en
la organizacion para el cuidado del personal que labora (Sistema de Informacion sobre
comercio exterior, 2004).

Acuerdo Ministerial MDT 2017-0082 — Normativa para la erradicacion de la
discriminacion en el ambito laboral

Art. 9.- Del programa de prevencion de riesgos psicosociales.- En todas las
empresas e instituciones del sector pablico y privado, que tengan en su rol mas de 10
empleados, es obligatorio la implementacion del programa de riesgos y prevencion
psicosocial, en base a los parametros y formatos establecidos por la autoridad laboral,
mismo que debe estar disefiado con las labores para fomentar una sapiencia que no
conlleve a una marginacion y mas bien se otorgue paralelismo de oportunidades en las
areas laborales. EI programa debe ser anual, incluyendo su fase de implementacion y a
la vez se reporta anualmente al Ministerio Rector del Trabajo, por medio del sistema

que se determine para el efecto (Ministerio del Trabajo, 2017).



24

Dentro del capitulo desarrollado anteriormente se puede indicar que el actual
gobierno desarrolla proyectos a beneficio del trabajador méas aun cuando son empresas
publicas. Otro aspecto de relevancia son las principales causas de estrés crénico son
aquellas relacionadas a los sentimiento de frustracién en el trabajo, a la poca
satisfaccion de asistir a sus labores diarias, poseer un pensamiento que rinde menos que

antes y poseer depresion al final del dia.
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Capitulo 11
Marco Referencial
A inicios de investigaciones asociadas al sindrome de Burnout se lo solia
asociar con el voluntariado médico, luego se hizo extensivo a las profesiones médicas y
a la docencia, en la actualidad esta relacionado con una amplia gama de profesiones.

Tabla 3

Profesiones o enfermedades que pueden padecer de Burnout

Profesiones o actividades que pueden padecer burnout

Trabajadores de la salud Atencion al cliente, quejas  Periodistas

Educadores Vendedores Controladores aéreos
Trabajadores sociales Abogados Supervisores
Sacerdotes Jueces Madres de familia
Bomberos Informaticos

Existe una alternativa al trabajo monétono en oficina y es el Teletrabajo, o
trabajo a distancia, permite trabajar en un lugar diferente ya sea en casa o desde
cualquier parte que haga sentir al empleado mas cobmodo y lo vuelva ain mas
competitivo. Con los afios y sobre todo con la utilizacion de los nuevos medios
informaticos muchas son las personas que han ido cambiando su forma de trabajo. Las
empresas y organizaciones en su mayoria utilizan criterios basados en cumplir de
manera presencial las horas de trabajo asi también valoran su desempefio y, como
consecuencia, establecen politicas de ascensos o promociones. La disponibilidad
familiar y social que ofrece el trabajar acaba compensando cualquier tipo de pérdida
profesional o justifica cualquier tipo de renuncia (Pérez & Galvez, 2009). Centrados en

los sintomas que el estrés podria ocasionar y la interaccion entre el individuo y su
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entorno, se da a conocer como este fenémeno afecta a los paises latinos al sector
empresarial.
Presencia de estrés en otros paises y Ecuador
Colombia

El Instituto Europeo de Psicologia Positiva realiz6 en Colombia una investigacion
sobre el estrés laboral en las compafiias, para esto visito las diferentes entidades
publicas y privadas para obtener diversa informacion. Luego de indagar insistentemente
en diferentes entidades oficiales del pais, sobre las estadisticas de estrés y absentismo
laboral, pudo encontrar un estudio realizado por la Asociacion Nacional de Empresarios
de Colombia ANDI (2015), determinando el efecto econémico que tiene la presencia
del absentismo y estrés laboral en las organizaciones, para lo cual encuestaron a 232
empresas de diferentes sectores de este pais, obteniendo los siguientes resultados: las
pérdidas anuales por absentismo y estrés laboral ascienden a $63.895.955.200.

(Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2016).
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Figura 2. Estrés laboral en Colombia. Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2016 México

En la década de los 80s y 90s, el estrés fue una enfermedad que parecia estar en

boca de todos aquellos que ocupaban cargos de nivel alto en las empresas. La
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consultora mexicana SIMO realiz6 una encuesta a 400 ejecutivos en todo el territorio
mexicano Yy de distintos niveles gerenciales, para conocer sus habitos de trabajo. Para
obtener resultados se les preguntd a cada uno de los entrevistados si creian 0 no que
sufrir de estrés era algo que debia evitarse. El 83% de los encuestados contestd que no;
solo 12% consider6 que debia buscar la manera de evitarlo y otro 5% no manifesté su
opinion. Continuando con la indagacién, més de 60% de los que consideraron que no
debia evitarse, sostuvo que sufrir pequefias situaciones estresantes era algo positivo
para el cargo que ocupaban; 18% no lo considerd ni positivo ni negativo mientras que

el 14% lo vio como algo negativo, y sélo 6% lo consideré muy negativo.
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Figura 3. Estrés laboral en México. SIMO Consulting, 2015
Estos datos emitidos por SIMO Consulting revelan que la gran mayoria de los

ejecutivos mexicanos no ve claramente que deba combatir estas situaciones de tension,
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muchos consideran, sin embargo, que lo recomendable es llevar una vida equilibrada
tratando de despejarse de los problemas cotidianos. Lo que en los afios 80 se
consideraba una patologia temida o una sefial de alerta, para los ejecutivos del siglo
XXI, pareciera ser un status y, por lo tanto, algo con lo que se debe convivir a diario
(SIMO Consulting, 2015).
Espafa

De acuerdo al Instituto Europeo de Psicologia Positiva (2014) el estrés es una
dificultad que impresiona al 54% de la urbe que se encuentra activo y es el segundo
motivo de destituciones en las empresas, detréas de los padecimientos musculosos y a
nivel de los huesos. En el afio 2016 hubo un crecimiento econdmico del 3,2% y se
crearon 413,600 fuentes de trabajo, considerando este incremento el costo del
ausentismo profesional se aumento un 23,62% hasta los 75,875 millones, segun
manifiesta una investigacion realizada por la Asociacion de Mutuas de Accidentes de
Trabajo (Instituto Europeo de Psicologia Positiva, 2014). La investigacion no realiza
una comparativa universal pero si colocan sobre el pupitre la informacion que
proporciona una idea clara sobre esta situacion, por lo que durante el pasado afio cerca
de 913,019 trabajadores de los cuales el 5,67% estan ocupados, y el resto no llegé a su
lugar en la empresa. Los individuos que abandonaron su sitio de labores, renunciaron
de producir bienes y servicios 64,603 millones es decir un 5.63% del PIB. (Asociacién
de Mutuas de Accidentes de Trabajo, 2017)
Ecuador

En septiembre del 2016 diario Expreso publico que el estrés era considerado una
de las causas de los accidentes laborales en el Ecuador. “Segun las cifras
proporcionadas por la Universidad Internacional SEK, en el 2015 se notificaron en total

892 casos de posibles enfermedades profesionales, 715 casos mas que los registrados en
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2010. Efectivamente, el trabajo, su entorno, la falta de comunicacion interna, el estrés...
pueden lesionar, fisica y animicamente, a una persona. Pueden incluso provocar un
infarto y un sinfin de dafios cardiovasculares. No obstante, ese incremento se ha dado
porque las empresas, Ultimamente, imponen a los trabajadores exigencias que no
pueden cubrir.” (Expreso, 2016).

Andlisis de la Situacion Actual de la Facultad de Ciencias Administrativas

La Facultad de Ciencias Administrativas inicia su historicidad en el afio 1962,
cuando en la Facultad de Ciencias Econdmicas se crea la Escuela de Administracion de
Negocios y Contabilidad. Lo anterior es producto de que en el pais se notaba un
creciente desarrollo de las empresas publicas y privadas, pero existia la carencia del
elemento humano preparado para dirigir, administrar y lograr un desarrollo econémico
armanico en la actividad comercial, industrial y de servicio. La iniciativa académica de
las autoridades de la Facultad de Ciencias Econdmicas logra que el H. Consejo
Universitario en sesion del 25 de enero de 1962 apruebe el plan de estudios, sujeto a
tres afos de especializacion para los estudiantes de Economia que tengan aprobados los
tres primeros cursos.

