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Resumen

El proposito de esta investigacion fue determinar la influencia del estrés laboral
sobre los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa privada
dedicada a la investigacion de mercados. Se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, lo
cual permitié medir los niveles actuales de las dos variables de estudio mediante la
aplicacion de dos cuestionarios: el “Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS” y el
“Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/30” de Melila y Peir6, a una poblacion total
de 64 colaboradores. Los resultados obtenidos del analisis sefialan que el nivel de estrés
laboral de la organizacion es bajo, sin embargo, factores como territorio organizacional,
falta de cohesion y estructura organizacional inciden directamente en la presencia de
estrés en los colaboradores. En cuanto a la satisfaccion laboral, los hallazgos refieren que
en general el grado de satisfaccion laboral es alto, siendo la satisfaccion intrinseca, el
ambiente fisico y las prestaciones las principales causas que afectan a esta variable. El
analisis estadistico se desarroll6 a través del programa DYANE y bajo las herramientas
de tabulacion cruzada y la prueba Chi-Cuadrado, mediante las cuales se logré determinar
que no existe relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral, es decir, las variables
resultan independientes entre si. Finalmente, se presenta un diagnostico que abarca los
principales hallazgos encontrados en la investigacién, asi como también una breve ruta
de intervencion que contiene ciertas medidas que aportan a la disminucion del estrés

laboral y al incremento de la satisfaccion en el trabajo.
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Introduccion

A medida que los afios han transcurrido, el ambiente laboral ha sufrido diferentes
procesos de cambio que han afectado de distinta manera a las personas en sus puestos de
trabajo. Conforme pasa el tiempo, las diferentes exigencias, el ritmo de trabajo y el
entorno en el que se desenvuelven los trabajadores han influido en su situacion fisica,
emocional y cognitiva, dando como resultado reacciones relacionadas con el estrés
laboral.

Gutierrez y Angeles (2012, 102) definen al estrés laboral como un conjunto de
respuestas que un colaborador experimenta ante las exigencias de su entorno de trabajo,
mismas que provocan efectos en su salud a nivel fisioldgico, emocional, psicolégico y
conductual y que a su vez esto repercute en la organizacion.

El estrés laboral puede resultar una amenaza para las organizaciones, en cuanto a
su funcionamiento y sus resultados; los trabajadores afectados pueden generar un elevado
nivel de ausentismo, aumento en la rotacion, incremento de desmotivacion y sobretodo
un deterioro en el rendimiento del personal, lo que afecta directamente a la productividad
de las compafiias (OIT 2016, 8).

Bajo lo anteriormente citado, se puede notar que el estrés abarca ciertas reacciones
de los individuos ante contextos de exigencia y situaciones demandantes experimentadas
durante la ejecucién de su trabajo. Al no lograr controlar o responder adecuadamente ante
estas situaciones se presenta ciertos niveles de estrés laboral, o que puede ocasionar
efectos negativos tanto para la salud y bienestar del trabajador, como para los resultados
gue espera conseguir la organizacion.

Una de las vias para contrarrestar esta variable resulta ser la satisfaccion laboral,
misma que es definida por Caballero (2002, 6) como el conjunto de actitudes que las
personas tienen frente a su entorno de trabajo, esta influye en el estado de animo y
situacion emocional de la persona, creando perspectivas positivas 0 negativas en el
trabajo.

Evidentemente, la satisfaccion laboral implica el desarrollo de una evaluacién
constante por parte de los trabajadores sobre su entorno laboral, dando lugar a que esto
influya sobre sus pensamientos, sentimientos, conductas y por ende sobre su actitud, la
cual resulta un elemento fundamental para el personal, ya que de su nivel de conformidad

dependera en gran parte la calidad de trabajo que realicen. De esta manera, se puede
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considerar una variable importante en las empresas, puesto que esta asociada al
desempefio y a los resultados que alcanzan las organizaciones a través de uno de sus
actores clave: los colaboradores.

Los diferentes cambios o modificaciones presentadas en el entorno laboral de una
organizacion pueden afectar tanto al estrés como a la satisfaccion laboral del personal,
razon por la cual, mantener un monitoreo constante sobre los mismos permitir accionar
de manera oportuna en pro del personal y de la compafiia.

En este contexto, la empresa en estudio presentd diferentes cambios en su
funcionamiento habitual, dando lugar a la presencia de ciertas quejas y disgustos por parte
del personal en cuanto a las modificaciones de su entorno laboral: horarios, objetivos por
cumplir, nuevos espacios fisicos de trabajo. Esto sumado al incremento de la tasa de
asistencia médica de los trabajadores, quienes han presentado de manera frecuente
sintomas y dolencias relacionados al estrés, ha dado lugar a que la compafiia sienta cierta
preocupacion por el estado de su personal en cuanto a su situacion con las condiciones
laborales actuales.

Ante los antecedentes mencionados, nace la necesidad de investigar ¢como se
relaciona el estrés y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa privada de
investigacion de mercados durante el primer semestre del afio 2021? Por tanto, la
finalidad de la presente investigacion es determinar la relacion que existe entre el estrés
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa privada de investigacion de
mercados a través de la aplicacion de instrumentos cuantitativos para diagnosticar la
situacion de la compafiia durante el primer semestre del afio 2021.

Derivados del objetivo general se generan tres objetivos especificos claramente
definidos y que corresponden al sustento tedrico, definicion del marco metodolégico, y
diagnostico de la situacion de la empresa en cuanto al estrés y satisfaccion laboral;
declarados textualmente de la siguiente manera: analizar desde la teoria la presencia del
estrés laboral y la satisfaccion laboral dentro de las organizaciones, diagnosticar los
niveles de estrés y satisfaccion laboral existente en el personal de la institucion y
determinar el grado de correlacién que existe entre el estrés laboral y la satisfaccidn
laboral mediante un andlisis estadistico.

Cabe mencionar que en el plan de tesis se consideré como parte de la investigacion
a la modalidad de teletrabajo, misma que no pudo ser desarrollada ya que fue suspendida
por instruccion expresa de gerencia en el tiempo de aplicacion de los instrumentos, por

consiguiente, los mismos fueron ejecutados en forma presencial.
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La descripcion del presente trabajo esta dividida en capitulos, los cuales se
exponen a lo largo de la investigacion; en el primer capitulo se analiza a nivel teérico los
aspectos mas relevantes de las dos variables de estudio: el estrés y la satisfaccion laboral.
Con respecto al estrés laboral, se exponen los principales sintomas, tipos, causas y
consecuencias. En relacion a la satisfaccion laboral, se presentan teorias, fuentes y
actitudes de satisfaccion laboral y las consecuencias que traen consigo.

En el capitulo segundo se detalla informacion sobre el giro del negocio y la
estructura organizacional de la empresa, asi como también la metodologia que se utilizara
en la investigacion, siendo esta un estudio de caso de corte cuantitativo. Se presenta la
operacionalizacion de variables, instrumentos a utilizar con su respectivo sustento de
confiabilidad (“Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS” y “Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/30” de Melila y Peir6) y la forma de aplicacion de los mismos.

El capitulo tercero presenta el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
a través de la aplicacion de los cuestionarios. Con esta informacion, se desarrolla un
analisis estadistico correlacional de Chi-cuadrado con la finalidad de determinar la
relacion entre las variables.

El capitulo cuarto contiene un diagndstico de los niveles de estrés y satisfaccion
laboral, asi como también una posible ruta de intervencion que identifica los principales
factores con oportunidades de mejora tanto para el estrés como para la satisfaccion
laboral.

Finalmente, se presentan las conclusiones de la investigacion conjuntamente con
ciertas recomendaciones que permitan mejorar las condiciones de trabajo en relacion al

bienestar de los colaboradores de la compafiia.
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Capitulo primero

Marco teorico

1.  Elestrés

Durante varios afios, distintos autores han propuesto algunas definiciones sobre el
estrés. Este término deriva del griego “stringere”, que significa provocar tension, angustia
o0 impotencia, producto de alguna situacién o sentimiento de peligro (Stora 1991, 27).

Hans Selye en 1936, refirio la existencia de un sindrome general ante estimulos
nocivos como respuesta a una serie de respuestas fisiologicas y conductuales en animales
de laboratorio que hoy por hoy es conocido bajo el nombre de “estrés”. Este término
dentro de las ciencias de la salud es una respuesta de factores fisioldgicos y conductuales
que se producen cuando se enfrenta una situacion de reto o desafio. Todo lo expuesto se
debe a estimulos que los desencadenan y se les conoce como estresores o estimulos
estresantes (Cueto 2020, 16).

Padecer estrés significa estar preocupado o amenazado por la vida. Dentro de las
amenazas se pueden mencionar: la violencia familiar o en la comunidad, enfermedad,
falta de escuela, problemas para sostener a la familia, desplazamiento del hogar,
discusiones con la familia, incertidumbre sobre el futuro, problemas laborales
(Organizacion Mundial de la Salud 2020, 13).

A partir de este concepto, se puede indicar que, el estrés puede provocar que un
individuo experimente un conjunto de reacciones particulares al encontrarse frente una
situacion de tension nerviosa; este tipo de reacciones pueden producirse en cualquier
momento, afecta de manera directa a la persona e influye de manera indirecta a quienes
comparten el dia a dia (hogar, trabajo, sociedad).

El impacto que puede llegar a causar el estrés se encuentra en la afectacion de la
calidad de vida de la persona (salud fisica, salud emocional), deterioro de la
productividad, desempefio, servicio al cliente, innovacion; en general, prosperidad
econdmica (Williams y Cooper 2004, 16).

Las personas pueden padecer diferentes tipos de estrés; por un lado, quienes han
experimentado el estrés negativo o “distress” han deteriorado su salud y bienestar; aunque

en condiciones particulares, por determinadas circunstancias han llegado a tener
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consecuencias beneficiosas; en cuyo caso se habla del estrés positivo o “eustress” (Vidal
2019, 37).

Se puede decir, por lo tanto, que las manifestaciones del estrés se pueden reflejar
en sintomas fisicos, cognitivos e intelectuales, emocionales y conductuales. Todos estos
sintomas sumados a las demandas psicosociales a las que enfrentan las personas pueden

generar consecuencias fisioldgicas, cognitivas y motoras sobre su estado de salud.

1.1. Estrés laboral

La Organizacion Mundial de la Salud, menciona que el estrés laboral es la
reaccion que una persona puede experimentar ante ciertas presiones o exigencias del
trabajo, mismas que pueden poner a prueba su capacidad para afrontarlas (Leka, Griffiths,
y Cox 2004, 3).

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo al referirse del estrés

laboral sefiala que:

El estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacion del trabajo, el
disefio del trabajo y las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del
trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades, recursos o necesidades del
trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para
enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la cultura organizativa
de una empresa. (OIT 2016, 62)

Asi también, el estrés laboral es considerado como una realidad que los
trabajadores pueden sufrir en mayor o menor medida, la vulnerabilidad de padecerlo
dependera de la personalidad y del tipo de trabajo que se debe desempefiar (Fuertes 2016,
50).

La tipologia de estrés estudiada por Selye (1964 citado en Ramos 2018, 47) sefiala
que el estrés laboral puede ocasionar ciertas afectaciones fisicas o mentales en el
trabajador, pero a su vez es necesario en un nivel adecuado, ya que esto permite generar
cierta estimulacion para que los individuos asuman retos, alcancen objetivos y mejoren
ciertas habilidades; por el contrario, su ausencia total, resulta en una incompatibilidad con
la vida de una persona.

Finalmente, la Comision Europea define al estrés laboral como “un patrén de
reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento a ciertos aspectos

adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio
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ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de
respuesta y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos” (Moreno y Baez 2010, 22).

De acuerdo con las definiciones antes expuestas, se puede decir que el estrés
laboral se constituye como una respuesta a las reacciones que tiene un trabajador ante
situaciones dificiles o de alta exigencia en el puesto de trabajo. La percepcién que cada
colaborador puede tener acerca de una situacion incide en mayor o menor intensidad
dependiendo de la personalidad o de la percepcion de cada persona. Cuando a un
individuo se le dificulta responder ante estos escenarios demandantes puede experimentar
niveles de estrés, los cuales pueden afectar tanto a su salud fisica como mental y esto a su
vez puede repercutir en su desempefio dentro de la organizacion.

De esta manera, el estrés laboral se ha convertido en un problema que necesita ser
investigado y abordado con el fin de identificar los ambitos de mejora en las
organizaciones. Por tanto, en el presente capitulo se analizara los aspectos mas relevantes

del estrés laboral.

1.2. Manifestaciones del estrés laboral

Las manifestaciones del estrés laboral se presentan a nivel fisico, emocional y
conductual; donde el ausentismo, afectaciones en el ambiente laboral y el desempefio de
funciones determinadas pueden verse involucradas. Cuando los sintomas de estrés son
altos y no son tratados a tiempo y de manera responsable pueden repercutir en gran

medida a la salud de los trabajadores y al desarrollo de la organizacion.

1.2.1. Sintomas fisicos

Dentro de algunos de los sintomas fisicos que genera el estrés se puede citar la
disminucion de las defensas del organismo, alteracién en la coagulacion de la sangre,
alteracion de la capacidad respiratoria (Azcuénaga 2011, 108).

El estrés también contribuye a que se produzcan sudoracion, tension muscular,
palpitaciones, taquicardia, temblor, vomitos, mareos, ulceras, hiperactividad, dolores de
cabeza, fatiga, dolores de cuello, respiracion agitada, insomnio, problemas en la piel,
herpes labial, escurrimiento nasal, garganta irritada, Glceras, entre otros (Clayton 2013,
18).

Diversos estudios indican que en casos extremos se presenta la existencia de una

relacion entre el estrés y algunas enfermedades somaticas como hipertension arterial,
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colon irritable, diabetes mellitus, aterosclerosis, alteraciones del sistema inmune, cancer,
entre otros (Vidal 2019, 25).

Como lo muestran estos autores, se puede decir que el estrés puede afectar
directamente a la salud del personal y se puede transformar en un problema cronico en el
caso de no ser tratado a tiempo. Todo sintoma fisico es indispensable que sea validado
bajo un diagndstico médico que valide sus causas y dé un tratamiento adecuado, ya sea
por la presencia de niveles de estrés laboral o de otras posibles enfermedades.

1.2.2. Sintomas cognitivos e intelectuales

Cuando las personas se encuentran expuestas a estrés laboral sufren alteraciones
a nivel cognitivo e intelectual. Entre los principales sintomas estan: preocupacion, temor
a la pérdida de control, tener pensamientos negativos sobre uno mismo, sobre actuacién
ante los otros, miedo al fracaso, ser demasiado exigentes y criticos consigo mismos, tener
dificultad para pensar-estudiar o concentrarse y tomar decisiones. Otros sintomas
incluyen la incapacidad para procesar informacion, dificultades para poner atencion, para
decidir, aprender cosas nuevas y memorizar, inseguridad (Clayton 2013, 18).

Se aprecia que, las alteraciones en el pensamiento o ideas que puede tener una
persona pueden afectar de gran manera a su bienestar psicologico y emocional, lo cual, si
se prolonga en el tiempo, puede llegar a producir desérdenes mentales, que traigan
consigo problemas de salud.

1.2.3. Sintomas emocionales

Una de las sefiales mas comunes en cuanto al estrés laboral son los trastornos en
el caracter o temperamento de la persona. Se presentan sintomas como el retraimiento,
nerviosismo, sentimientos de culpabilidad, tristeza-depresion, preocupacion, estima baja,
amenaza, ineptitud, llanto e irritabilidad. Estos sintomas evitan que las personas se relajen
con facilidad, los niveles de angustia aumentan y la salud del individuo puede llegar a
verse comprometida (Clayton 2013, 17).

1.2.4. Sintomas conductuales
A nivel conductual, las personas que padecen estrés pueden dedicar mucho de su
tiempo a las tareas laborales, dando como resultado que este sobreesfuerzo minimice el

espacio para el cuidado en general de si mismo e incluso de su entorno social. Todo esto



25

puede conllevar a sufrir desordenes fisicos que alteran los comportamientos normales de
las personas (Clayton 2013, 18).

Como sintomas conductuales, se detalla los siguientes: comer en exceso,
dificultad para conciliar el suefio, problemas para realizar tareas simples, agotamiento
fisico, olvidarse de las cosas, desordenes mentales, comportamientos agresivos y
antisociales, irritabilidad, incremento del consumo de tabaco, alcohol y otras drogas;
cuando la exposicién llega a ser intensa (repeticion frecuente y prolongada) pueden
producir problemas respiratorios, cardiovasculares, paralisis, accidentes e incluso
suicidios (Azcuénaga 2011, 107).

1.3. Tipos de estrés laboral

El estrés laboral cuenta con diferentes modelos explicativos; mismos que se han
generado a lo largo de la historia de su estudio. Los abordajes que realizan contemplan
variables centradas en factores externos (estimulos desencadenantes) y en la interaccién
entre los estresores y la respuesta del estrés (Félix, Garcia y Mercado 2018, 35).

En la tabla 1 se presenta un resumen de los modelos de estrés laboral centrada en

estas dos variables.

Tabla 1
Modelos sobre el estrés laboral
Modelo Descripcion
Es considerado como un modelo instructivo de estrés
ocupacional. Plantea que el estrés esta delimitado por
las caracteristicas individuales del trabajador, y que su

Enfoque

Factores externos
(estimulos
desencadenantes)

Investigadores
Ivancevich y
Matteson (1989)

respuesta adaptativa estara mediada por las
caracteristicas individuales y por la accion de una
situacion o evento externo. Plantea que cada persona
tiene demandas especiales tanto fisicas como
psicolégicas, generando con ello diferentes conductas
en relacién a las demandas externas.

Describe que el equilibrio entre la demanda y el nivel
de control del estimulo produce un cierto grado de
estrés en un momento determinado. Mencionan que es

Interaccion entre los
estresores y la
respuesta del estrés

Karasek y de necesario que el individuo posterior a una situacion de

Karasek y Theorel estrés debe pasar por un proceso de recuperacion. De
no tener este periodo de descanso y mantener largos
periodos de estrés continuado puede llevar a que este
se acumule y llegue a un estrés crénico.

S Habla de la importancia del trabajo remunerado, el
Desequilibrio e L p
esfuerzo — esfuerzo fisico y psicoldgico, asi como la recompensa.

recompensa, el cual
segln Cervantes y
Rico (2008)

Este modelo plantea como el no contar con
reciprocidad entre costos y ganancias, provoca
emociones y reacciones de estrés relacionadas a esta
ausencia.

Modelo
Transaccional del

Es considerado un modelo cognitivo sobre el estrés y el
afrontamiento que ha ejercido una notable influencia,
debido a que este modelo estudia las divergencias entre
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Estrés de Lazarus y la perspectiva de la persona y el entorno, asi como el
Folkman (1984) desequilibrio ocasionado, principalmente, por
estresores que tienden a influir interactivamente con la
persona.

Plantean un modelo sobre salud laboral denominado
Self, Work, Sacial, el cual aborda al estrés como el
Ostermann y inter-juego entre estos tres factores.

Gutiérrez (2000) Explica la premisa de que la tolerancia o el nivel de
estrés no solo se afectan por estresores en el trabajo
sino también por los personales y sociales.

Fuente: Modelos de estrés laboral, por Félix, Garcia y Mercado (2018, 38)
Elaboracion propia

Osorio y Céardenas (2017, 86) detalla que los modelos de estrés mas nombrados

son el modelo de demandas control de Karasek (1979), y el modelo de desequilibro-

esfuerzo-recompensa de Siegrist (2004); estos modelos describen que el estrés se genera

cuando existe un sobreesfuerzo del trabajador y hay pocas recompensas. Plantean también

al modelo transaccional del Lazarus y Folkman, que, aunque es solo un modelo de estrés,

analiza en términos de valoracion cognitiva.

Ademas, resulta interesante conocer los tipos de estresores de acuerdo con otros

autores conforme se describe a continuacion.

Para Bustos (2016, 32) los tipos de estrés se pueden clasificar segun su duracion:

Estrés agudo: se genera cuando los colaboradores atraviesan situaciones
complicadas en un tiempo determinado, las cuales afectan emocionalmente o
ponen en riesgo su estadia en la compafiia como: llamados de atencion
bruscos, ofensas verbales, fisicas o despidos.

Estrés cronico: se presenta cuando el individuo experimenta constantemente
situaciones de agobio y tension en su ambito laboral como: mal ambiente de

trabajo, tareas repetitivas, sobrecarga laboral, entre otras.

El estrés también se puede dividir en:

Estrés fisico: se produce a través de afectaciones en la salud, mismas que
pueden causar enfermedades o traumas en el cuerpo humano.

Estrés mental: se produce mediante la aparicion de angustias, ansiedad,
pensamientos negativos, desgaste emocional; todo esto puede afectar
posteriormente de manera fisica al individuo (Fernandez y Véasquez 2013
citado en Reza 2018, 16).

El ES Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2015, 59) sefiala

que los tipos de estres se pueden dividir por el efecto producido en la persona:
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Positivo o eustrés: se presenta cuando una persona al estar sometido a estrés
sufre un impulso motivacional interno que lo lleva a un mayor nivel de
eficiencia. Por lo general el organismo responde de manera positiva, favorece
la productividad con un alto desempefio y capacidad del trabajador. Genera
una respuesta adaptativa y/o estimulante que contribuye al bienestar general
de la persona.

Negativo o distrés: disminuye la capacidad y productividad de la persona, ya
que al ser un estrés negativo; este es dafino, pues afecta la salud fisicay mental
del trabajador. Tiene repercusiones significativas puesto que causa desgaste
psicolégico, emocional llegando a deteriorar la salud de los trabajadores.

Por su parte, Campos (2006 citado en Zufiiga 2019, 119) indica que el estrés se

puede clasificar en:

Estresores del ambiente fisico: intervienen factores como la iluminacion,
ruido, temperatura, ambiente contaminado, entre otros.

Estresores de la tarea: los niveles de estrés se pueden producir por las
caracteristicas de las funciones o tareas que un trabajador realiza, la carga
mental, perspectiva y expectativa que estas generan, cuan favorables resulten
para el individuo y el control que se tenga sobre las mismas.

Estresores de la organizacion: se presenta cuando la compafiia puede interferir
de cierta manera en los niveles de estrés del trabajador, esto se puede dar
cuando la jornada de trabajo es demasiado extensa, la promocién y desarrollo

organizacional es minima, conflicto y ambigtedad del rol.

Después de revisar las diversas clasificaciones del estrés segun los autores, se

puede considerar que los tipos de estrés laboral se presentan acorde con los factores a los

cuales un individuo se ve expuesto en su trabajo y de la perspectiva que tenga sobre los

mismos. Adicionalmente, se puede mencionar que el estrés no es siempre es perjudicial

ya que se puede sacar provecho cuando este es positivo; y lo contrario sucede cuando este

es negativo, ya que el mismo depende de la intensidad, permanencia y forma en que lo

afronta el individuo.

Ademas de la clasificacion del estrés es importante conocer cuales son los motivos

por los cuales se pueden ocasionar, mismos gque se mencionaran a continuacion.
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1.4. Causas de estrés laboral

Al hablar de estrés, cuando se rebasan ciertos limites que el individuo pueda
manejar es cuando hablamos de un estrés malo, el cual podria provocar enfermedades o
incapacidades en el trabajador para desempefiarse correctamente.

El estrés laboral se origina a raiz del trabajo de un individuo; ya sea por el medio
ambiente que lo rodea, el clima organizacional del que forma parte o cambios en la
estructura de la empresa que podria presentarse. Asi, la principal causa del estrés proviene
a partir de la forma de percibir y valorar cada situacién, que por lo regular depende de las
caracteristicas personales (diferencias individuales), frente a las exigencias que cada tarea
exige. Se menciona que los estresores de un entorno laboral se dividen en tres niveles de
andlisis: individuales, extra-organizacionales y los organizativos (Félix, Garcia y
Mercado 2018, 35).

1.4.1. Estresores individuales

Estos factores tienen que ver con los aspectos personales de cada sujeto (fisicas,
emocionales y conductuales) que influyen en el desarrollo de estrés, como los cognitivos,
conductuales y demogréficos (Félix, Garcia y Mercado 2018, 34).

Pardo y Garzon (2021, 13) consideran que los estresores individuales constituyen
las opiniones que influyen en la interpretacion subjetiva de las creencias y valores, tipos
de personalidad, puntos de control, habilidades, tolerancia a la ambigiedad,
autoconfianza, entre otros. Se relaciona con la demografia de la persona como la edad,
género, presion y desaprobacion; la cognicion / emocion en la que se destaca la tolerancia
a la ambigiedad, situacion de demanda, autoestima; comportamiento en la educacion,

ocupacion, estado de salud, total de horas de trabajo, entre otros.

1.4.2. Estresores extra-organizacionales

Los factores extra organizacionales, tienen que ver con la familia, sociedad,
medios de comunicacion, politica, economicos, de interes para la persona (Félix, Garcia
y Mercado 2018, 35).

Dentro de estos estresores que afectan a las personas se incluye factores como el
politico, econdémico, social y familiar destacandose situaciones como la guerra,
terrorismo, el hambre, el calentamiento global, los inconvenientes en la educacion, la
salud, la exclusion, las crisis financieras y sociales, la corrupcion, la violacion de los

derechos humanos entre otros (Pardo y Garzon 2021, 13).
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1.4.3. Estresores organizativos

Los estresores organizativos corresponden a lo relacionado con el entorno laboral,
Ilegando a clasificarse en cuatro agentes estresores como son: estresores del ambiente
fisico (luz, ruido, vibraciones, confort térmico, entre otros), de nivel individual (sobre
carga de trabajo, estimulacion, conflicto de rol, entre otros), de nivel grupal (Falta de
cohesion de grupo, conflictos inter e intra-grupales, etc) y organizativo (clima laboral,
estilo gerencial, tecnologia) (Félix, Garcia y Mercado 2018, 35).