El 21 de febrero de 1963, el Ministerio de Educacion Publica y Deportes, celebrd
un contrato de Asistencia Técnico Administrativo con la Universidad de Houston y la
Asociacion Internacional para el Desarrollo (AID), convenio que permitia dar asistencia
a la Universidad de Guayaquil. Esta circunstancia es aprovechada para dar a algunas
facultades, la oportunidad de obtener beneficios académicos, y es asi, que la Facultad
de Ciencias Econdmicas de la Universidad de Guayaquil, logré que algunos
profesionales especializados en Administracion de Negocios y Mercadotecnia formen
parte del personal docente quienes impartieron clases y seminarios, 1os mismos que

brindaron una valiosa colaboracion en los planes de estudio y en la estructuracion
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académica en la Facultad de Economia. EI H. Consejo Directivo de la Facultad de
Ciencias Econdmicas, en sesiones del 29 de marzo y el 6 de abril de 1965, aprobd el
plan general de estudios para las especializaciones de Economia y Administracion de
Negocios, el mismo que fue ratificado por el H. Consejo Universitario en sesion del 28
de abril de 1965. Este plan tenia una duracion de tres afios basicos comunes, tiempo en
el cual, el estudiante de Economia que aspiraba obtener la especializacion de
Administrador de Negocios, tenia que aprobar dos afios mas y la opcién de un afio
adicional para el titulo de Economista.

El Consejo Directivo de la Facultad de Ciencias Econdmicas, en sesion del 28 de
febrero de 1966 resuelve solicitar al H. Consejo Universitario la creacion de la Escuela
de Administracion de Negocios y Contabilidad, adscrita a la Facultad de Economia,
peticion que fue aprobada segun como consta en oficio 003250 del 20 de abril de 1966,
con el que se consigue la Resolucion 196, que fue adoptada previa solicitud del Sefior
Rector de la Universidad de Guayaquil, mediante oficio No. 9, del 15 de marzo de
1966, se nombro al primer Director de la Escuela de Administracion de Negocios y
Contabilidad. En junio de 1972, la H. Junta de Facultad de Ciencias Econémicas,
resuelve por unanimidad solicitar la creacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas al H. Consejo Universitario, el mismo que, en sesion del 5 de
septiembre de 1972, resuelve aprobar y crear la nueva Facultad de Ciencias
Administrativas.

Descripcion de la facultad

La Facultad de Ciencias Administrativas tiene como objetivo la formacién y
preparacion de sus estudiantes, para que sean lideres en el desarrollo y progreso socio
econdmico del pais, tanto en el sector privado como en el publico. Por lo que, en sus

programas se incluyen teorias, herramientas y las habilidades necesarias para lograr, las
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capacidades y actitudes intangibles de liderazgo: una actitud de investigacion practica,
habilidad para sintetizar ideas y utilizar informacion proveniente de todas partes, vision
del futuro, participar y motivar el trabajo en equipo y sobre todo la actitud de combinar
accion efectiva. Desde el aula, el estudiante debe ser motivado para mejorar no
solamente su propia vida, sino también la de su comunidad y del pais, obteniendo como
resultado un profesional comprometido con la sociedad y con la misién de crear
emprendimientos generadores de empleos para servir a una sociedad.
Vision

Sera lider nacional en la formacién de profesionales en Administracion de
Negocios, con elevados estandares académicos y pensamientos para el desarrollo socio
econdmico, con conocimientos y dominio de la tecnologia, con cultura empresarial,
altos valores morales, ético, civico y con conciencia ecoldgica, maximizando la
productividad, innovacion y emprendimiento organizacional, de acuerdo al Plan
Nacional del Buen Vivir.
Misién

Unidad Académica dedicada a la formacion de profesionales en Administracion
de Negocios y Contaduria Publica, fomentando la creatividad y desarrollo de
competencias que permitan generar valor agregado mediante aplicacion de
metodologias, acordes a los avances tecnolégicos de un mundo globalizado,
propiciando la investigacion, vinculacién con la sociedad, que contribuya al desarrollo
del pais, de acuerdo con el Plan Nacional de Buen Vivir, con altos valores morales,
éticos y civicos, para ser coparticipe en la formulacién de emprendimientos y la
produccidn de bienes y servicios. Creamos profesionales comprometidos a emprender

en una sociedad competitiva.
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Organigrama jerarquico
La Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas esta liderada por el
decano, quien se soporta en el Vicedecano y Coordinadores de las diferentes areas de la
facultad, como se presenta en el apéndice uno organigrama jerarquico. Es importante
mencionar que cada departamento esta definido por el responsable de &rea y sus
asistentes, llegando a tener 284 personas en el area administrativa y 512 en el area
académica. La presente investigacion mantiene un enfoque al personal administrativo
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, entiéndase
por administrativo: directores, coordinadores y asistentes.
Servicios adicionales
La Facultad de Ciencias Administrativas, pone a disposicion de los estudiantes,
docentes y personal administrativo los siguientes servicios adicionales:
e Salade lectura
e Laboratorios de computo
e Laboratorios de inglés y
e Comedores
Situacion actual de la FCA
La Facultad de Ciencias Administrativas, esta dirigida por el decano, vicedecano
y seis directores de carrera. Ademas, cuenta con secretaria de facultad y control de
catedra de facultad. En su estructura organizacional la facultad cuenta con una
subdireccion de recursos humanos y coordinador académico y administrativo.
Infraestructura
e Condiciones deficientes de las instalaciones, luminarias y aires
acondicionados se mantienen por periodos largos.

e Las oficinas no cuentas con suficientes archivadores.
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e Los acondicionadores de aire no abastecen debido a sus afios de antigtiedad
y han cumplido su ciclo de vida util.

e Filtracion de agua en época de lluvias por causa de dafios en la estructura del
edificio.

e Constantes cortes del suministro eléctrico por interferencia de las ramas de
los arboles, ocasionando corto circuito, es decir, no existe preocupacion por
hacer podar los arboles.

e Malas condiciones internas en las oficinas de trabajo.

Actividades administrativas

El area administrativa de la facultad se encuentra conformado por asistentes 1y 2
que estan prestando servicio en las carreras como secretarias y en las ventanillas de
secretaria general. Existen los analistas 1, 2 y 3 que tienen actividades de acreditacion,
ademas estan los directores de carrera y jefes departamentales. En estas areas se
encuentran problemas como pagos impuntuales a proveedores, entrega incompleta de
suministros y en algunas ocasiones no se reconoce el pago por horas extras, asi como
tampoco existen incentivos laborales.
Ambiente laboral

Segun lo indicado por compafieros de la Universidad de Guayaquil, en el afio
2016 ocurrieron actos de violencia que se decia que eran ocasionados por algunos
estudiantes que pertenecen a las asociaciones politicas logrando de esta manera
intimidar dentro de las instalaciones de la facultad. Todos estos actos se dice que
origind dafos materiales e inseguridad fisica en empleados, estudiantes y demas
personas que transitaron dentro de la institucion.

En la Universidad de Guayaquil se encuentran facultades, oficinas

administrativas, bares, entidades bancarias y otros locales que brindan servicios para la
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universidad, es decir que la inseguridad serian para todos quienes conforman la
institucion.
Ausentismo

En el periodo comprendido entre enero a noviembre de 2016 se presentaron 392
casos de ausentismo del personal administrativo.

Tabla 4
Ausentismo

Causa Frecuencia  Porcentaje

Calamidad doméstica 80 20%
Permiso por accidente 32 8%
Permiso por maternidad 4 1%
Permiso médico del IESS 102 26%
Permiso por paternidad 6 2%
Faltas injustificadas 168 43%
Total 392

Entre los casos mas relevantes de este capitulo se puede indicar los estudios
realizados en Espafia en donde se determind que el 25% de las renuncias o bajas
laborales era causas por el estrés laboral. Por otro lado un estudio realizado En Ecuador
por el Diario el Expreso indicd que el estrés ocasiona lesiones, fisica, animicamente, a
una persona e incluso puede provocar un infarto y un sin fin de dafios cardiovasculares

a los colaboradores de una empresa.
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Capitulo 111
Metodologia y Resultados
Disefio de la investigacion
Segun Hernandez (2014) manifesto que “El disefio de la investigacion se refiere
al plan o estrategia concebida para obtener la informacion que se desea con el fin de
responder al planteamiento del problema.” (p. 128). El presente estudio busca determinar el
nivel de estrés que presenta el personal administrativo de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil y su incidencia en el desempefio
laboral. A partir de lo establecido, la investigacién adoptard una metodologia
experimental ya que se estd manipulando una variable independiente (estrés/causa) para
analizar las consecuencias de tal manipulacion sobre la variable dependiente
(desempefio laboral/efecto) (Hernandez, 2014). Por otro lado, cabe indicar que para
cumplir eficientemente con el levantamiento de la informacion gran parte del estudio se
desarrollara a través de un enfogue cuantitativo basado en métodos estadisticos
descriptivo.
Alcance de la investigacion
Investigacion exploratoria
Hernandez (2014) indico que “Los estudios exploratorios sirven para preparar el
terreno y, por lo comin, anteceden a investigaciones con alcances descriptivos,
correlacionales o explicativos (p.90). Considerando este alcance es preciso desarrollar
una investigacion documental que permita integrar todos aquellos conceptos y
definiciones relacionados al tema que se trata en el presente proyecto de tesis. Tomando
en cuenta lo anteriormente expuesto, es importante mencionar que en esta fase inicial se
han recopilado informacion de fuentes secundarias, por ejemplo: Papers, Publicaciones

de organizaciones como la OMS y OIT, Revistas.
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Investigacion descriptiva