Adicionalmente a la clasificacion anterior existen otros factores organizacionales
vinculados al estrés laboral que se puede describir en la estructura organizativa
(burocrética, horizontal y en red). En la organizacion del trabajo se encuentran: las
vinculadas a la tarea (work overload, low task control), al rol laboral ambiguo, sobrecarga
de trabajo, jornada de trabajo, ritmo de trabajo e inseguridad laboral; las vinculadas a
demandas interpersonales (teams vs harassment and incivility), al grupo de trabajo,
cohesion de grupo, apoyo del grupo, conflictos dentro y entre el grupo, alianzas y
encubrimientos (Arciniega 2012, 618).

1.5. Consecuencias del estrés laboral
Las consecuencias del estrés pueden llegar marcar la vida de una persona; es asi

como, dentro de las principales consecuencias asociadas al estrés laboral se puede citar:

1.5.1. Consecuencias fisicas

Los individuos pueden padecer insomnio, sistema cardiovascular anormal,
presencia de hipertension y diabetes, problemas de tiroides y digestivos, sintomatologia
de enfermedades dermatologicas, trastornos respiratorios e inmunologicos, afectaciones
en el sistema nervioso, asi como dolores de cabeza y cefaleas tensionales (Olascoaga y
Pinedo 2020, 46).

1.5.2. Consecuencias conductuales

Las personas que presentan estrés laboral tienen una serie de alteraciones
conductuales, entre las cuales se citan; dificultad para hablar como el tartamudeo, tener
la voz entrecortada, ser impreciso en la comunicacion. Es posible que surjan explosiones
emocionales y conductas impulsivas; llegando incluso a alteraciones del apetito y que se

inicie 0 aumente el consumo de alcohol y otras drogas (Fernandez 2010, 98).
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1.5.3. Consecuencias cognitivas

Como consecuencias cognitivas del estrés se encuentran los problemas de
memoriay que corresponde a olvidos selectivos de informacion relacionada con el &mbito
laboral. Existe dificultad para centrar la atencion en temas laborales, pues existe
problemas de concentracion y un decremento en la capacidad para realizar varias tareas a

la vez (Olascoaga y Pinedo 2020, 46).

1.5.4. Consecuencias sociales

Fernandez (2010, 100) sostiene que cuando el trabajador dedica mucho tiempo a
su trabajo, por lo general se descuida a si mismo y por ende descuida a su entorno social
y familiar. La falta de atencion y la disminucion de comunicacion y tiempo dedicado a la
familia puede generar fracciones sentimentales importantes que conlleven a problemas
mayores como desvinculaciones afectivas o separaciones con los familiares mas
cercanos.

Asi mismo, a nivel social las relaciones interpersonales con amigos, colegas o
compafieros de trabajo pueden dificultarse, ocasionando que el trabajador no cuente con

un equipo laboral que le brinde apoyo o soporte ante una situacion determinada.

1.5.5. Consecuencias para la empresa

La presencia de estrés laboral en los trabajadores puede ocasionar efectos
negativos para las empresas tanto a nivel econémico como social. Se pueden llegar a
materializar los costes directos (tratamientos de enfermedades, accidentes laborales,
costes de la IT) y los costes indirectos (decrecimiento de la productividad, disminucion
del rendimiento del personal y por ende de la compafiia). Los niveles de estrés laboral no
tratados oportunamente pueden generar: ausentismo y rotacién constante, mal ambiente
de trabajo, desmotivacion en el personal, quejas por parte de los clientes externos, entre
otros (Comision Ejecutiva Confederal de la UGT 2006, 27).

El estrés laboral puede presentarse de distintas maneras en las organizaciones y
los efectos que puede causar en las personas dependen de las caracteristicas intrinsecas
de las mismas. Este factor psicosocial al no ser tratado de manera adecuada puede causar
problemas fisicos, emocionales, conductuales y cognitivos, mismos que pueden generar
una repercusion importante en el bienestar de los trabajadores.

En cuanto al ambito laboral, la presencia de niveles significativos de estrés en los

trabajadores repercute directamente a la compafiia, puesto que puede provocar bajos
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niveles de productividad, alta rotacion, mal ambiente laboral y varias situaciones
adicionales que generen reacciones negativas en el personal y por ende en la organizacion.
Por esta razén, es importante que exista una deteccion oportuna y un plan de
accion eficaz que permita mitigar situaciones que vulneren las condiciones de trabajo para
los colaboradores.
Una vez referenciada la primera variable de estudio como es el estrés, se teorizara

la segunda que corresponde a la satisfaccion laboral.

2. Satisfaccion

Las definiciones de satisfaccion propuestas por varios autores durante la historia
han contado con una serie de significados, mismos que han dependido de la necesidad o
contexto en los cuales han sido estudiados.

La satisfaccion puede ser entendida como el resultado de un proceso que comienza
y finaliza en el individuo como tal, de tal manera que resulta un fenémeno subjetivo donde
la interpretacion de los resultados o situacion depende netamente de él (Velandia, Ardon
y Jara 2017, 141).

Otros investigadores, definen a la satisfaccion como una respuesta de un juicio
cognitivo que resulta emocional, mismo que tiene una influencia o atribucion
directamente positiva sobre el propoésito o finalidad que tengan los individuos y por ende
sobre la lealtad en su conducta (Alonso 2016, 82).

De acuerdo con los conceptos anteriormente mencionados, se puede decir que, la
satisfaccién corresponde al nivel de agrado que puede sentir un individuo con respecto a
una situacién o resultado determinado. El término puede interpretarse como subjetivo ya
que se relaciona con la perspectiva que la situacion pueda generar en la persona, de esto

dependera la forma de actuar o reaccionar del mismo.

2.1. Satisfaccion laboral

A lo largo de los afios, algunos autores han contribuido con diferentes aportes
sobre la satisfaccion laboral. Una de las definiciones mas aceptadas es la propuesta por
Locke, quien lo conceptualiza como un estado emocional positivo que resulta de la
percepcion subjetiva de las experiencias que puede tener el trabajador en su ambito
laboral (Chiang y San Martin 2015, 160).

A nivel general, se identifica dos enfoques principales para la conceptualizacién

de esta variable; por un lado, la satisfaccion se puede relacionar con respuestas
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emocionales y afectivas hacia el trabajo y, por otro lado, existen aportes que la vinculan
con las actitudes y conductas laborales que pueden tener los colaboradores frente a su
trabajo (Alonso 2008, 27).

Gutiérrez y Angeles (2012, 63) indican que, dentro del ambito laboral, la
satisfaccion corresponde al sentimiento de agrado que puede percibir un trabajador con
respecto a las condiciones de su puesto de trabajo (salario, funciones y tareas, clima
laboral) y su comportamiento (ausentismo, compromiso). Por otro lado, la insatisfaccion
se puede presentar debido a que el colaborador no se siente a gusto con lo que realiza 'y
porque su trabajo no coincide con sus expectativas.

Otras de las definiciones reconocidas es la proporcionada por Bravo, Peird y
Rodriguez (1996 citado en Chiang et al. 2008, 70) quienes definen a la satisfaccion laboral
como un conjunto de actitudes que el trabajador genera hacia su ambiente laboral, mismas
que pueden relacionarse con el trabajo en general o con sus distintas facetas.

Hannoun (2011, 15), por su lado, sefiala que la satisfaccion laboral es la sensacion
que resulta cuando una persona alcanza un objetivo deseado y place su necesidad; se
puede conceptualizar de forma genérica, como la reaccién general que el individuo tiene
hacia su trabajo.

De acuerdo con las definiciones antes expuestas, se puede decir que la satisfaccion
laboral se basa en las evaluaciones que realiza frecuentemente un trabajador con respecto
a su trabajo; los pensamientos, percepciones y sentimientos que estas generan daran como
resultado el nivel de agrado o bienestar que puede percibir un colaborador con respecto a

su entorno laboral.

2.2. Teorias de satisfaccion laboral

Varios de los estudios de la satisfaccion laboral indican que esta nace de las
investigaciones de la motivacion, esto debido a la existencia de la relacion entre la
satisfaccion con el empleo y el grado en que se cumple con las expectativas del
colaborador en todos los ambitos de interés (Pujol y Dabos 2018, 6).

Maslow propone su “Teoria de la Motivaciéon Humana™ la cual pretende dar a
conocer las necesidades que estimulan la conducta de los seres humanos mediante una
piramide compuesta por cinco niveles de necesidades, las cuales son representadas
gréficamente bajo una jerarquia ascendente que indica su importancia en el bienestar de
las personas, de esta manera, la necesidad primaria o basica se encuentra en la parte
inferior de la pirdmide (Reid 2008, 4).
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En la figura 1 se ilustra lo antes mencionado:

Necesidade
de auto
realizacion

LI

Necesidades
de estima

o

Necesidades sociales de
amor y pertenencia

ir

Necesidades de seguridad

LJ

Necesidades de fisiolégicas

Figura 1. Jerarquia original de Maslow
Fuente: Reid Allison (2008, 79)

Adicionalmente, desde la psicologia existen una serie de teorias que pretenden

explicar y predecir el comportamiento productivo y de satisfaccion; es asi como, el autor

Atalaya (1999, 6), describe las siguientes teorias:

Tabla 2
Teorias de satisfaccion laboral

expectativa de
Vroom.

Teoria Descripcion / Dimensiones
Es una de las primeras teorias de satisfaccion laboral, conocida también como la
Teoria de la teoria de los dos factores. Estos dos factores son:
satisfaccion e Factores Intrinsecos o Motivadores: Relacion empleado trabajo, realizacion,
laboral de reconocimiento, la promocidn, el trabajo estimulante y la responsabilidad.
Herzberg. e Factores Extrinsecos: Politicas y la administracion de la empresa, relaciones
interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de trabajo.
Se enfoca a tres necesidades:
e Logro: refleja el afan del individuo por alcanzar objetivos y demostrar su
Teoria de las g(_)mpetencia. Las personas dirigen su energia a terminar una tarea rapido y
necesidades de en. . . . L
e  Afiliacion: describe la necesidad de afecto, amor e interaccion con la
McClelland. .
sociedad.
e Poder: refleja el interés por ejercer el control en el trabajo personal y el de
otros.
Se considera de mayor utilidad para los gerentes, conformada por una serie de
conceptos relacionados con la forma como se percibe la justicia, hace a la gente
Teoria de la productiva. La principal fuerza motivadora es la lucha por lo que se considera
equidad. justo. La teoria especifica las condiciones bajo las que un empleado percibira que
los beneficios del puesto son justos. Los componentes del modelo son: insumos,
resultados, persona comparable y equidad-desigualdad.
Explica las diferencias entre los individuos y las situaciones. Se basa en cuatro
referentes al comportamiento en las organizaciones:
Teoria de la e Comportamiento depende de una combinacidn de fuerzas en los individuos y

en el ambiente.
e Personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento
e Personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.
e Personas escogen entre varias opciones de comportamientos, basandose en
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sus expectativas de que determinado comportamiento les produzca el
resultado deseado.
Todo lo expuesto se sintetiza en: Esperanza de éxito en el desempefio, valencia,
expectativa de esfuerzo-desempefio.

La hipdtesis de esta teoria es que «el desempefio de los individuos es mayor
Teoria de la cuando existen metas concretas o unos niveles de desempefio establecidos». La
fijacion de metas. | fijacion de metas como herramienta motivacional, es eficaz cuando se tienen
cuatro elementos; aceptacion de la meta, especificidad, reto y retroalimentacion.

Se basa en la ley del efecto; es decir a respuestas agradables hay refuerzo a
Teoria de respuestas desagradables hay debilitamiento de la satisfaccion. En esta teoria se
refuerzo. motiva a los empleados alentando comportamientos deseados y desalentando los
no deseados. La modificacion de la conducta aplica en esta teoria.

Fuente: Atalaya (1999, 6-14)
Elaboracion propia

2.3. Fuentes de satisfaccion en el trabajo
Existen cuatro razones por las cuales las personas encuentran satisfaccion en su

trabajo:

Tabla 3
Fuentes de satisfaccion laboral
Fuentes Descripcion

Corresponde a la capacidad que tenga la empresa para

) ofrecer a los trabajadores oportunidades para que estos
Reto del trabajo puedan poner en practica sus conocimientos y habilidades
en las actividades laborales; el asumir desafios de trabajo
factibles resulta atractivo para los colaboradores.

Se relaciona con la remuneracion, beneficios y

Sistema de recompensas justas oportunidades de crecimiento que ofrezca la compafiia a su
personal; estas causan satisfaccion al ser manejadas de
manera equitativa y razonable para todo el personal.
Implica contar con instalaciones seguras y adecuadas en
Condiciones favorables de trabajo cuanto a la infraestructura, que permitan desarrollar las
actividades laborales de manera correcta y ofrezcan
medidas que garanticen el bienestar personal.