Hernandez ( 2014) indico que “La investigacion descriptiva permite puntualizar
caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se estudie. Es decir, detalla
tendencias de una poblacion.” (p. 90). La investigacion descriptiva dentro del presente
estudio juega un papel elemental sobre la informacion que se pretende obtener del
problema, ya que en esta fase se podra tener una mayor aproximacion de la realidad que
presenta el personal administrativo de la Facultad de Ciencias Administrativas.
Tabla 5

Puntuaciones del nivel de stress

Bajo nivel de estrés <90,2
Nivel intermedio 90,3- 117,2
Estrés 117,3 - 153,0
Alto nivel de estrés >153,0

Nota: Adaptacion de la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS, Angela, Suarez, 2016.
Tipo de investigacion
Investigacion de campo

De acuerdo a Silva(2014) recalcé que “Los estudios de campo incluyen la
recoleccion de datos fuera de un entorno experimental o de laboratorio. En este tipo de
investigacion, la informacion se recoge en ambientes donde la problematica converge,
es decir, en el lugar donde se producen los hechos.” (p. 52). Se considerd necesario
llevar a cabo el levantamiento de la informacion aplicando un estudio de campo con el

fin de conseguir datos fiables que serviran de apoyo para sustentar el estudio realizado,
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para el caso de este estudio, se tomard como principal unidad de analisis, la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil.
Técnica de la investigacion
Encuesta

Para la recoleccion de datos es necesario utilizar técnicas que permitan obtener
resultados deseados. Las técnicas de investigacion pueden ser aplicadas al hombre y a
los animales (esta resulta ser mas simple debido a que contesta las necesidades de
persistencia). En los seres humanos la técnica no constantemente es sensata o pensativa,
incluso pareceria que diversas técnicas son abiertas e incluso esenciales (Alegsa, 2015).

Las técnicas son los procedimientos e instrumentos que utilizamos para acceder al
conocimiento, las encuestas, entrevistas, observaciones y todo lo que se deriva de ellas.
Para este trabajo se ha considerado necesaria la encuesta; para ello, se utiliza un
cuestionario que se entrega a los sujetos, a fin de que lo contesten sin considerar el
nombre o identificacion de la persona que lo responde (Puente, 2010).
Instrumento de la investigacion
El cuestionario

Segun Guazmayan (2013) indico que el cuestionario es un instrumento que
permite al investigador a adquirir informacion relacionada al problema a partir de un
conjunto de interrogantes elaboradas de forma coherente y ldgica, permitiendo elaborar
cuestionarios abiertos o cerrados. Con el fin de conocer el nivel de estrés en el personal
administrativo de la institucion en estudio, se aplicara la escala de estrés laboral
validada por la OIT-OMS. El cuestionario consta de 25 preguntas con 7 alternativas de
repuesta como se presenta en la tabla 6, el tiempo para responder el cuestionario es de

15 minutos aproximadamente y seran distribuidos a cada funcionario, ademas se
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realizara una explicacion de cada item que contiene la encuesta, la cual no tendré

mucha duracién (Suéarez, 2013).

Tabla 6

Alternativas de respuestas

Alternativas de respuestas
1. Si la condicion NUNCA es fuente de estrés.
2. Si la condicion RARAS VECES es fuente de estres.
3. Si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4. Si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estres.
5. Si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6. Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7. Si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés.

Nota: Adaptacion de la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS, Angela, Suarez, 2016.

Medina y Pando (2007) en su investigacion probaron la confiabilidad de este
instrumento en su articulo titulado la Adaptacion de la escala de estrés laboral para
trabajadores mexicanos, utilizando el procedimiento Alpha de Cronbach y se obtuvo un
0.9218, lo que apunta un alto acomodamiento del mismo para el presente desarrollo de
la de investigacion (Suérez, 2013).

El Alpha de Cronbach es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una
escala y toma valores entre 0 y 1, si los resultados se aproximan al nimero 1, mayor

sera la fiabilidad de la escala (Soler & Soler 2012).
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Poblacion y Muestra
Poblacién

De acuerdo a Caballero ( 2013) manifestd que “La poblacion en términos
estadisticos, se refiere al conjunto de personas, individuos o elementos que poseen
ciertas particularidades o caracteristicas que pueden ser objeto de analisis; segin su
tamano se la puede clasificar como finita o infinita.” (p. 249). Se considera como
poblacion al personal administrativo de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil; siendo 284 personas.
Muestra

En esta seccion se establece cudl sera el tamafio de la muestra; segiin Alvaro y
Garrido (2015), “La muestra se define como una parte o grupo de individuos que son
tomados de una determinada poblacion para ser investigados como un subconjunto
representativo de la misma, por ende, para formar parte del estudio, todos deben tener
propiedades homogéneas.” (p. 125). Con el presente trabajo se quiere garantizar que
cada individuo de la poblacién de estudio tenga la misma posibilidad de ser incluido,
por lo tanto se ha definido que el tipo de muestra sera aleatoria simple (muestreo
probabilistico); para su calculo se aplicara la férmula para poblaciones finitas

(Martinez, 2015):

_oon, ] _Z'PQ
n = 1+% Siendo: n, = =

Donde:

N = Tamafio de la poblacion 284 personas
n = Tamafio de la muestra

Z=nivel de confianza de 1.96

E=error de 5%

P= probabilidad de éxito 50%
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Q= probabilidad de fracaso 50%

n_= primera aproximacion

9 384,16
.= g = 384.16 14= i
(0.05) 284

T

n =163

Este valor es el numero de encuestas que se deben realizar en el personal
administrativo de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de
Guayaquil, su aplicacion serd mediante la entrega del cuestionario a las personas en
estudio.
Levantamiento de informacion
Nivel de estrés

Para el levantamiento de la informacion, se aplicara el cuestionario de la escala de
estrés validado por la OIT y OMS (ver apéndice 2) al personal administrativo de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, cabe mencionar
que para su aplicacion se solicitd autorizacion al decano de dicha facultad mediante
carta (ver apéndice 3). Para lograr que el proceso de indagacion sea mas efectivo se
codificaran las hojas de encuestas con las iniciales del area, nombres de las personas y
numero de encuesta.

En la encuesta participaron Jefes departamentales, Directores de Carrera,
Coordinadores de procesos académicos y administrativos, Asistentes y Secretarias. En
la muestra no esta considerado el personal de limpieza y mensajeria, debido a que

pertenecen a la ndmina central de la Universidad y no constan como Facultad.



Andlisis e interpretacion de los resultados

Pregunta 1. ;El que no comprenda las metas y la mision me causa estrés?

Tabla 7
Comprension de la mision y metas
. Porcentaje
Frecuencia L
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 4 2%
Ocacionalmente 1 1%
Algunas veces 2 1%
Frecuentemente 31 19%
Generalmente 31 19%
Siempre 94 58%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES B OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES

B FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

0% 2%1%A%

Figura 4. Comprension de la mision y metas
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Mediante los datos conseguidos se pudo evidenciar que el 33.1% indico que “casi

siempre” Se siente estresado por no comprender las metas y la mision de la institucion,

ademas el 31.9% de los encuestados indico que “siempre” se siente estresado por no

comprender las metas y la mision de la institucién. En base a los resultados

conseguidos se puede observar que de los 163 encuestados la mayor parte de los

empleados encuestados esto es el 65% manifiesta sentirse estresados al no comprender

la filosofia de la facultad.



Pregunta 2. ;El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa?

Tabla 8

Rendicién de informes

) Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 1 1%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 2 1%
Algunas veces 12 7%
Frecuentemente 57 35%
Generalmente 14 9%
Siempre 76 47%
Total 163 100%
B NUNCA W RARAS VECES B OCASIONALMENTEm ALGUNAS VECES

B FRECUENTEMENTE = GENERALMENTE SIEMPRE

1% 1%% 79

47%

Figura 5. Rendicidn de informes

Basandose en la informacion recolectada se puede observar que un 40.5% indicé
que “casi siempre” se siente presionado al rendir informes a sus superiores o
subordinados, el 28.2% manifest0 “siempre” siente esta presion y el 26.4% algunas
veces. Se podria considerar que los resultados demuestran que los encuestados no se
sienten capaces de enfrentar cuando algo va mal respecto al cumplimiento de sus
funciones. La organizacidn en sus actividades y tareas diarias son los puntos mas
relevantes que debe trabajar los jefes con cada uno de ellos para evitar que sea un

cumplimiento de Gltima hora y no tener que ejercer la presién hacia ellos.
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Pregunta 3. ;El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo me produce estrés?

Tabla 9

Control sobre sus actividades

i Porcentaje
Frecuencia L.
valido

Nunca 1 1%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 9 6%
Algunas veces 10 6%
Frecuentemente 33 20%
Generalmente 30 18%
Siempre 79 48%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES ® OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

m FRECUENTEMENTE = GENERALMENTE SIEMPRE

1%% 6% 6%

Figura 6. Control sobre sus actividades

Se puede apreciar que el 42,3% manifestd que “casi siempre” y el 36.2%
“siempre” les produce estrés cuando no se encuentran en condiciones de controlar las
actividades de su area, esto evidencia la falta de confianza que existe en el personal que

labora en el equipo de trabajo, entrando en un ciclo de inseguridad con los

colaboradores.
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Pregunta 4. ;El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me

estresa?

Tabla 10

Equipo disponible limitado

m FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE
0, 0
2%1% 4

56%

10%

8%

i Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 3 2%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 6 4%
Algunas veces 16 10%
Frecuentemente 31 19%
Generalmente 13 8%
Siempre 92 56%
Total 163 100%
HNUNCA B RARAS VECES M OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

Figura 7. Equipo disponible limitado

Del total de los encuestados el 56% indico que “siempre” y el 36.8% “casi

siempre” perciben que el equipo de colaboradores no le permite cumplir con el trabajo a

tiempo. Esta situacion se puede dar por la falta de confianza con el equipo de trabajo,
asi como una mala seleccion del empleado al momento de asignar una responsabilidad

lo que conlleva a la falta de interés por aprender y apoyar al equipo de trabajo.



Pregunta 5. ¢ El que mi supervisor no de la cara por mi ante los jefes me estresan?

Tabla 11

Apoyo del supervisor

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 0 0%
Ocacionalmente 0 0%
Algunas veces 8 5%
Frecuentemente 38 23%
Generalmente 23 14%
Siempre 94 58%
Total 163 100%
5%
B ALGUNAS VECES B FRECUENTEMENTE B GENERALMENTE B SIEMPRE

Figura 8. Apoyo del supervisor

Respecto a los resultados obtenidos en esta pregunta puede determinar que del
total de los empleados encuestados el 58% indica que “siempre” no se sienten apoyados
por su supervisor cuando tiene que dar la cara por ellos ante los jefes, el 37% manifiesta
que “casi siempre” sienten esta situacion. Estas dos agrupaciones que darian un 95%

del total de la muestra dejan evidenciado que la inseguridad de los empleados ante sus
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superiores es muy alta, demostrando que siempre viven en conflictos internos de

inseguridad.

Pregunta 6. ¢EI que mi supervisor no me respete me estresa?
Tabla 12

Respeto del supervisor

. Porcentaje
Frecuencia L
valido
Nunca 1 1%
Raras veces 4 2%
Ocacionalmente 1 1%
Algunas veces 9 6%
Frecuentemente 23 14%
Generalmente 25 15%
Siempre 100 61%
Total 163 100%
= NUNCA B RARAS VECES ® OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

W FRECUENTEMENTE m GEMERALMENTE  m SIEMPRE

1%2%% 6%

Figura 9. Respeto del supervisor

Como se puede observar el 61% de los encuestados indicd que “siempre” existen
casos en los que sienten que sus jefes no los respetan y el 34.4% “casi siempre” tiene la
misma percepcion. Es importante que la institucién conozca sobre esta opinion de los

empleados ya que més de la mitad de la muestra seleccionada en la investigacion esto
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es 78.6%, ha manifestado que no se siente respetado por sus jefes, lo que hace que el

empleado viva un constante estrés laboral.

Pregunta 7. ¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente

me causa estrés?

Tabla 13
Grupo de trabajo
) Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 3 2%
Algunas veces 13 8%
Frecuentemente 25 15%
Generalmente 28 17%
Siempre 93 57%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES = OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

B FRECUENTEMENTE = GENERALMENTE SIEMPRE

0% 1%2%

- 57%

Figura 10. Grupo de trabajo

De acuerdo a los datos conseguidos de esta pregunta, se puede observar que 57%
manifiesta que “siempre” le causa estrés el no formar parte de un equipo de trabajo que
colabore estrechamente con los jefes y el 32% “casi siempre” se siente estresados por la
no colaboracién con la direccion. Esta pregunta demuestra que un 89% de empleados

estan ubicados en equipos de trabajo que no tienen afinidad.



Pregunta 8. ( EI que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa

estrés?
Tabla 14
Apoyo de grupo
. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 8 5%
Ocacionalmente 1 1%
Algunas veces 19 12%
Frecuentemente 39 24%
Generalmente 24 15%
Siempre 72 44%
Total 163 100%
B NUNCA m RARAS VECES = OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES

W FRECUENTEMENTE m GEMERALMENTE  m SIEMPRE

0% 0%

Figura 11. Apoyo de grupo

Del total de encuestados el 44% indicé que “siempre” le causa estrés el no
encontrarse respaldado para el cumplimiento de sus metas, y el 39% “casi siempre”
siente lo mismo. Al considerar el 83% de los encuestados que les genera estrés el no
sentirse apoyado para el cumplimiento de sus metas, significa que la falta de confianza

por parte de los directivos de la organizacion hacia sus empleados es muy alta y es por

eso que no respaldan el logro de sus metas.
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Pregunta 9. ¢ El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la

empresa me causa estrés?

Tabla 15
Estatus
. Porcentaje
Frecuencia L
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 0 0%
Ocacionalmente 8 5%
Algunas veces 7 4%
Frecuentemente 21 13%
Generalmente 37 23%
Siempre 90 55%
Total 163 100%
= NUNCA B RARAS VECES = OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES

m FRECUENTEMENMNTE m GENERALMENTE  m SIEMPRE

0% 0% 49

Figura 12. Estatus
Del total de encuestados el 55% indicé que “siempre” le causa estrés no formar

parte de un equipo de trabajo confiable y el 36% “casi siempre” sienten o mismo. El no
formar parte de un equipo de trabajo que sea confiable y respetado en la organizacién

causa un impacto desagradable en los empleados.
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Pregunta 10. (El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa?

Tabla 16

Comunicacion de la estrategia

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 3 2%
Ocacionalmente 8 5%
Algunas veces 3 2%
Frecuentemente 6 4%
Generalmente 45 28%
Siempre 98 60%
Total 163 100%
= NUNCA B RARAS VECES = OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

W FRECUENTEMENTE m GEMERALMENTE  m SIEMPRE

0% 2% 5% 2% 4%

Figura 13. Comunicacion de la estrategia

Los encuestados manifestaron en un 60% que “siempre” se sienten estresados
porque la estrategia de la institucion no es bien comprendida, y el 27% casi siempre
sienten lo mismo, considerando la suma de estos dos porcentajes que es 87% la
institucion deberia tomar las medidas respectivas de manera oportuna para no perder la

comunicacion estratégica de la institucion.
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Pregunta 11. (EI que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen

desempefio me estresa?

Tabla 17
Politicas de la gerencia
. Porcentaje
Frecuencia L
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 3 2%
Ocacionalmente 5 3%
Algunas veces 2 1%
Frecuentemente 49 30%
Generalmente 13 8%
Siempre 91 56%
Total 163 100%
m NUNCA B RARAS VECES ®OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

® FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

0,
0% 2% 39 1%

56%

Figura 14. Politicas de la gerencia

Los encuestados manifestaron en un 56% que “siempre” sienten que las politicas
gerenciales impiden su buen desempefio, es importante mencionar que esta pregunta
tiene relacion con la falta de comprension de las metas y mision (pregunta 1) y las faltas
de comprension de la estrategia de la empresa (pregunta 10), por lo tanto se reitera en

que la facultad debe tomar las medidas respectivas de manera oportuna.
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Pregunta 12. ¢ El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos

poco control sobre el trabajo me causa estrés?