La interaccion social, la comunicacién y el respaldo de
Colaboracion del equipo de trabajo grupo que se tenga dentro de los equipos de trabajo, ya sea
entre compafieros de trabajo como con la jefatura del area,
crea ambientes de trabajo agradables y prosperos.

Fuente: Jaramillo y Suarez (2010, 18)
Elaboracion propia

2.4. Consecuencias y actitudes vinculadas con la satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral puede presentar ciertas actitudes del personal a nivel

organizacional, como las que se identifican en la tabla 4.
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Tabla 4
Consecuencias de satisfaccion laboral
Fuentes Descripcion

Constituye el grado en que un empleado se desempefia
L ) laboralmente y participa activamente en su puesto de
Participacion en el trabajo trabajo. Una actitud positiva conlleva a niveles altos de
participacién en el trabajo con bajas tasas de ausentismo y
absentismo.

Considera el grado en que el personal se identifica con la
empresa, con los objetivos y metas empresariales y de esta
manera llegar a sentirse parte de la misma con un sentido
de pertenencia. Uno de los indicadores que me permite ver
Compromiso organizacional este compromiso se relaciona con el de rotacion de
personal. Asi también, se puede encontrar un indicador
relacionado con el apoyo organizacional percibido, que
resulta de la percepcién que tienen los colaboradores sobre
la compafiia en cuanto a la preocupacién por el bienestar
del personal y la valoracién de su trabajo.

Se presenta cuando los trabajadores estan conectados,
satisfechos y entusiastas con su labor. Asi, por ejemplo, un
estudio realizado por la Industry Week en el 2008 sobre
los factores clave del compromiso del personal, dio a
Compromiso del trabajador conocer que de manera global (China, Francia, Alemania,
India, Japén, RU, EUA) que el respeto se ubica en el lugar
ntmero 1 de los factores. Los otros factores analizados
fueron: capacitacion y desarrollo, carga laboral, planes de
carrera, equipo de trabajo, prestaciones y beneficios, tipo
de servicio que ofrece al cliente, entre otros.

Fuente: Robbins y Coulter (2010, 306)
Elaboracion propia

Conforme lo describe Robbins y Coulter (2010, 286), los niveles de satisfaccion
laboral en los centros de trabajo han variado conforme el pasar de los tiempos, a pesar de
ello, los resultados de contar con un personal satisfecho en su trabajo desde cualquier
perspectiva o tiempo en la historia ha conllevado a obtener resultados organizacionales
favorables, en los cuales se ha encontrado relaciones entre satisfaccion laboral y:
productividad, bajos niveles de ausentismo y rotacion, satisfaccion del cliente,
Comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO), compromiso organizacional.

En consecuencia, la satisfaccion laboral resulta uno de los aspectos mas
importantes e influyentes para las entidades ya que puede repercutir de manera directa en
el cumplimiento de los objetivos empresariales. Haciendose necesario, por lo tanto, la
implementacidn de estrategias que promuevan las actitudes positivas hacia las actividades
del puesto de trabajo y asi elevar los niveles de satisfaccion laboral y por ende la

productividad que a la empresa le interesa.
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Capitulo segundo

Marco metodoldgico

1.  Contextualizacion de la organizacion

La empresa donde se realizO la presente investigacion es una organizacion
dedicada a la investigacion de mercados, se encarga del analisis de factores que
intervienen en el desempefio de una institucion, marca o producto dentro del mercado, se
especializa en entregar insights accionables para la toma de decisiones. Los estudios de
mercado que se realizan sobre la base de conocer y estudiar el comportamiento del
consumidor permiten orientar a las diferentes marcas o clientes sobre su estado dentro del

mercado.

1.1. Antecedentes

La empresa de investigacion de mercados esta presente en Ecuador desde el afio
2010 en la ciudad de Quito y Guayaquil, profundiza en el analisis del comportamiento
tendencial de productos de consumo masivo. Conforme ha pasado el tiempo, la compafiia
ha ido creciendo y en la actualidad cuenta con un total de 64 trabajadores tanto a nivel

administrativo como operativo.

1.2. Estructura organizacional

La organizacién estd dirigida por la Gerencia General, cargo encargado de
manejar la organizacién en todos sus niveles, conjuntamente con el apoyo de las jefaturas
de los departamentos que forman parte de la compafiia; cuenta con tres gerencias de area
que son los encargados de organizar, planificar y supervisar las funciones y actividades
de su personal a cargo. Dentro de los departamentos o areas de la compafiia se encuentran

las siguientes: comercial, operaciones y administracion.

1.2.1. Funciones por area

A continuacion, se presenta de manera sintetizada las funciones de cada una de
las areas:

El area comercial es liderada por el Gerente Comercial, quien es el encargado de
dirigir todos los estudios que incluyen el desarrollo y gestion de proyectos vendidos,

mantenimiento de relaciones comerciales con el cliente, consecuciéon de nuevos clientes
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mediante propuestas y prospecciones, y de dar a conocer a la compafiia en el mercado, de
esta manera su equipo esta integrado por Jefes de proyecto, y Ejecutivos quienes son los
encargados de profundizar la investigacion de los diferentes proyectos, realizar los
informes y la presentacion a clientes.

El area de operaciones cuenta con su propia Jefatura, quién se encarga de
organizar al departamento en cuento a todo el personal operativo que se encargara de
levantar y recolectar la informacion para los proyectos, dentro de su personal se
encuentra; Coordinadores, Supervisores, Asistentes y Encuestadores.

El area administrativa esta liderada por la Gerencia de la misma, quien es la
persona encargada de liderar tanto temas contables, administrativos y de personal, el
equipo de trabajo esta conformado por una jefatura por cada subsistema mencionado, asi
COmo por sus respectivos analistas y asistentes.

Debido a la presencia de la pandemia, en un inicio todas las areas se encontraban
trabajando en su mayoria de tiempo en modalidad virtual; durante el 2021 la compafiia
ha realizado ciertos cambios tanto en su infraestructura como en su forma de trabajo, de
esta manera, los trabajadores al momento estan acudiendo de manera presencial a las
oficinas dependiendo de los dias asignados previamente. En consecuencia, todos los
miembros de la organizacion se convierten en un factor importante para determinar su
grado de estrés y satisfaccion laboral. Por tanto, la presente investigacion tomara en

cuenta a los miembros de la organizacién en su totalidad.

2.  Metodologia

2.1. Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion corresponde a un direccionamiento general por el cual
un investigador se basa para dar respuesta a un problema determinado basandose en
ciertas etapas que tienen como linea base cuatro actividades a cumplirse: definir, escribir,
planificar y ejecutar (Arias 2016, 26).

Para el presente estudio, tomando en consideracion las necesidades de la
organizacion, asi como el estudio de las variables, se determin6 que, para el nivel de
diagnostico propuesto, el enfoque metodologico cuantitativo, no experimental, de alcance
descriptivo y temporalidad transversal es relevante. Debido a que se pretende realizar un
diagnostico de la organizacién caracterizando la variable independiente estrés laboral y

la variable dependiente satisfaccién laboral, con sus dimensiones e indicadores, mismos
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que respondan a la pregunta de investigacion, se propone y da consistencia con los
instrumentos técnicos aplicados, a través de la operacionalizacion de variables, en la que
se evidencia la pertinencia de las preguntas de los cuestionarios.

Cabe mencionar que desde la estricta observacion de la naturaleza de las variables,
se analiza que se podria dar un enfoque mixto, es decir cuanti-cualitativo, sin embargo,
por la autorizacion expresa de la organizacién para la aprobacion de la aplicacion del
presente estudio, se restringid la aplicacion de instrumentos de corte cualitativo, y en
responsabilidad y garantia de aquello se sugerira para futuros estudios y seguimiento
incorporar y enriquecer el estudio; ya que, es importante mencionar que pese a que la
presente investigacion cuenta netamente con un enfoque cuantitativo, las variables del
estrés y la satisfaccion laboral se manifiestan de manera distinta de acuerdo a la situacion
individual que esté atravesando cada persona. En este caso en particular, se analiz6 los
niveles de estrés y satisfaccion laboral en un caso de estudio de una empresa privada de

investigacion de mercados en un periodo definido (primer semestre del afio 2021).

2.2. Poblacion

La poblacion es un conjunto de casos o individuos que cuentan con detalles o
especificaciones en comdn y que se encuentran en un espacio determinado (Hernandez,
Fernandez y Baptista 2014, 174).

La presente investigacién ha tomado la totalidad de la poblacion sujeta, misma
que corresponde a 64 trabajadores de la empresa. Cabe sefialar que, como un criterio

Unico, es que cuenten como minimo 1 afio en funciones dentro de la organizacion.

2.3. Método
A continuacion, se detallan los métodos de investigacion que responden al
enfoque cuantitativo que se utilizaron.

e Analitico: se trata de un proceso cognoscitivo que analiza cada de las partes
por separado.

e Sintético: consiste en identificar y resumir los elementos mas relevantes de
una situacién o proceso para estudiarlos en su integralidad.

e Deductivo: se refiere a tomar conclusiones generales que permitan formular
explicaciones particulares.

e Inductivo: permite analizar hechos determinados para formular conclusiones

generales.
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3. Operacionalizacion de variables

Espinoza (2019, 175) manifiesta que la operacionalizacion de las variables
corresponde a la medicion de una variable conceptualmente definida, a través de una
secuencia de procedimientos o instrucciones. El objetivo de este instrumento es obtener
informacidn importante que permita identificar el sentido de la variable y su ajuste con el
contexto.

En la tabla 3 se presenta la operacionalizacion de las variables estrés y satisfaccion

laboral:
Tabla 5
Operacionalizacion de variables
Variables Deflnlplon Dimensiones Indicadores items Instrumento
operacional
. Reacciones Falta de cohesion, Respaldo | 7,9, 18, 21,
Se refiere a
- conductuales, | del grupo 8,19, 23
la reaccion emocionales i i
manifiesta e lacionales ) Influencia del lider 5,6,13,17 | cyestionario
Estrés de una S Territorio organizacional 3,15,22 de estrés
laboral persona ;()Cr;gllec;ones Tecnologia 4.14. 25 laboral de la
frente a sus condiciénes — — OIT- OMS
condiciones fisicas del Estructura organizacional 2,12,16,24
laborales | ¢ pao, Clima organizacional 1,10,11,20
Satisfaccion intrinseca del
- 1,2,35
Corresponde L trabajo
Productividad : — -
al grado de . Satisfaccion con el ambiente . .
(alta, mediana, | ¢ 6,7,8,9,10 | Cuestionario
respuesta deficiente) fisico de
Satisfaccion | que tiene com romis,o Satisfaccion con las 4,11,12, 22, satisfaccion
laboral una persona promt prestaciones 23
organizacional, - — laboral
frente a las S Satisfaccion con la 13, 14, 15,
s participacién S S20/23
condiciones : supervision 16,17, 18
. en el trabajo. - —
de trabajo Satisfaccion con la

participacion 19,20, 21

Fuente: Validacion de la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS (Llaneza 2009, 472) /
Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/30 (Melia y Peir6 1989, 59-74)
Elaboracion propia

4. Instrumentos

4.1. Cuestionario de estres laboral de la OIT- OMS

Para medir la variable independiente que es el estrés laboral se utilizd el
cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS (Anexo 1), que tiene como autores a la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud; la que fue
sustentada por Ivancevich y Matteson en el afio 2006, esta fue disefiada de 1 a 7 puntos
en la escala Likert, esta escala sefiala nunca, raras veces, ocasionalmente, algunas veces,

frecuentemente, generalmente y siempre; este instrumento esta constituido por 25
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preguntas que permiten valorar estresores laborales en funcién de aspectos como: las
condiciones ambientales de trabajo, factores intrinsecos del puesto y temporales del
mismo, estilos de direccién y liderazgo, la gestion de recursos humanos, las nuevas
tecnologias, la estructura organizacional e incluso aspectos relacionados al clima
organizacional.

Llaneza (2009, 472) indica que el cuestionario estad compuesto por 7 factores, cada
uno constituido por una serie de preguntas o items que se presentan a continuacion:

e Clima organizacional: 1, 10, 11, 20.

e Estructura organizacional: 2, 12, 16, 24.

e Territorio organizacional: 3, 15, 22.

e Tecnologia: 4, 14, 25.

e Influencia del lider: 5, 6, 13, 17.

e Falta de cohesion: 7, 9, 18, 21.

e Respaldo del grupo: 8, 19, 23.

Llaneza (2009, 472) sefiala que la interpretacidn del cuestionario se da en funcion
a la sumatoria de los valores de cada item; esta suma indica el nivel de estrés existente
por cada factor, mismo que se muestra en el siguiente listado:

e Bajo nivel de estrés: < 90,2

¢ Nivel intermedio: 90,3 — 117,2

e [Estrés: 117,3 — 153,2

e Alto nivel de estrés: > 153,3

4.1.1. Confiabilidad del instrumento

Para medir el nivel de estrés laboral se adaptd la version mexicana del cuestionario
de estrés laboral de la OIT-OMS, el cual fue aprobado por la Organizacion Internacional
del Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud.

Para determinar su validez se utiliz6 una muestra de 38.072 obreros de todas las
industrias, tamafio de las empresas, por actividades, situacion socioeconémica, género,
edad, cargo y antigliedad en la empresa.

Los resultados que se obtuvo de esta adaptacion muestran que se trata de un
instrumento confiable y valido que contribuye a medir el estrés laboral, los 25 items que

lo conforman se dividen en dos grupos: procesos administrativos y condiciones
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organizacionales. El resultado final fue de un 64 % de validez; 43,55 % de varianza
explicada y 0,92% de confiabilidad de acuerdo al instrumento Alpha de Cronbach, que lo
define en un instrumento confiable y Gtil en esta investigacion ya que responde a las
variables que se encuentran en el marco teérico. (Medina, Preciado y Pando 2007, 2).

Adicionalmente, mediante la aplicacion del instrumento y el procesamiento de los
datos de la presente investigacion en el programa Dyane, se pudo evidenciar que, el
cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS aplicado, posee un Alpha de Cronbach de
0,81, valor superior a 0,7. Por tanto, se puede evidenciar una vez mas que la herramienta
tiene una alta validez interna.

Asi mismo, el instrumento responde a las variables que se encuentran en el marco

tedrico, como sustentacion del mismo.

4.2. Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23
Para medir la variable dependiente que es la satisfaccion laboral se utilizo el
cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de Melid y Peir6 (Anexo 2), el cual es
evaluado de 1 a 7 puntos en la escala Likert, dividido en tres grandes grupos: insatisfecho
(muy, bastante, algo), indiferente y satisfecho (algo, bastante, muy). Donde el nimero 1
corresponde al nivel de satisfaccién mas bajo y el niamero 7 el nivel de satisfaccion mas
alto.
Meliay Peir6 (1989, 59-74) indican que este cuestionario cuenta con 23 preguntas
agrupadas en 5 factores:
e Satisfaccion intrinseca del trabajo: 1, 2, 3, 5.
e Satisfaccion con las prestaciones: 4, 11, 12, 22, 23.
e Satisfaccion con el ambiente fisico: 6, 7, 8, 9, 10.
e Satisfaccion con la supervisién: 13, 14, 15, 16, 17, 18.

e Satisfaccion con la participacion: 19, 20, 21.

La interpretacién del instrumento se presenta de acuerdo con los resultados

obtenidos por la sumatoria de los valores de cada factor.

4.2.1. Confiabilidad del instrumento
El Cuestionario S20/23 presenta un grado de validez y fiabilidad que se considera
apreciable porque permite la obtencion de una medida integral de satisfaccion, asi como

la descripcion de cinco factores: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el
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ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del
trabajo y satisfaccion con la participacion (Melidy Peird 1989, 62).

Asi mismo, Moreno, Herrera y Gargurevich, (2019) manifiestan que, bajo la
aplicacion de la herramienta en estudios validados, el cuestionario resulta un instrumento

apropiado para determinar los niveles de satisfaccion en el trabajo.

El cuestionario de satisfaccién laboral S20/23, estd compuesto por 23 items organizados
originalmente en cinco factores. Melia y Peird (1998), reportaron una estructura factorial
de cinco factores que explicaba el 63% de la varianza total y un indice Alfa de Cronbach
(.92) y alfas para cada una de las escalas en el rango .76 a .89. Los cinco factores
considerados en este instrumento son: satisfaccion con las caracteristicas del trabajo, siete
items, 0=.88; satisfaccion con la participacion y la autonomia, seis items, a=.88;
satisfaccion con la supervision, tres items, a=.91; satisfaccion con las condiciones fisicas,
cuatro items, a=.83 y satisfaccion con el cumplimiento de normas, dos items, 0=.82.
(Moreno, Herrera y Gargurevich 2019, 121)

Adicionalmente, al igual que la validacion del cuestionario de estrés laboral; se
aplicé el procesamiento de los datos de la presente investigacion en el programa Dyane,
donde se pudo evidenciar que, el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 aplicado,
posee un Alpha de Cronbach de 0,87, valor superior a 0,7. Por tanto, se puede evidenciar
una vez mas que la herramienta tiene una alta validez interna.

Asi mismo, el instrumento responde a las variables que se encuentran en el marco

tedrico, como sustentacién del mismo.

4.3. Aplicacion de instrumentos

Los cuestionarios fueron elaborados mediante la aplicacion de Google forms,
mismos que previo a ser difundidos, fueron socializados con todo el personal a través de
una reunion, donde se dio una explicacion acerca de cada una de las escalas que se maneja
en los cuestionarios, asi como también del objetivo e importancia de realizar la
investigacion, enfatizando en que las respuestas de los encuestados se limiten a evaluar
el periodo de estudio que corresponde al primer semestre del afio 2021.

Posteriormente, se procedio a enviar cada uno de los instrumentos de manera
virtual mediante la aplicacion de Whatsapp o correo electronico, dependiendo de la
facilidad de respuesta de cada trabajador.

Ademas de las preguntas propias de cada herramienta, se incluyeron ciertas
variables nominales: edad, genero, estado civil, formacion, area, tiempo de servicio, y

ciudad; esto con el fin de aportar con mayor informacion al analisis.
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Tras el proceso de recoleccion de datos, se realizo el analisis cuantitativo mediante
el programa Excel, donde se elabora cada uno de los graficos, partiendo de los resultados
globales de los niveles de estrés y satisfaccion laboral hasta llegar a cada una de las

preguntas de los cuestionarios.
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Capitulo tercero

Analisis de resultados

El estudio cuantitativo inicia con el analisis del cuestionario de “Estrés laboral de
la OIT-OMS” y continla con la presentacion de los resultados obtenidos del
“Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/30”. Posteriormente Se presenta el anélisis
estadistico de las dos variables principales con el fin de conocer su grado de relacion.

Es importante destacar que los dos instrumentos antes mencionados se aplicaron
a la totalidad de trabajadores de la compafiia (64 colaboradores), de los cuales el 72 %
fueron mujeres y el 28 % hombres y cuya division departamental es: 52 % &rea comercial,
32 % éarea comercial y 14 % area administrativa.

1. Evaluacion del estrés laboral

El andlisis del estrés laboral inicia presentando los niveles globales de estrés en la
compafiia, posteriormente se analiza los niveles de estrés por edad, género, estado civil,
formacion, area, tiempo de servicio, y ciudad. Finalmente se examina cada una de las
preguntas de la encuesta mismas que se encuentra agrupadas en los factores a los cuales
corresponden, esto con el fin de contar con informacién ordenada y manejar una mejor

interpretacion de los resultados.

1.1. Andlisis del nivel de estrés laboral

0
100% 81%
80% —
60%
40%
16%
0% | _

Nivel bajo de estrés Nivel intermedio de Estrés Nivel alto de estrés
estrés

ENivel bajo de estrés  ENivel intermedio de estrés  EEstrés  ENivel alto de estrés

Figura 2. Nivel de estrés laboral
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
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Los resultados de la encuesta indican que a manera general la empresa cuenta con
un bajo nivel de estrés, se puede decir que pocos colaboradores experimentan un nivel de
estrés intermedio. Es importante destacar que netamente el 3 % de las personas padecen
estrés y no se cuenta con trabajadores que tengan un nivel alto del mismo.

El contar con niveles poco significativos de estrés resulta un aspecto positivo para
la compafiia, sin embargo, resulta importante identificar los aspectos de mejora. En el
caso de las personas que poseen un nivel de estrés bajo se puede identificar que en su
mayoria se trata del personal de operaciones, quienes cumplen con tareas de acuerdo con
los requerimientos diarios, y de personas de otras areas que no tienen personal a cargo y
responden a un trabajo individual.

Por su parte, las personas que cuenta con un nivel intermedio y superior de estrés
resultaron ser en su mayoria trabajadores que tienen personal a su cargo y por ende sus

tareas y funciones requieren de una carga laboral y responsabilidades mas altas.

1.2. Andlisis de variables nominales

a) Edad
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20 - 30 afios 31 - 40 afios 41 - 50 afios mas de 50 afios

®Nivel bajode @ Nivel intermedio de estrés ~ ®Estrés ® Nivel alto de estrés
estrés

Figura 3. Nivel de estrés por edad
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

Se puede apreciar que las personas con un grado superior de estrés laboral constan
en un rango de edad de 31 a 50 afios, un nivel intermedio de estrés se encuentra presente
en todos los rangos de edad, asi como también sucede con el nivel bajo de estrés. Estos
resultados indican que independientemente del rango de edad, se cuenta con un porcentaje

superior de personas que cuentan con un nivel bajo e intermedio de estrés.
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b) Género
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Figura 4. Nivel de estrés por género
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

En relacion con los resultados obtenidos, se puede entender que tanto hombres
como mujeres cuentan con un nivel superior de estrés similar, en cuanto al nivel
intermedio, las mujeres cuentan con un ligero nivel superior que los hombres. En lo que
se refiere al nivel bajo de estrés las mujeres presentan un porcentaje superior; estos
resultados se pueden presentar debido a que en la compafiia existe un nimero totalmente

superior de personal femenino.

c¢) Estado civil
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Figura 5. Nivel de estrés por estado civil.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

En cuanto al estrés laboral de acuerdo al estado civil, se puede observar que el
nivel de estrés superior se presenta en las personas casadas y separadas, el nivel
intermedio de estrés se mantiene tanto en personas separadas, solteras y casadas,
destacando un porcentaje mayor en estas ultimas. El nivel bajo de estrés tiene presencia

en los 4 estados civiles. Estos resultados dan a notar que el estrés esta presente de forma
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mas pronunciada en el personal de estado civil casado, asi como también divorciado, esto
se puede dar debido a que son personas que tienen muchas més responsabilidades,

obligaciones y compromisos, tanto a nivel laboral como familiar.

d) Formacion académica
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Figura 6. Nivel de estrés por formacion académica.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

El nivel de estrés con respecto a la formacion académica muestra que el estrés
superior se presenta en las personas que cuentan con estudios de cuarto nivel, el estrés
intermedio se da con mayor frecuencia en personas cuyo nivel académico es el
bachillerato, seguido de nivel universitario y maestria, estos dos ultimos con una minima
diferencia en porcentaje, finalmente el nivel bajo de estrés se presenta en todos los grados

académicos, destacando un mayor porcentaje en cuanto a las personas bachilleres.

e) Area de trabajo
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Figura 7. Nivel de estrés por &rea de trabajo.
Fuente: Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Elaboracion propia
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El grafico indica que el nivel de estrés superior se presenta en un porcentaje
similar tanto en el area administrativa como comercial, el nivel de estrés intermedio se
presenta en su mayoria en el area de operaciones, seguida por el area administrativa y el
area comercial, finalmente en las tres areas se puede evidenciar el nivel de estrés bajo.

Los resultados que arrojan la encuesta pueden presentarse debido a que el personal
que se encuentra en el area administrativa y comercial aparte de la interaccion con
personas propias de la compafiia, también tienen un relacionamiento fuerte con sus
stakeholders, lo cual puede ser una causa que genere un estres laboral superior, mientras
que el personal de operaciones en su mayoria debe relacionarse con las personas
encuestadas, a quienes se debe persuadir para alcanzar con el levantamiento de

informacion solicitada, trabajo que por su naturaleza también puede generar cierto nivel

de estrés.
f) Ciudad
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Figura 8. Nivel de estrés por ciudad.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

Se puede observar que la presencia de estrés se centra en su mayoria en la ciudad
de Quito; tanto el nivel superior de estrés como el intermedio se centra en la ciudad de
Quito, mientras que, en la ciudad de Guayaquil, pocas personas presentan un nivel de
estrés intermedio. Esto se puede dar debido a que las gerencias de area en su totalidad se
encuentran en la ciudad de Quito, como se pudo revisar en anteriores graficos, las
personas que cuentan con responsabilidades superiores se muestran mas propensos a

generar estrés.
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g) Tiempo de servicio

60% 50%
50%
40%
30% 27%
20% 8% 8%
10% 5% 0% ’ 0% ° 3%
0% [ Se—] 4| 4| =
1 afio 2 - 4 afos 5 afios en adelante
® Nivel bajo u Nivel intermedio | Estrés & Nivel alto
de estrés de estrés de estrés

Figura 9. Nivel de estrés por tiempo de servicio.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

El estrés generado en relacion con el tiempo de servicio del personal se presenta
en su nivel superior en las personas que cuentan con mas de 5 afios en la compaifiia,
seguida de un porcentaje similar en cuanto en personas que tienen de 2-4 afios y de 5 afios
en adelante y que responden a un nivel intermedio de estrés, asi mismo, esta informacién
es contrarrestada con un 50 % del personal que presenta un nivel bajo de estrés en
personas que tienen mas de 5 afios en la organizacion.