Tabla 18
Control sobre el trabajo
. Porcentaje
Frecuencia L
valido

Nunca 0 0%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 3 2%
Algunas veces 14 9%
Frecuentemente 15 9%
Generalmente 16 10%
Siempre 114 70%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES B OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES

® FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

0% 1%2%

70%

Figura 15. Control sobre el trabajo

Del total de los encuestados el 70% indica que “siempre” se sienten estresados
porque los individuos que laboran a su altura en la empresa tienen bajo monitoreo
sobre su labor y el 18% “casi siempre” sienten lo mismo. Es decir que un 88% del
personal no se siente cémodo cuando no existe un lider que los guie y los ayude a
encaminar su trabajo, tal vez no es un supervisor lo que quieren si no un colaborador

que los guie.
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Pregunta 13. (El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa?
Tabla 19

Apoyo del supervisor

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 2 1%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 3 2%
Algunas veces 15 9%
Frecuentemente 26 16%
Generalmente 11 7%
Siempre 104 64%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES W OCASIONALMENTE
B ALGUNAS VECES B FRECUENTEMENTE ¥ GENERALMENTE
m SIEMPRE
1% %

Figura 16. Apoyo del supervisor

Del total de los encuestados el 64% indica que “siempre” y el 23% “casi siempre”
consideran que Su supervisor no se preocupa por su bienestar. Es importante que la
institucién tome las medidas necesarias ya que los empleados estan manifestando su

descontento con su jefe, considerar resultados de la pregunta seis.



54

Pregunta 14. ¢EI no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa

me estresa?
Tabla 20

Conocimiento técnico

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido

Nunca 5 3%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 4 2%
Algunas veces 18 11%
Frecuentemente 46 28%
Generalmente 18 11%
Siempre 71 44%
Total 163 100%

E NUNCA B RARAS VECES ® OCASIONALMENTE M ALGUNAS VECES

m FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE  m SIEMPRE

3% 1% 29

Figura 17. Conocimiento técnico

Del total de los encuestados el 44% indica que “siempre” y el 39% “casi siempre”
se sienten estresados por no poseer habilidades técnicas para competir dentro de la
empresa; se podria considerar que el personal administrativo tiene este sentir debido a
que no comprende claramente la filosofia de la institucion tales como las metas,

objetivos y estrategias de la institucion.
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Pregunta 15. ;El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

Tabla 21

Espacio privado

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido

Nunca 3 2%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 1 1%
Algunas veces 12 7%
Frecuentemente 37 23%
Generalmente 25 15%
Siempre 83 51%
Total 163 100%
m NUNCA B RARAS VECES ® OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

W FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE = SIEMPRE

2%1%% 7%

Figura 18. Espacio privado

Del total de los encuestados el 51% indica que “siempre” y el 38% “casi siempre”
se sienten estresados por no tener derecho a un espacio privado para realizar las
actividades correspondientes a su area. Es importante que la alta direccion de la

universidad conozca como se sienten los empleados de la facultad en relacién a la

infraestructura en la que laboran su jornada diaria.
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Pregunta 16. ¢ El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés?

Tabla 22
Estructura formal
. Porcentaje
Frecuencia L
valido
Nunca 1 1%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 1 1%
Algunas veces 16 10%
Frecuentemente 37 23%
Generalmente 20 12%
Siempre 87 53%
Total 163 100%
= NUNCA B RARAS VECES = OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

W FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

0% 1%% 10%

53%

Figura 19. Estructura formal

Del total de los encuestados el 53% indica que “siempre” y el 35% “casi siempre”
consideran que la estructura formal de la institucion tiene demasiado papeleo,
impidiendo que las actividades se ejecuten de manera inmediata. Es decir que el 88%
les ocasiona incomodidad Yy estrés, tener que trabajar con demasiados documentos y que
trae consigo una alta responsabilidad, lo que deja evidenciado que una gran parte de los

encuestados no esta preparado para asumir responsabilidades.
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Pregunta 17. ;El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo

me causa estrés?

Tabla 23
Confianza del supervisor
. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 4 2%
Raras veces 0 0%
Ocacionalmente 4 2%
Algunas veces 14 9%
Frecuentemente 16 10%
Generalmente 44 27%
Siempre 81 50%
Total 163 100%
= NUNCA m RARAS VECES = OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES
m FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE  m SIEMPRE
2% 0% 2%

Figura 20. Confianza del supervisor

Del total de los encuestados el 50% indica que “siempre” y el 37% “casi siempre”
sienten que su supervisor no tenga confianza en su desempefio. Considerando los
resultados de la pregunta 6, 13 y 17, se considera que existen condiciones
ocupacionales que causen friccién entre jefes y subordinados. La falta de comunicacion

o la seleccion de personal que tenga afinidad en el perfil de trabajo que se requiere para



el cargo es una de las debilidades que tiene la institucion y que termina afectando al

colaborador.

Pregunta 18. (El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?

Tabla 24

Desorganizacion del equipo

B FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

3% 0% 2% 29

64%

) Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 5 3%
Raras veces 0 0%
Ocacionalmente 4 2%
Algunas veces 11 7%
Frecuentemente 15 9%
Generalmente 24 15%
Siempre 104 64%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES B OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES

Figura 21. Desorganizacion del equipo
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Del total de los encuestados el 64% indica que “siempre” y el 24% “casi siempre”

sienten que su equipo de trabajo se encuentra desorganizado, como se indico
anteriormente, la causa podria ser la falta de comprension de las metas, objetivos y
estrategias de la organizacion, por los que los empleados no mantienen una estructura

definida del trabajo que debe hacer, generando confusion y ocasionado estrés laboral.



Pregunta 19. ¢ El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas

demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés?

Tabla 25

Proteccion del equipo

B FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE

= SIEMPRE

0%%4% 2% 99

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 1 1%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 6 4%
Algunas veces 3 2%
Frecuentemente 15 9%
Generalmente 42 26%
Siempre 95 58%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES B OCASIONALMENTE B ALGUNAS VECES

Figura 22. Proteccion del equipo
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Del total de los encuestados el 58% indica que “siempre” y el 35% “casi siempre”

sienten que su equipo de trabajo no brinda proteccion con las injustas demandas que

hacen los jefes.
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Pregunta 20. ;/El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés?

Tabla 26

Direccion de la organizacion

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 3 2%
Ocacionalmente 0 0%
Algunas veces 5 3%
Frecuentemente 16 10%
Generalmente 53 33%
Siempre 86 53%
Total 163 100%
ENUNCA B RARAS VECES B OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

B FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE = SIEMPRE

0% 2% 0% 3%

Figura 23 .Direccion de la organizacién

Del total de los encuestados el 53% indica que “siempre” y el 42% “casi siempre”

sienten que la institucion carece de direccion y objetivos, ocasionado estrés en sus

colaboradores.



Pregunta 21. ¢ El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés?

Tabla 27

Presion del equipo

7%

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 7 4%
Algunas veces 11 7%
Frecuentemente 18 11%
Generalmente 62 38%
Siempre 63 39%
Total 163 100%
BRARAS VECES B OCASIONALMENTE W ALGUNAS VECES
W FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE mSIEMPRE
1% 4%

Figura 24 Presion del equipo

Del total de los encuestados el 32.5% indica que “casi siempre” y el 31.9%
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“algunas veces” sienten presion por su equipo de trabajo. Al existir constante presion se

deberian reconocer las condiciones ocupacionales que se derivan en una marcada

presencia de estrés.



Pregunta 22. (El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me

estresa?

Tabla 28

Trabajo con otras unidades

) Porcentaje
Frecuencia L.

valido
Nunca 8 5%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 5 3%
Algunas veces 5 3%
Frecuentemente 9 6%
Generalmente 16 10%
Siempre 118 72%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES ® OCASIONALMENTE M ALGUNAS VECES

® FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

5% 1%3% 30,

Figura 25. Trabajo con otras unidades
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Del total de los encuestados el 72% indica que “siempre” y el 16% “casi siempre” no se

sienten coémodos trabajando con miembros de otras unidades pertenecientes a la

institucion.



Pregunta 23. ¢ El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo

necesito me causa estrés?
Tabla 29

Ayuda técnica

B FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE

. Porcentaje
Frecuencia L.
valido
Nunca 1 1%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 3 2%
Algunas veces 13 8%
Frecuentemente 5 3%
Generalmente 36 22%
Siempre 103 63%
Total 163 100%
B NUNCA B RARAS VECES B OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

= SIEMPRE

19%62% 8%

3%

Figura 26. Ayuda técnica
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Del total de los encuestados el 63% indica que “siempre” y el 25% “casi siempre”

no reciben ayuda técnica por parte de su equipo de trabajo, lo que origina

desmotivacion en los empleados y un alto nivel de estrés.
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Pregunta 24. ;El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi,
me causa estrés?
Tabla 30

Cadena de mando

i Porcentaje
Frecuencia L.

valido
Nunca 1 1%
Raras veces 2 1%
Ocacionalmente 8 5%
Algunas veces 6 4%
Frecuentemente 11 7%
Generalmente 33 20%
Siempre 102 63%
Total 163 100%
B NUNCA W RARAS VECES B OCASIONALMENTE m ALGUNAS VECES

m FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE SIEMPRE

194% 5% 4% 50,

Figura 27. Cadena de mando

Del total de los encuestados el 62% indica que “siempre” y el 27% “casi siempre”

se estresan cuando no sienten respeto por parte del personal que esta bajo su cargo.
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Pregunta 25. ¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad

me causa estrés?