De esta manera, se puede concluir en que las personas que cuentan con un nivel
considerable de estrés se encuentran en el personal que cuenta con mas de 2 afios de labor,
las personas generalmente nuevas (1afio) cuentan con un nivel bajo de estrés, por esta
razén es importante indagar los factores que pueden intervenir a este fenémeno,
posiblemente presentado por la carga laboral o por las responsabilidades que pueden
aumentar conforme el tiempo de servicio en la organizacién (en ciertos casos).

A continuacion, se presenta el andlisis de cada uno de los factores y de sus

diferentes items con el fin de contar con informacién detallada acerca del estudio.

1.3. Analisis de factores de estrés laboral

a) Factor respaldo del grupo
De acuerdo con la estructura del cuestionario, se inicia presentando el analisis
de los items: 8,19 y 23 para contar con una informacion global acerca de lo que sucede
con el factor de respaldo de grupo, asi como con cada una de las preguntas que forman

parte del mismo.
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Figura 10. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

Se puede ver que la mitad de las personas encuestadas nunca se estresa porque su
equipo no respalda sus metas profesionales, mientras que, de manera simultanea, un 47
% indica que se estresa de manera ocasional y unicamente el 2 % se estresa de manera
mas frecuente a causa de este item.

Esto se puede explicar porque en su gran mayoria las personas pueden considerar
que sus comparieros contribuyen de cierta manera a alcanzar esas metas profesionales,
esto debido a que por lo general las personas que se encuentran dentro de una misma area

poseen un direccionamiento profesional similar y pueden comprender la situacién de sus

pares.
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Figura 11. Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo que
me hacen los jefes
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

La figura 11 muestra que muchas de las personas se estresan rara vez o nunca por
la proteccion de su equipo de trabajo en ciertas demandas injustas del trabajo.
Adicionalmente se cuenta con un porcentaje minoritario de trabajadores que han

experimentado cierto grado de estrés a causa de este item.



52

Este escenario se puede presentar debido a que, en la mayoria de las ocasiones,
los colaboradores se sienten respaldados por sus comparfieros ante las distintas situaciones
laborales, pero en ciertos casos pudieron experimentar esa falta de apoyo por parte de su
equipo de trabajo. Estas ocasiones puntuales pueden ser las que den como resultado un

nivel de estrés en el personal.
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Figura 12. Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Los resultados indican que el 80 % de las personas encuestadas han experimentado
rara vez o nunca un nivel de estrés causado por no recibir ayuda técnica por parte de su
equipo de trabajo, netamente un porcentaje bajo ha presentado cierto nivel de estrés en
ciertas ocasiones debido a la situacion que presenta el item.

Esta situacion resulta positiva para la compafiia, ya que indica que cuentan con
equipos de trabajo que comparten sus conocimientos y aportan al crecimiento de sus
compafieros. Este factor puede influir para minimizar los niveles de estrés en el personal
debido a que los conocimientos o destrezas no se quedan estancados Unicamente en
determinadas personas, por el contrario, contribuye a generar constantes aprendizajes y

por ende a alcanzar las metas grupales.

b) Factor: Falta de cohesion
El grado de cohesion es evaluado mediante los items 7, 9, 18 y 21, mismos que

son analizados a continuacion.
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Figura 13. No soy parte de un grupo de trabajo que mantenga una colaboracion estrecha.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

La figura 13 indica que més de la mitad del personal encuestado se estresa pocas
veces por no contar con un equipo de trabajo que tiene una colaboracion estrecha.
Adicionalmente se puede evidenciar que ciertas personas si se ha estresado por esta razon
en varias ocasiones.

Este fendmeno se puede presentar debido a que en su mayoria las personas sienten
que forman parte de un equipo de trabajo inclusivo y cooperativo. A pesar de ello, también
existen personas que en varias ocasiones sienten todo lo contrario, por esta razon es
importante detectar los grupos de trabajo donde se puede estar presentando este tipo de
situaciones con el fin del mitigar esos escenarios a través de actividades que promuevan

el trabajo en equipo y la integracion.
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Figura 14. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

El porcentaje més alto de colaboradores indican que el hecho de que su equipo de
trabajo no cuente con cierto prestigio dentro de la compafiia no le genera niveles de estrés
0 pocas veces lo han sentido, netamente una cantidad muy baja de personas ha

experimentado estrés por esta situacion.
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Estos resultados indican que por lo general los colaboradores sienten que la labor
que realizan es importante para la organizacion y por tanto su trabajo contribuye a alcanzar
los objetivos empresariales. El reconocimiento del trabajo que realiza el personal resulta
fundamental para la generacion de un compromiso empresarial, por esta razon es

importante seguir manteniéndolo y reforzandolo para todas las personas lo tengan presente.
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Figura 15. Mi equipo de trabajo se encuentra desorganizado.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

La figura 15 evidencia que la mayoria de los colaboradores nunca y raras veces se
han podido estresar por contar con un equipo desorganizado, mientras que la minoria de
personas han experimentado cierto nivel de estrés por este motivo.

Los niveles de estrés presentados en este factor indican que los colaboradores
cuentan con un equipo de trabajo estructurado y formal, donde las actividades que debe
cumplir cada uno estan correctamente establecido. No obstante, ciertas personas han
tenido estrés por cierta desorganizacion, por tanto, resulta importante revisar a detalle
tanto los manuales de funciones y compararlo con las actividades designadas a cada

colaborador con el fin de minimizar los niveles de estrés por este item.
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Figura 16. Mi equipo de trabajo me presiona demasiado
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.
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La figura 16 muestra que la presion que los trabajadores reciben por parte de sus
equipos les ha generado niveles de estrés en varios momentos; tanto rara vez como en su
mayoria de tiempo. Se podria decir que la mitad del personal en ciertas ocasiones ha
experimentado estrés por la presién de su equipo y la otra mitad del personal lo
experimenta de manera muy frecuente.

Estos niveles de estrés podrian deberse a que todas las areas deben cumplir con
los indicadores asignados: el area de operaciones con el levantamiento de informacion
adecuado, el equipo comercial con el budget y la entrega de informes a clientes de manera
precisa y el area administrativa con el cumplimiento de su trabajo tanto para el cliente
interno como externo. Todas las areas deben cumplir con objetivos y fechas de entrega,
por esta razon el grado de presion que experimentan es considerable.

Pese a que en lo que respecta a la falta de cohesion el nivel de estrés resultaba
bajo, en este item se presenta un nivel de estrés considerable; esto indica que, aunque se
tiene un buen trabajo en equipo, la presion del trabajo genera niveles de estrés
significativos. Por esta razén, resulta importante revisar los tiempos de entrega de cada
tarea y la forma en que tanto el tiempo como las actividades del personal se estan llevando
a cabo, esto con el fin de identificar aspectos de mejora que permitan minimizar los

niveles de estrés resultantes de la presién por el trabajo.

c) Factor: Influencia del lider
El grado de intervencion del liderazgo en el personal es analizado en los items 5,
6, 13y 17.
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Figura 17. Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante las Jefaturas superiores
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
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Los resultados indican que la mayoria de los trabajadores han experimentado
esporadicamente o nunca estrés debido a que su jefe inmediato no da la cara por ellos ante
los jefes superiores. Una cantidad menor de colaboradores indican que en varias ocasiones
si lo ha padecido.

Posiblemente estos resultados se pueden deber a que la compariia busca que cada
colaborador trabaje en sus responsabilidades y funciones, por ende, en sus actos y
consecuencias de estos. Se puede evidenciar que méas del 50% de trabajadores no se ha
estresado con frecuencia debido a que sienten que su jefe inmediato los ha respaldado de
cierta manera frente a las jefaturas superiores, esto indica que en su mayoria se trata de
que los inconvenientes presentados se resuelven de manera interna, sin necesidad de que
el tema sea escalado. Sin embargo, varias personas han experimentado lo contrario, esto
se puede presentar debido a la complejidad de los incidentes o al estilo de liderazgo

asumido por cada jefatura.
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Figura 18. Mi jefe inmediato no me respeta
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

El 83% del personal ha experimentado estrés rara vez o0 nunca a causa de que su
jefatura no los respeta, Gnicamente un porcentaje minoritario ha experimentado niveles
de estrés de manera ocasional.

Los resultados obtenidos se pueden presentar debido a que las jefaturas mantienen
un grado de respeto bastante alto frente a su equipo de trabajo, este aspecto es positivo
para el liderazgo de las jefaturas, ya que es uno de los factores que contribuyen a tener un
ambiente laboral 6ptimo y por ende una buena relacion de equipo. A pesar de ello, algunas
personas han sentido que posiblemente no ha existido una relacion de respeto por parte
de las jefaturas, por tanto, es fundamental reforzar y vigilar las habilidades de liderazgo

a nivel organizacional.
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Figura 19. Mi jefe inmediato no se preocupa de mi bienestar personal
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Los resultados de este item indican que en la gran mayoria de colaboradores no se
han estresado de manera frecuente porque su jefatura no se ha preocupado por su bienestar
personal, Unicamente un porcentaje minoritario ha percibido estrés por esta razén en algun
momento.

Los colaboradores en su mayoria manifiestan que sus jefes procuran su bienestar
y beneficios, accion fundamental dentro de un buen liderazgo. Sin embargo, algunas
personas no perciben lo mismo, posiblemente porque los jefes mantengan cierta distancia

hacia su equipo.
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Figura 20. Mi jefe inmediato no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

En la figura 20 se aprecia que gran parte de los trabajadores cuentan con la
confianza por parte de sus jefaturas con respecto al desarrollo de sus labores y funciones.
No obstante, un porcentaje menor de personas indican que han experimentado cierto nivel
de estrés a causa de una falta de confianza en el trabajo por parte de sus jefes.

Estos resultados pueden mostrar que en su mayoria las jefaturas se sienten

tranquilos y satisfechos con el trabajo de sus subordinados, debido a la calidad en las
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entregas y la responsabilidad de los trabajadores. Situacion contraria sucede con algunas
otras personas quienes pudieron percibir que no cuentan con la confianza de su lider,
posiblemente porque son personas que tienen poco tiempo en el cargo a comparacion de
otros miembros del equipo, por ende, aln se encuentran en formacion de destrezas y
conocimientos.

El hecho de que la falta de confianza genere estrés debe ser trabajado de manera
detallada ya que se trata de una responsabilidad compartida; los trabajadores cuentan con
la responsabilidad de desarrollar un trabajo éptimo y los lideres tienen a responsabilidad
de guiar a su equipo mediante el compartimiento de conocimiento y el desarrollo de
habilidades, todo esto con el fin de que cada persona cuente con un compromiso propio

de desempefiar correctamente sus funciones sin necesidad de tener un seguimiento arduo.

d) Factor: Territorio organizacional
El grado de influencia que tiene el espacio con el que cuenta el personal para

desarrollar sus labores sobre el estrés es analizado en los items 3, 15y 22.
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Figura 21. No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi &rea de trabajo.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

La figura 21 indica que, en su mayoria, las personas han sentido en varias
ocasiones cierto nivel de estrés por no contar con un control sobre sus actividades
laborales, mientras que un porcentaje menor de personas si han experimentado a menudo
estrés a causa de este item.

Los resultados pueden presentarse debido a que mucho del trabajo que realizan
las personas dependen de agentes externos, tanto de clientes empresariales como de
encuestados, por esta razén posiblemente los trabajadores sienten que sus actividades
estan sujetas directamente a lo que sucede con otras personas, lo cual les puede estar

generando cierta ansiedad y por ende resulta ser un estresor.
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Figura 22. No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

En la figura 22 se evidencia que ocasional o generalmente los trabajadores han
experimentado cierto nivel de estrés por no contar con un espacio de trabajo privado. Esto
posiblemente se puede presentar debido a que: el personal operativo realiza su trabajo
directamente en la calle, ya que la informacion que levanta proviene de los encuestados,
en su caso se trata de colaboradores que conocen que su trabajo se desarrolla “campo”
por tanto no es necesario que cuenten con un espacio de trabajo fisico dentro de la
compafiia; por su parte el area administrativa y comercial pese a que cuentan con su
espacio propio, debido al nuevo retorno a oficinas se ha implementado una nueva
metodologia de trabajo donde las personas no cuentan con un sitio fijo y constante de
trabajo como anteriormente se manejaba, en la actualidad todos los dias se va rotando de
escritorio y por ende de espacio de trabajo, esto posiblemente no ha tenido una buena
acogida por parte del personal.

Resulta importante replantear y evaluar el tema ya que por temas de bioseguridad
y organizacién de documentacion puede resultar positivo contar nuevamente con un

mismo espacio de trabajo.
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Figura 23. Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras &reas o unidades de trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
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La figura 23 demuestra que el sentirse incbmodo al trabajar con personal de otras
areas ha generado al menos en una ocasion cierto nivel de estrés en los colaboradores.
Pese a que varios trabajadores nunca o muy pocas veces han sentido estrés a causa de este
factor, a algunas otras personas si les ha resultado un tanto dificil tratar con otros
trabajadores que no estan dentro de su propio equipo de trabajo.

Al contar con un personal casi dividido por este factor, se podria decir que
posiblemente hace falta trabajar en la interaccién con miembros de otros equipos de
trabajo, esto permitira fortalecer las relaciones interpersonales de los trabajadores y por

ende minimizar los niveles de estrés provenientes de este factor.

e) Factor: Tecnologia
El grado de influencia que tiene la tecnologia sobre el estrés del personal es

analizado en los items 4, 14y 25.
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Figura 24. El equipo tecnolégico disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Los resultados indican que mas del 50 % encuestado manifiesta que rara vez o
nunca ha sentido estrés debido a no contar con el suficiente equipo tecnolégico para llevar
a cabo a tiempo su labor. Sin embargo, un porcentaje menor de personas indican que en
ocasiones mas frecuentes han experimentado estrés por este motivo.

Por lo general, los colaboradores manifiestan que cuentan con los instrumentos
necesarios para desarrollar su trabajo. A pesar de ello, otros trabajadores han sufrido de
estrés posiblemente porque en ciertas ocasiones la entrega de nuevos equipos o la
reparacion de dispositivos puede tornarse un poco demorado, razon por la cual se ha

presentado ciertas tensiones que probablemente pueden retrasar el cronograma de trabajo.
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Figura 25. No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Se evidencia en la figura 25 que la mayoria de los trabajadores se estresa rara vez
0 nunca a causa de no disponer con el conocimiento técnico para ser competitivo.
Unicamente un porcentaje bajo de colaboradores ha experimentado estrés por esta causa.

Los resultados podrian darse porque los trabajadores generalmente cuentan con el
conocimiento y habilidades necesarias para desempefiar su trabajo de la mejor manera,
esto puede deberse a que gran parte del personal cuenta con un tiempo considerable dentro
de la compafiia y por ende cuenta con experiencia en sus labores, ademas de contar con
un personal calificado resultante de los procesos de seleccion. No obstante, es
indispensable monitorear constantemente las necesidades de capacitacion, con el fin de

contar con personal entrenado y actualizado con los nuevos métodos o procesos de

trabajo.
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Figura 26. No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

La figura 26 indica que gran parte de los trabajadores se estresa rara vez o nunca
por no contar con la tecnologia para desarrollar un trabajo de importancia. Un porcentaje

mucho menor manifiesta que ha experimentado estrés por esta causa.
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Por lo general, la empresa busca constantemente de dotar a su personal con las
herramientas tecnoldgicas necesarias para que puedan realizar un trabajo adecuado y méas
que nada mantenerse a la vanguardia de los sistemas de informacion. Los trabajadores
que manifiestan experimentar estrés por este factor posiblemente sean quienes han
buscado presentado cierta resistencia por aprender nuevas plataformas implementadas
por casa matriz (en la actualidad se han presentado varios cambios de sistemas).

El constante entrenamiento y familiarizacion con las nuevas tecnologias, ademas
de contar con los implementos necesarios, resultan una medida clave para que el personal

desarrolle su labor correctamente.

f) Factor: Estructura organizacional
El grado de influencia que tiene la estructura organizacional sobre el estrés es

analizado en los items 2, 12, 16 y 24.
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Figura 27. Rendir informes a superiores o subordinados me hace sentir presionado
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Se puede identificar que la gran mayoria de colaboradores han experimentado en
varias ocasiones un nivel de estrés causado por rendir informes a superiores o
subordinados. Netamente una minoria nunca se ha estresado por esta razon.

Los niveles de estrés generados en este item son considerables, lo cual puede
significar que gran parte de los trabajadores sientan tension al presentar su trabajo,
posiblemente se puede dar debido a que la informacion que se maneja en las diferentes
areas requiere de un grado alto de exigencia, responsabilidad y asertividad.

Pese a que en el factor de influencia de lider se obtuvo un nivel bajo de estrés, se
puede observar que la rendicion de informes a superiores o subordinados esta generando
niveles superiores de estrés, por lo cual resulta indispensable manejar correctamente la

forma en que se evalua el trabajo del personal, los tiempos de entrega y demaés factores
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que promuevan la generacion de estrés. EIl tema debe ser tratado de manera adecuada para

evitar que esto influya en el desempefio del personal.
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Figura 28. Una persona a mi nivel dentro de la organizacion tiene poco control sobre el trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Se puede evidenciar que para mas del 60 % del personal, el grado de control sobre
su trabajo le ha generado estrés Unicamente en ocasiones. Un porcentaje minoritario de
personas, por el contrario, indican que han experimentado estrés a causa del poco control
sobre su trabajo.

Estos resultados indican que por lo general los colaboradores se desempefian de
manera autobnoma, respondiendo por el cumplimiento de sus responsabilidades. Por otro
lado, un nimero menor de trabajadores indican que no tienen suficiente control sobre sus
actividades; como se ha mencionado en anteriores items, esto puede resultar del giro del
negocio de la compafiia, donde cierta parte de las funciones del personal depende de las
reacciones 0 actividades de terceros (clientes, encuestados y demas stakeholders). Esta

dependencia hacia la labor de otras personas puede ser la causa del estrés presentado en

este item.
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Figura 29. La estructura formal tiene demasiado papeleo

Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
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Los resultados indican que en su gran mayoria los trabajadores nunca o rara vez
se estresan porque la estructura formal tiene mucho papeleo. Unicamente un porcentaje
bajo de personas han presentado niveles de estrés a causa de este factor.

Los niveles de estrés presentados en este item son bajos, esto probablemente se dé
debido a que la compafiia trata de en lo posible mantener procesos éptimos y directos,
evitando una burocracia innecesaria, precisamente por esta razon la tecnologia juega un
rol principal dentro de la organizacion. Indudablemente existen ciertas actividades que
requieren ser respaldados por documentacion valiosa y que su ejecucion es necesaria para
mantener un registro, orden y archivo adecuado.
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Figura 30. La cadena de mando no se respeta
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

Maés del 70 % del personal indica que ocasionalmente, rara vez o nunca le ha
generado estrés el hecho de que la cadena de mando no se respete, Unicamente un
porcentaje menor de personas han experimentado cierto nivel de estrés con més
frecuencia por esta razon.

En este sentido, el entendimiento de la estructura organizacional juega un rol
bastante importante ya que permite al personal conocer cuéles son las responsabilidades
y alcances de autoridad de cada linea de supervision. Los resultados de este item indican
que en su mayoria el personal cuenta con un conocimiento éptimo acerca del tema, donde
cualquier tipo de actividad o inconveniente probablemente se ha resuelto con sus jefaturas
inmediatas, sin necesidad de escalar el tema a gerencias superiores.

Las personas que han manifestado que situaciones relacionadas les ha generado
estrés, posiblemente sean resultado de cierta falta de conocimiento con respecto los
rangos de funciones o limites de autoridad, donde se pudo fraccionar el reporte 0 manejo
de cierta situacién, por lo cual seria importante reforzar constantemente el tema con el fin

de minimizar los niveles de estrés ocasionados en este item.
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g) Factor: Clima organizacional
El grado de influencia que tiene el clima organizacional sobre el estrés es
analizado en los items 1, 10, 11y 20.
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Figura 31. Las personas no comprenden la misién y metas de la organizacién.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

Se puede apreciar que no comprender la mision y metas de la organizacion, nunca,
rara vez u ocasionalmente genera estrés a casi la totalidad de trabajadores. Unicamente
un porcentaje bastante minimo de personas han experimentado estrés en relacion a este
item.

Los resultados indican que la gran mayoria de colaboradores conocen acerca de
los objetivos que tiene la organizacion y por ende entienden como cada uno de ellos con
su labor aportan con el cumplimento de la misién, visién y metas empresariales. La
comunicacion eficaz en cuanto a los logros esperados por cada grupo de trabajo resulta

positiva para alcanzar una sinergia corporativa importante.
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Figura 32. La estrategia de la organizacion no es bien comprendida
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS
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Los resultados del grafico muestran que mas del 80 % de los encuestados
ocasionalmente, rara vez o nunca han experimentado estrés debido a que no comprenden
la estrategia de la organizacion. Mientras que un porcentaje mucho de menor de
colaboradores indican que se han estresado con mayor frecuencia por este motivo.

La empresa genera espacios constantes con los colaboradores independientemente
del &rea, con el fin de dar a conocer cuéles son los objetivos empresariales y cual es el
aporte de cada area. Adicionalmente, se generan reuniones cada cierto tiempo para dar a
conocer al personal como esta funcionando esos cumplimientos de metas. Todo esto con
el fin de mantener un enfoque y acercamientos adecuados con la estrategia empresarial.

En el caso del grupo minoritario que manifiesta que ha experimentado estrés a
causa de este item, probablemente se puede relacionar a personas que no han asistido a
las reuniones programadas o que son relativamente nuevas en la organizacion, donde de

a poco se van familiarizando con la estrategia empresarial.
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Figura 33. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.

Se puede evidenciar que casi la totalidad de encuestados indican que
ocasionalmente, rara vez o nunca las politicas creadas por la gerencia les ha generado
estrés. Un porcentaje minimo manifiesta haber experimentado niveles de estrés por esta
razon.

Los niveles de estrés resultantes de este item demuestran que las politicas y
lineamientos de la organizacion son respetados y aceptados por los miembros de la
compafiia. La mayoria de las personas conocen, estan conscientes y respetan los estatutos
que rigen en la empresa, por lo tanto, este no es un factor que impide el buen desempefio
de sus funciones, por el contrario, su entendimiento puede influir en el correcto desarrollo

de las labores.
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Figura 34. La organizacion carece de direccion y objetivos
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS

La figura 34 muestra que la gran mayoria de los colaboradores indican que nunca
se han estresado porque la organizacion carece de direccidn y objetivos, netamente un
11% manifiesta que rara vez u ocasionalmente este item le ha generado cierto grado de
preocupacion.

Estos resultados indican un nivel de estrés bastante bajo, mismo que aporta de
manera positiva a la compafiia, ya que indica que existe una correcta comunicacion entre
la alta direccidn, gerencias, jefaturas y el personal en cuanto a las metas por alcanzar y la
manera de llevarlo a cabo. Todos conocen su norte y trabajan para llegar al objetivo

empresarial.

2. Evaluacion de la satisfaccion laboral

El analisis de satisfaccion laboral inicia presentando los niveles globales de
satisfaccién en la compafiia, posteriormente se analiza los niveles de satisfaccion por
edad, género, estado civil, formacidn, area, tiempo de servicio, y ciudad. Finalmente se
examina cada una de las preguntas de la encuesta, mismas que se encuentra agrupadas en
los factores a los cuales corresponden, esto con el fin de contar con informacién ordenada

y manejar una mejor interpretacion de los resultados.
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2.1. Analisis del nivel de satisfaccion laboral
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Figura 35. Nivel de satisfaccion laboral
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

De acuerdo con los resultados de la encuesta, se puede evidenciar que la mayoria
de los trabajadores se encuentran muy, bastante y algo satisfechos. Un porcentaje mucho
menor manifiestan cierta indiferencia hacia los temas de satisfaccion. Es importante
destacar que netamente el 2% de las personas indican que se encuentran algo insatisfechos
y no se cuenta con trabajadores que tengan niveles altos de insatisfaccion.

De esta manera, se puede decir que se tiene una tendencia general a la satisfaccion
laboral en la compafiia, probablemente porque el personal se sienta cémodo con la forma
y condiciones de trabajo y la estabilidad laboral con la cuentan.

A continuacion, se analizara a detalle las fuentes de satisfaccion e insatisfaccion

de los encuestados a través de los diferentes items y factores.

2.2. Analisis de variables nominales

a) Edad
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Figura 36. Nivel de satisfaccion laboral por edad
Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30. Elaboracion propia
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Se puede apreciar que las personas con un grado superior de satisfaccion laboral
constan en un rango de edad de 31 a 50 afios. Un porcentaje minimo de personas indican
ser indiferentes ante la satisfaccion laboral, asi como también sucede con quienes
manifiestan que estan algo insatisfechos; estas condiciones se presentan en todos los
rangos de edad. Es importante mencionar que no se cuenta con personas gque se encuentren
muy o bastante insatisfechos laboralmente.

Por lo cual los resultados indican que independientemente del rango de edad, la
empresa cuenta con un porcentaje superior de personas que se encuentran satisfechos

laboralmente.

b) Género
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Figura 37. Nivel de satisfaccion laboral por género
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

En relacion con los resultados obtenidos, se puede apreciar que el mayor
porcentaje de hombres y mujeres se encuentran entre muy y bastante satisfechos
laboralmente, un porcentaje menor de ambos géneros se encuentra algo satisfechos y
netamente un porcentaje minoritario de personas manifiestan que la satisfaccion laboral
les es indiferente. Unicamente un porcentaje minimo de colaboradores de los dos géneros
muestran estar algo insatisfechos.