Tabla 31

Tenologia

H FRECUENTEMENTE m GENERALMENTE

. Porcentaje
Frecuencia L
valido
Nunca 0 0%
Raras veces 1 1%
Ocacionalmente 2 1%
Algunas veces 5 3%
Frecuentemente 20 12%
Generalmente 33 20%
Siempre 102 63%
Total 163 100%
B NUNCA W RARAS VECES

OCASIONALMENTE mALGUNAS VECES

SIEMPRE
0% 1%1% 3%

Figura 28. Tecnologia

Del total de los encuestados el 63% indica que “siempre” y el 32% “casi siempre”

se estresan porque no cuentan con la tecnologia apropiada para realizar sus actividades,

lo cual no permite que tenga un buen desempefio. La infraestructura tecnoldgica en toda

organizacion es lo mas importante para el recurso humano, lo que quiere decir es que

las autoridades deben conocer como se siente el personal que labora en la institucion

cuando no puede cumplir con sus metas por falta de infraestructura.
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Para la comprobacion de la hipdtesis es necesaria la extraccion y célculo de la
media de cada respuesta de tal forma que permita determinar el nivel de estrés para
luego ser comparada con la escala de la OIT, a continuacion, se exponen las medias de

cada pregunta y el actual nivel estrés de los encuestados.

Tabla 32
Coeficiente de correlacion

PREGUNTAS MEDIA

Pregunta 1 6,25
Pregunta 2 5,88
Pregunta 3 5,94
Pregunta 4 5,93
Pregunta 5 6,25
Pregunta 6 6,21
Pregunta 7 6,18
Pregunta 8 5,75
Pregunta 9 6,19
Pregunta 10 6,31
Pregunta 11 6,07
Pregunta 12 6,36
Pregunta 13 6,13
Pregunta 14 5,68
Pregunta 15 5,98
Pregunta 16 6,04
Pregunta 17 6,03
Pregunta 18 6,18
Pregunta 19 6,29
Pregunta 20 6,29
Pregunta 21 5,96
Pregunta 22 6,22
Pregunta 23 6,31
Pregunta 24 6,26
Pregunta 25 6,38

Nivel de estrés de los
encuestados

153,05

Nota: Adaptacion de la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS, Angela, Suarez, 2016.
Luego del analisis realizado a cada una de las preguntas contestadas por los
empleados, se concluye que el personal administrativo de la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad de Guayaquil, tiene alto nivel de estrés ya que este
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asciende a153.05 que segun la escala de la OIT-OMS corresponde a un alto nivel de
estrés, por lo tanto, la hipdtesis planteada se acepta.

Para el desarrollo del capitulo descrito anteriormente se realizé un cuestionario
dirigido a un total de 163 colaboradores en donde se determinaron como principales
resultados que el 70% de los encuestados tiene estrés cuando las personas que estan en
su mismo nivel tienen poco control sobre el trabajo que desarrollan. Otro resultado
importante es que el 72.39% de los encuestados indicaron que les ocasiona estrés el
hecho de trabajar con miembros de otro departamento. Considerando estos resultados se
procede a elaborar la propuesta del plan de mejoras basado en cooperacion y trabajo de
equipo, el mismo que se lo puede desarrollar en conjunto con un programa de
prevencion de riesgos psicosociales. En el siguiente capitulo de describe los

componentes de cada plan de trabajo.
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Capitulo IV
Propuesta

Luego del desarrollo de la investigacion que fue dirigida a los empleados del
area administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de
Guayaquil en donde se evidencio gue el estrés de los colaboradores es alto segln la
escala de OIT — OMS debido a que la media de estrés es 153.05.

Otro aspecto de relevancia encontrado en el desarrollo del estudio es que el 70%
de los colaboradores encuestados indicaron que el estrés es ocasionado por falta de
control que posee compafieros de su mismo nivel, y el 72.39% de los encuestados
indicaron que su estrés es ocasionado por trabajar con miembros que pertenecen a otro
departamento. Considerando estos factores es necesaria la implementacion de un plan
de mejoras basado en cooperacion y trabajo de equipo, el mismo que se lo puede
desarrollar en conjunto con un programa de prevencion de riesgos psicosociales. A

continuacion, se describe la propuesta a desarrollar.

Objetivos de la propuesta

Objetivo general

Desarrollar un plan de mejora para bajar el nivel de estrés que actualmente
poseen los empleados del area administrativa de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil.

Objetivos especificos
e Describir las estrategias necesarias parta prevenir el estrés laboral incluyendo
nuevas politicas de control dentro del reglamento de trabajo.
e Determinar los recursos necesarios para el desarrollo del plan de mejora que se

propone.
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e Desarrollar un cronograma de trabajo para difundir la propuesta a los empleados

del 4rea administrativa.

Estrategias a implementar

Desarrollo de médulos para prevenir el estrés laboral

Tabla 32

Descripcion del modulo de mejora #1

Moédulo 1 — Reconocimiento a los colaboradores de logros y objetivos

La principal finalidad de este médulo es mejorar y fortalecer la
identidad de los colaboradores, por medio de reconocimiento de los
Propdsito diferentes logros y objetivos alcanzados por el personal, de tal
forma que el éxito que obtuvo en el desarrollo de sus actividades

sean motivacion en sus futuras actividades.

Dirigido a todo el personal del area administrativa de la Facultad de
Personal
Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil.

Reuniones de forma quincenal en donde se divulguen todos los

logros y fracasos de los colaboradores.

Mantener una adecuada comunicacion de manera asertiva entre el
Desarrollo jefe y los colaboradores, en otras palabras, que exista una
comunicacion fluida y abierta a fin de establecer objetivos claros,
concretos y factibles.

Proponer o establecer metas individuales y por equipo que lo

entable el mismo equipo de trabajo de manera democratica o por el
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supervisor a cargo.

Las metas tanto individuales como equipo deberan tener un tiempo
limite, es decir debe tener fecha de inicio y final, para que el

reconocimiento o fracaso tenga pardmetros de medicion.

Establecer objetivos medibles y cuantificables y realizar el

seguimiento en reuniones quincenales.

Recursos

Pizarra

Marcadores

Infraestructura necesaria — salas destinadas como area de trabajo

Responsable

Jefe del area administrativa.

Tabla 33

Descripcion del modulo de mejora #2

Madulo 2 — Motivacién en el Puesto de Trabajo

La finalidad de este mddulo es sostener un nivel elevado de

motivacion individual, de tal forma que el entorno y ambiente

Propdsito
laboral sea positivo, logrando que el personal se encuentre motivado
otorgando mas tiempo a sus actividades de trabajo.
Este mddulo esta dirigido a todo el personal del area administrativa
Personal de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de

Guayaquil.
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Desarrollo

Revisar y supervisar el plan de presentaciones y beneficios actuales

para determinar si existen necesidades no cubiertas en el mismo.

Presentar propuestas ante la presidencia la implementacion de

prestaciones o beneficios innovadores que beneficien al personal.

Reconocer los logros individuales y de equipo; de forma tanto de

forma individual como grupal.

Implementar el reconocimiento al esfuerzo, creatividad e
innovacion, actividades extracurriculares por medio del programa
del “empleado del mes; o publicando los éxitos en las carteleras

internas, periodicos internos y en la pagina de la Universidad.

No relacionar la motivacion con incentivos monetarios como
bonificaciones, salarios; ya que una persona puede sentirse
insatisfecha con el salario y sin embargo estar a gusto con su

trabajo.

Revisar las descripciones de los puestos con el fin de enriquecer

periédicamente las actividades de los mismos.

Contratar o contactar una consultoria en Recursos Humanos que
provea de un estudio de sueldos y salarios, para compararlos con el

mercado.

Contratar a un experto en motivacion laboral

Recursos

Pizarra
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Marcadores

Infraestructura necesaria — salas destinadas como area de trabajo

Placas para reconocimiento.

Responsable

Jefe del area Administrativa.

Jefe del area de Recursos humanos de la Universidad.

Tabla 34

Descripcion del modulo de mejora #3

Mddulo 3 — Trabajo en Equipo

Propdsito

Este mddulo tiene como objetivo confortar la cultura de trabajo en
equipo actual del area administrativa, de tal forma que las tareas
sean realizadas de manera eficiente y colaborada evitando conflictos
que entorpecen el desempefio individual y grupal repercutiendo

finalmente en el ambiente del departamento.

Este mddulo esté desarrollado de acuerdo al resultado de la pregunta
22 del cuestionado de investigacion, en donde se determino que el
72.39% de los colaboradores tienen estrés cuando trabajan con

miembros de otros departamentos.

Personal

Este mddulo esté dirigido a todo el personal del area administrativa
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de

Guayaquil.
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Desarrollo

Fortalecer la identificacion, participacion y pertenencia del
empleado con su equipo de trabajo por medio de actividades

recreativas adicionales a las tareas laborales.

Rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, a fin de que todos
los colaboradores se conozcan y logren integrar equipos con

diferentes personas.

Generar tareas diferentes que requieran relacionarse o alguna una
interaccion con los deméas departamentos para lograr un ambiente de

confianza y equipo.

Capacitar a los lideres de unidad fortaleciendo el liderazgo y la

unién de equipo.

Organizar actividades recreativas fuera del horario laboral que
fomenten el compafierismo, para cubrir la necesidad de interaccion

social en el ambiente laboral.

Recursos

Pizarra

Marcadores

Infraestructura necesaria — salas destinadas como area de trabajo

Responsable

Jefe del area Administrativa

Jefe de Recursos Humanos d la Universidad

Lideres de los equipos de trabajo.




Tabla 35

Descripcion del modulo de mejora #4
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Moddulo 4 — Comunicacién y Control

Propdsito

El planteamiento de este modulo tiene por finalidad mantener de
forma 6ptima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que
el empleado esté enterado de las actividades que la empresa esta
realizando. Conservar informado al empleado de los cambios,
mejoras y proyectos de la organizacion, fomentara su participacion
y evitar que se forme una resistencia ante los cambios que se
presenten en la agencia. De igual forma puede lograrse un
aprendizaje a través de la experiencia de otros colaboradores, con
este modulo fomentara el control en las diferentes actividades de
cada uno de los colaboradores del area. Este diagndstico esta
desarrollado en base a la pregunta 12 del cuestionario de
investigacion desarrollado en donde se determind que el 70% de los
colaboradores tiene estrés cuando sus compafieros del mismo nivel

no tienen control en sus actividades.

Personal

Este mddulo esté dirigido a todo el personal, a los lideres de cada

equipo de trabajo y al jefe del area administrativa.

Desarrollo

El jefe del area debe desarrollar politicas de control y comunicacion
de la informacién que ayudara.
Actualizar constantemente la informacion publicada en las

carteleras informativas.
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Proponer actividades de emision de opinion: un buzon de

sugerencias.

Desarrollar un boletin de informacion en donde describan diferentes
tipos de informacion como cumplearios de colaboradores, empleado

del mes, y otras actividades que el &rea y universidad planifiquen.

Cuantificar los objetivos del area administrativa de tal forma que se

puedan medir.

Socializar el actual reglamento interno de trabajo y manual de
funciones y actividades.

Generar réplicas del reglamento interno de trabajo para entregar a
cada lider de equipo de trabajo.

Generar copias del manual de funciones y actividades de cada
puesto de trabajo del &rea y entregar al personal, para que conozcan
sus deberes, obligacion y derechos.

Fijar lideres por cada grupo de trabajo para que socialice las metas y

objetivos planteados de forma trimestral y anual.

Recursos

Réplica del manual de funciones y actividades
Réplica del reglamento interno
Cartelera de avisos.

Buzon de sugerencias

Responsable

Jefe de drea Administrativa

Lider de cada grupo de trabajo.

Adicional a estos modulos se desarrollaran los siguientes programas:
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Programa de prevencion y riesgos

El programa planteado y que se encuentra explicado en el apéndice 6 conserva
una perspectiva en alertas de prevencion, impulso y formacion, de acuerdo a la
caracterizacion, célculo, valoracion y manejo de los riesgos psicosociales para obtener
beneficios externos y psicologicos en los lugares de trabajo que se encuentran los
empleados garantizando la igualdad y no discriminacion en el &mbito laboral (seguridad
ecuador, 2017).

Una vez listo el programa de prevencion de riesgos psicosociales, se debe
continuar con el proceso que se describe en el apéndice 7 respecto a: i) gestion de
factores psicosociales y ii) programa de no discriminacion, condiciones y salud. Este
modelo de prevencidn de riesgos psicosociales es un proceso secuencial con tres etapas
mas sobresalientes que son la Preparacion, la Evaluacion y Implementacion de un Plan

Integrado.

Exigencias para la ejecucidn del evento de prevencion de riesgos psicosociales

Para implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, es necesario:

1. Crear un Reglamento Interno de Seguridad, mismo que debe contener los
siguientes aspectos que se consideran que tienen una mayor relevancia

como se presenta en el apéndice 4 (https://seguridadecuador.com/, 2017)

2. Crear una politica de seguridad y salud, apéndice 5.
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Cultura de Respongabilidad Mercadoy
Psicosocial Corporativa Estratecia de la Oroanizacion Empresas
Gobierno Corporativo

(D

\
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/ Participacion / / /
! J ! L /A
! ' T l i | | Verificar | |

\

Observatorio Permanente de Mejora:
Seguinuento y Adaptacion - Ajuste del Programa - Ventficicacion

Expectativas + Staleholders

Legislacion vigente Contexto Socio-
Economico-Ambiental

Figura 29 Fases para la implementacion de programa psicosocial. Tomado de
Reglamento de Seguridad en el Ecuador, 2017.

El presente programa se la ejecutara en conjunto con el Ministerio de Trabajo para
lo cual cada institucién incurrird en su presupuesto. La Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil, en un estudio de 250 empleados
gastaria un monto presupuestado de US$5,080.50. A continuacion, se detalla el
presupuesto destinado para la presente propuesta de investigacion
Recursos

Dentro del plan de mejoras y del plan psicosocial se detallan los recursos
materiales para el desarrollo de la propuesta, los cuales han sido elaborados de forma
general para la ejecucion de cada programa. El responsable de otorgar los recursos

necesarios seria la institucion y los colaboradores que designen para la supervision y
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ejecucion del programa, siendo los departamentos més directos para llevar a cabo este

proyecto el &rea de recursos humanos.

Tabla 36

Recursos necesarios para el plan de mejora

Tipo de
P Modulo Detalle
Recurso
) Pizarra
Los médulos que
] _ Marcadores
intervienen son 1 — _ _ )
Infraestructura necesaria — salas destinadas como area
2-3y4 _
de trabajo
El médulo que o
) _ Placas para reconocimiento
interviene es el 2
Material Réplica del manual de funciones y actividades
El médulo que Réplica del reglamento interno
intervienen es el 4 | Cartelera de avisos.
Buzon de sugerencias
Programa de
prevencion de Reglamento interno de seguridad
riesgos
) Profesional para la elaboracion de estudios de salarios.
El modulo que ) . o
) _ Profesional para la elaboracion de capacitaciones de
interviene es el 2 L
motivacion laboral
Profesional para la capacitacién de trabajo en equipo y
El médulo que cooperacion.
Humanos

interviene es el 3

Profesional para la organizacion y coordinacion de
talleres de integracion y cooperacion.

Programa de
prevencion de

riesgos

Profesional en riesgos y salud ocupacional

Impacto de la propuesta
El impacto que tiene el presente plan de mejora es econdmico y social. Econémico

debido a que por medio de propuesta las actividades que desarrollada cada colaborador
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tendrd mejor calidad y eficiencia ya que estas seran desarrolladas con motivacion.
Impacto Social debido a que se mejorara el estado personal y sentimental de los
colaboradores de la empresa lo que ayudara a generar un entorno de empatia y
cooperacion entre todos los que conforman el area Administrativa de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil. Para el desarrollo de la
propuesta mencionada sera necesario una inversion que asciende a un monto total de
$5.080, 00 la misma que se detalla a continuacion.

Tabla 37

Presupuesto de la propuesta

Pizarra 2 100,00 200,00
Marcadores 10 1,00 10,00
Infraestructura necesaria — salas 1 i i
destinadas como area de trabajo

Placas para reconocimiento 20 20,00 400,00
Repll_ca del manual de funciones y 284 250 710,00
actividades

Réplica del reglamento interno 284 2,50 710,00
Cartelera de avisos. 2 50,00 100,00
Buzon de sugerencias 2 70,00 140,00
Repllpa del reglamento interno de 284 250 710.00
seguridad

Profe_s,lonal para_la elaboracion de 1 400,00 400,00
estudios de salarios.

Profes_lon_al para la elaporqglon de 1 400,00 400,00
capacitaciones de motivacion laboral

Profesional para la capacitacion de 1 400,00 400,00

trabajo en equipo y cooperacion.

Profesional para la organizacion y
coordinacion de talleres de integracion 1 400,00 400,00
y cooperacion.

Profesional en riesgos y salud

) 1 500,00 500,00
ocupacional
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Conclusiones
Luego de la investigacion realizada sobre la Evaluacion del nivel de estrés en el
personal administrativo de la Facultad de Ciencias Administrativas Universidad de

Guayaquil segun la escala de la OIT-OMS se indican las siguientes conclusiones:

Las diferentes teorias sobre el estrés laboral indicaron que el estrés laboral es
generado por la falta de seguridad de conocer que se puede hacer frente a lo que exigen
con las habilidades que se conserva y las experiencias que tiene el individuo para hacer

frente a las diferentes exigencias que se dan en el ambiente y entorno laboral.

Otro de los hallazgos dentro de las teorias y conceptos investigados es que las
principales causas que generan el estrés laboral es la falta de control, las expectativas
laborales poco claras, las diferencias en los valores, el desequilibrio entre la vida

laboral, familiar y social del individuo.

Luego del andlisis de las actuales condiciones de la institucion caso de estudio
se determind que hay falta de comunicacion, lo que genera un escaso trabajo en equipo

provocando un ambiente individualista.

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la encuesta aplicada a la muestra de
estudio, se confirmo la hipoétesis de la presencia del estrés en el personal administrativo,
ya que los principales resultados es que el nivel de estrés de los empleados de la
Facultad de Ciencias Administrativas Universidad de Guayaquil es alto segun el nivel

de la escala de la OIT.

Otros de los resultados es que el 72.39% de los encuestados indicaron que el estrés

es ocasionado cuando trabajan en conjunto con miembros de otro departamento,
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mientras que el 70% indicaron que el estrés es generado cuando no hay control por

parte de sus comparieros.

La propuesta de mejoras a implementar es basada en médulos y programas de
prevencion de riesgos psicosociales, permitird a la institucion crear una cultura
preventiva presta a responder ante situaciones que afecten la salud y seguridad de

quienes forman parte de la misma y terceros.

En general, el nivel de estrés del personal se relaciona con la apatia, el tiempo para
realizar las actividades, el escaso trabajo en equipo, la falta de apoyo por parte de sus
superiores, comunicacion inadecuada, por las condiciones laborables y por otro lado los

problemas de tipo familiar que puedan tener estas personas.
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Recomendaciones

Entre las recomendaciones que se pueden indicar luego de la elaboracion del
proyecto se enumeran las siguientes:

Implementar el plan de mejoras y el programa de prevencion de riesgos
psicosociales propuesto en el capitulo IV del presente trabajo de investigacion, que
ayudaria no sélo a reducir dafios y costos, también a mejorar el rendimiento, la eficacia
y la competitividad de los trabajadores.

Realizar periodicamente evaluaciones psicosociales, con el fin de detectar las
necesidades del personal y planificar las actividades correspondientes, ya que el estrés
no es el Unico factor que incide en el desempefio laboral, pero por motivos de nuestro
estudio hemos estudiado la relacion de estas dos variables.

Aplicar con frecuencia en periodos de un afio o dos afios el formulario de stress
laboral de la OIT-OMS para conocer si contintan los factores de stress y que causas
son las que estarian predominando: entorno organizacional, disefio de la estructura
empresarial, lugar de trabajo, sistemas informaticos, autoridad del lider, cohesion,
apoyo grupal.

Las instituciones y los responsables de los equipos de trabajo deben promover la
prevencion del estrés laboral por medio de las relaciones personales, de la
comunicacion interna y trabajo en equipo.

Es necesario que el los jefes de cada grupo de trabajo realicen diferentes cursos
externos de liderazgo y comportamiento organizacion a fin de que puedan manejar a su

equipo de trabajo.
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Apéndice B

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FORMULARIO PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA FACULTAD
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL

COOPERACION: Su ayuda es muy importante. Se le garantiza que la informacion se
mantiene en forma confidencial y solo serd usada para propdsitos académicos.

INSTRUCCIONES: Por favor, llene este cuestionario tan preciso como sea posible. No
deje espacios en blanco y siga las instrucciones para cada pregunta. La encuesta durara

alrededor de 15 minutos.

1 =Nunca

2 = Raras veces

3 = Ocasionalmente
4 = Algunas veces
5 = Frecuentemente
6 = Generalmente

7 = Siempre

1 51 la condicion MURCA es fuente de estrés.

25l la condicidn BEABAS WECES es fuente de estrés.

28 la condicidén OCASIOMNATMENTE es fuente de estrés.
4 31 la condicidn ALGUNA VECES es fuente de estres.
58 la condicién FEECUENTEMENTE es fuente de estres.
& 5 la condicidon GENEEATMEINTE es fuente de estrés.
73 la condicidn  SIEMEPEE es fuente de estrés.

Nombre:

Departamento en que labora actualmente:
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Preguntas

Escala

2|3|4|5

¢El que no comprenda las metas y la misién me causa estrés?

¢El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa?

¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi drea de
trabajo me produce estrés?

¢El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me
estresa?

¢El que mi supervisor no de la cara por mi ante los jefes me estresa?

¢El que mi supervisor no me respete me estresa?

¢El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me
causa estrés?

¢El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés?

¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa
me causa estrés?

10

¢El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa?

11

¢El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me
estresa?

12

¢El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco
control sobre el trabajo me causa estrés?

13

¢El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa?

14

¢El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me
estresa?

15

¢El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

16

¢El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés?

17

¢El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me
causa estrés?

18

¢El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?

19

¢El que mi equipo no me brinde proteccién en relacién con las injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés?

20

¢El que la empresa carezca de direccidn y objetivos me causa estrés?

21

¢El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés?

22

¢El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa?

23

¢El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito
me causa estrés?

24

¢El que no respeten a mis superiores, a miy a los que estan debajo de mi, me
causa estrés?

25

¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me
causa estrés?
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Apéndice E

Formato del Reglamento Interno de Seguridad

Capitulo I: Disposiciones reglamentarias

arONOE

o

8.

Obligaciones del empleador

Obligaciones generales y derechos de los trabajadores

Prohibiciones del empleador y trabajadores.

Responsabilidades de los gerentes jefes y supervisores

Obligaciones y responsabilidades de los técnicos responsables o asesores en
materia de seguridad y salud.

Obligaciones de contratistas subcontratistas fiscalizadores y otros
responsabilidades y obligaciones en espacios compartidos entre entre
empresas o instituciones

Incentivos laborales

Capitulo I1: Gestion de seguridad y salud en el trabajo.

1.

2.

Organismos paritarios funciones y conformacion comité su comité y o
delegados

Unidades seguridad e higiene y responsable de seguridad y salud funciones y
conformacion.

Normas de gestion de riesgos laborales propios de la empresa:

v

AN NN NN

Identificacién

Medicién

Evaluacion

Control fuente medio receptor.
Planificacion.

Ejecucion

Seguimiento y mejora continua.

Vigilancia de la salud:

SN N NN

Examenes médicos y de aptitud.

Instrumental equipos mobiliario e insumos medicos.
Promocion y educacion.

Registros internos del servicio

Prestacion de primeros auxilios.

Readecuacidn reubicacion y reinsercion de trabajadores.

Prevencidn de amenazas naturales y riesgos antropicos

v
v
v

Plan de emergencia
Brigadas y simulacros
Plan de contingencia



93

6. Planos de centro de trabajo.
v" Recinto laboral empresarial
v’ reas de puestos de trabajo.
v Detalles de los servicios.
v Rutas de evacuacion emergencia.

7. Programas de prevencion.
v Uso y consumo de drogas en espacios laborales.
v Prevencion del riesgo psicosocial.

Capitulo 111: Registro, investigacion y notificacion de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales e incidentes.

v Registro y estadistica.
v Investigacion.
v Notificacion.

Capitulo 1V: Informacidn capacitacion certificacion de competencias y entrenamiento
en prevencion de riesgos:

v Informacion.

v Capacitacion

v Certificacion de competencias laborales
v Entrenamiento.

Capitulo V: Incumplimientos y sanciones
v Definiciones
v Disposiciones generales

v Disposiciones finales

Firma representante legal y técnico, responsable o asesor externo.
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Apéndice F

Propuesta de Politica de seguridad y salud

La Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, es una
entidad de educacion superior sin fines de lucro, a través de su Direccidn se plantea
como politica orientar a todos sus trabajadores al cabal cumplimiento de las leyes y
reglamentos internos de seguridad y salud ocupacional, y de las instrucciones de sus
jefes sobre esta materia, de modo que asuman una permanente y eficaz colaboracion
para el logro del objetivo sefialado asi como de garantizar la integridad fisica de sus

trabajadores, docentes, estudiantes y terceros.
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Apéndice G Programa de prevencion de riesgos psicosociales

Gestion de factores Programade no
psicosociales discriminacion — condiciones
ysalud
i
. O
[ Inicio ] =
= Inicio
v o [ ]
[T
@ - o
= Socializar el E v
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E # B sensibilizarsobre
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