Los resultados muestran que el género femenino presenta mayores niveles de
satisfaccion laboral, esto puede darse debido a que en la organizacion la cantidad de
mujeres es superior al de los hombres. A pesar de ello, los dos géneros presentan un nivel

de satisfaccion laboral 6ptimo.
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c¢) Estado civil
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Figura 38. Nivel de satisfaccion laboral por estado civil
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

En cuanto a la satisfaccion laboral de acuerdo con el estado civil, se puede
observar que el mayor porcentaje de colaboradores se encuentran bastante y muy
satisfechos, quienes destacan en estén rango son las personas casadas y solteras. En el
caso de las personas divorciadas, manifiestan que en su mayoria se encuentran bastante
satisfechas, seguido por un porcentaje similar que se encuentran algo y muy satisfechas.
Un porcentaje bastante inferior de trabajadores (casados, divorciados y solteros)
manifiestan que la satisfaccion les resulta indiferente.

Por su parte, los niveles de insatisfaccion se presentan en un porcentaje minimo
de colaboradores de estado civil casado y divorciado, quienes indican que se encuentran

algo insatisfechos.

d) Formacion académica
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Figura 39. Nivel de satisfaccion laboral por formacion académica
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30
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El nivel de satisfaccion con respecto a la formacidén académica muestra que los
colaboradores que cuentan con bachillerato son quienes presentan en su mayoria niveles
de satisfaccion altos. Las personas con un titulo académico de tercer y cuarto nivel en su
mayoria se encuentran bastante satisfechos, seguido por un porcentaje inferior quienes
dicen que estan algo satisfechos y netamente un ndmero minimo de colaboradores

manifiestan indiferencia al respecto.

e) Area de trabajo
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Figura 40. Nivel de satisfaccion laboral por area de trabajo.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30.

La figura 40 indica que el nivel de satisfaccion laboral superior se presenta en un
porcentaje similar tanto en el area de operaciones como en el comercial. Los
colaboradores que indican estar algo satisfechos se presentan en su mayoria en el area de
operaciones, seguida por el area administrativa y el a&rea comercial de manera similar.

Existe un porcentaje bastante inferior de personas en las 3 areas, quienes indican
que la satisfaccion les resulta indiferente. Finalmente, en el area administrativa y de
operaciones se presenta un ndmero minimo de personas que se encuentran algo

insatisfechas.
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f) Ciudad
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Figura 41. Nivel de satisfaccion laboral por ciudad
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Se puede observar que la presencia de satisfaccion laboral se centra en su mayoria
en la ciudad de Quito; asi mismo ocurre con las personas que se encuentran algo
satisfechas. En esta misma ciudad, se cuenta con la mayoria de los colaboradores que
tienen cierta indiferencia hacia la satisfaccion, asi como quienes se encuentran algo
insatisfechas.

Estos resultados se pueden presentar debido a que en la ciudad de Quito es donde
se cuenta con la mayor cantidad de personal, por ende, tanto los niveles de satisfaccién
como de cierta insatisfaccion se presentan en esta ciudad. Es importante mencionar que,
pese a la diferencia en la concentracion de la cantidad de personal, en ambas ciudades se

presenta un comportamiento similar.

g) Tiempo de servicio
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Figura 42. Nivel de satisfaccion laboral por tiempo de servicio
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30
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La satisfaccion generada en relacion con el tiempo de servicio del personal se
presenta en su nivel superior en las personas que cuentan con mas de 5 afios en la
compafiia seguida de los trabajadores que tienen de 2-4 afios dentro de la misma; asi
mismo, esta informacion es contrarrestada con un 2 % del personal que tiene cierto grado
de insatisfaccion y que posee mas de 5 afos en la organizacion.

Los colaboradores que estan algo satisfechos se encuentran en su mayoria en un
tiempo de servicio de més 5 afios, seguido por un porcentaje menor en el personal que
tiene de 2-4 afos y una cantidad minima de personas que tienen 1 afio de antigliedad.
Bajo un porcentaje minimo, se presenta el caso de los colaboradores a quienes les resulta
indiferente la satisfaccion, su mayor parte tiene una antigtiedad de 5 afios en adelante y la
parte restante esta en un rango de 2-4 afios de tiempo de servicio.

De esta manera, se puede concluir en gque las personas que cuentan con un nivel
alto de satisfaccion se encuentran en el personal que cuenta con mas de 2 afios de labor.
Es importante destacar que, pese a que la cantidad de personas generalmente nuevas
(1afo) es baja, cuentan con una alineacion hacia la satisfaccion laboral.

A pesar de contar con un porcentaje bajo de colaboradores que tienen cierto grado
de insatisfaccion y quienes presentan indiferencia con respecto al tema, resulta relevante
indagar los factores que pueden intervenir en estos resultados con el fin de alcanzar un
nivel de satisfaccion superior.

A continuacion, se presenta el analisis de cada uno de los factores y de sus

diferentes items con el fin de contar con informacién detallada acerca del estudio.

2.3. Analisis de factores de satisfaccion laboral

a) Factor Satisfaccién intrinseca

De acuerdo con la estructura del cuestionario, se inicia presentando el anélisis de
los items: 1, 2, 3y 5 para contar con una informacion global acerca de lo que sucede con
el factor de satisfaccion intrinseca, asi como con cada una de las preguntas que forman

parte del mismo.
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Figura 43. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Se puede evidenciar que mas del 80 % de colaboradores se encuentran muy y
bastante satisfechos con su trabajo, netamente un porcentaje minoritario indica que se
encuentra algo satisfecho.

En los resultados se puede notar una tendencia alta hacia la satisfaccién laboral,
probablemente porque los colaboradores se sienten a gusto con sus funciones y con lo
que les permite desarrollar su cargo en cuanto a conocimientos y habilidades. Todo esto

se puede traducir en el crecimiento profesional que les brinda su trabajo.
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Figura 44. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30.

La figura 44 indica que la gran mayoria de personas se encuentran bastante y muy
satisfechas con las oportunidades que tienen para realizar las actividades laborales en las
cuales sobresalen. Unicamente un porcentaje menor manifiesta estar algo satisfechos en
relacion con este item.

Como se evidencia, pese a que la mas del 50 % de las personas se encuentran
satisfechas con las oportunidades que le brinda la compafiia, también existen algunas otras

personas que no se encuentran totalmente conformes con las posibilidades que tienen
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dentro de la organizacidén para acentuar sus habilidades, posiblemente en cuanto a
funciones o planes de carrera, razon por la cual es importante seguir trabajando en la

identificacion de talento (destrezas, expertise) y en la promocién profesional dentro de la

compafiia.
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Figura 45. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacerlas cosas que le gustan
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Los resultados obtenidos en este item muestran una tendencia alta hacia la
satisfaccion, donde mas del 80% de los colaboradores manifiestan estar bastante y muy
satisfechos con las oportunidades con las que cuentan para realizar actividades que les
gustan. Un porcentaje minoritario indica que se encuentra algo satisfecho en lo que se
refiere a este tema.

Una de las razones por las cuales posiblemente se puede presentar este escenario
es porgue los colaboradores estan situados en las areas correctas, de acuerdo con un
proceso de seleccion adecuado. El tema de induccion y entrenamiento, asi como también

la forma de trabajo influye de cierta manera a obtener indices positivos en la satisfaccion

del personal.
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Figura 46. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30
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En la figura 46 se muestra que la mayoria de los colaboradores se encuentran muy
y bastante satisfechos con los objetivos y metas por cumplir, mientras que un porcentaje
menor de personas indican estar algo satisfechas por esta razon.

A manera general, los colaboradores manifiestan estar de acuerdo con cada una
de las metas asignadas por la compafiia en cuanto a sus funciones, posiblemente porque
la organizacion suele ser consciente y realista acerca de lo que se puede cumplir en
determinado tiempo y situacion, sin dejar de lado la exigencia por hacer posible el
cumplimiento de dichos objetivos. En el caso de las personas que se encuentra algo
satisfechas con este item, es importante mantener una constante identificacion de las
posibles causas por las cuales no pueden estar completamente de acuerdo con las metas
por cumplir, esto con el fin de evaluar si las exigencias realmente son muy altas o casi
imposibles de cumplir o si probablemente se debe manejar de mejor manera los tiempos

y el desempefio del trabajo.

b) Factor: Ambiente fisico
El grado de satisfaccion que tiene el ambiente fisico es evaluado mediante los

items 6, 7, 8, 9 y 10, mismos que son analizados a continuacion.
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Figura 47. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30.

La figura 47 demuestra que la gran mayoria de personas manifiestan estar muy y
bastante satisfechas en lo que se refiere a los temas de limpieza e higiene en su lugar de
trabajo, mientras que Unicamente un 1 % se encuentra algo satisfecho y para una cantidad

bastante inferior el tema le es indiferente.
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Estos resultados se pueden presentar debido a la correcta gestion del personal de
limpieza en las oficinas, asi como también a que tanto brigadas como el equipo de
Seguridad y Salud Ocupacional realizan varias actividades de inspeccion, ademés de
promover de manera constante la colaboracion de cada trabajador para mantener su
puesto de trabajo limpio a través de camparias.

En el caso de las personas a las cuales el tema de salubridad en el trabajo les resulta
indiferente, posiblemente se trate del personal de campo, cuyo desarrollo de funciones se
realiza fuera de las instalaciones de la compafiia, por ende, la higiene en el trabajo no les

genera una importancia relevante.
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Figura 48. El entorno fisico y el espacio que dispone en su lugar de trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Se puede observar que el espacio fisico genera varias percepciones para los
colaboradores. Por un lado, se encuentra un 40 % de personas quienes indican sentirse a
gusto con el entorno fisico de su puesto de trabajo; casi un 50 % indica estar algo
satisfecho, seguido de un porcentaje menor de trabajadores a quienes el espacio de trabajo
les resulta indiferente y solamente un 3 % manifiesta estar algo insatisfechos con el tema.

Esto se puede presentar ya que a raiz de la pandemia la distribucion de oficinas
tuvo modificaciones y por ende los espacios de trabajo cambiaron, lo cual no pudo ser
percibido de manera positiva en la totalidad de colaboradores. Con respecto a las personas
quienes muestran indiferencia con respecto al tema, se puede tratar del personal de
operaciones, quienes laboran fuera de las instalaciones de la compafiia, como se
mencionaba en items anteriores.

De acuerdo con los resultados, resulta necesario realizar un correcto analisis de
puestos de trabajo, con el fin de identificar posibles aspectos de mejora en cuanto al

disefio, organizacion y distribucion de los espacios fisicos dentro de la compafiia.
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Figura 49. La iluminacion de su lugar de trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

La figura 49 indica que un porcentaje alto de trabajadores indica estar bastante
satisfechos con la iluminacion en su lugar de trabajo, seguido de un porcentaje menor que
de manera similar indica estar muy y algo satisfecho con respecto al tema. Unicamente
un porcentaje inferior manifiesta resultarle indiferente la iluminacion en su espacio de
labor.

La compafiia se preocupa por mantener sus instalaciones de manera 6ptima, por
lo cual se realizar revisiones constantes del estado de la infraestructura y de los equipos
con los que cuenta el personal, esto puede ser la causa para tener una satisfaccion por
parte de los colaboradores. A pesar de ello, las acciones de mejora y de readecuacion son

aspectos que se deben evaluar con frecuencia.
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Figura 50. La ventilacion de su lugar de trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

La ventilacion en el lugar de trabajo es percibida por parte de los colaboradores
de distinta manera. Por un lado, la mayor parte de personas indican sentirse algo y
bastante satisfechas con la ventilacién en su espacio de trabajo, mientras que un

porcentaje menor sefiala estar muy satisfechos con el tema. Un porcentaje menor de
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trabajadores les resulta indiferente los temas relacionados a la ventilacion en el trabajo y
solamente un 2 % manifiesta estar algo insatisfechos con respecto a este item.

Pese a que se cuenta con un buen porcentaje de personas que se encuentran muy
y bastante satisfechos con la ventilacion, también existen otras personas que no se sienten
totalmente a gusto con este tema, posiblemente porque en ciertos puestos de trabajo no se
han tomado las medidas suficientes para mejorar el flujo de aire en los distintos espacios
de la compafiia. Razon por la cual es necesario realizar una nueva revision fisica del area

para dar un tratamiento adecuado a estas condiciones.
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Figura 51. La temperatura de su lugar de trabajo.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30.

Se puede evidenciar que la temperatura genera algunos puntos de vista. Primero,
se encuentra el mayor porcentaje de colaboradores quienes indican sentirse algo
satisfechos con los niveles de temperatura en su puesto de trabajo, mientras que un
porcentaje menor manifiesta estar bastante y muy satisfechos con este item. Por otro lado,
se tiene a un porcentaje bajo de personas a quienes la temperatura les resulta indiferente
y solamente un 5 % manifiesta estar algo insatisfechos con el tema.

Esto posiblemente se puede presentar debido al clima propio de cada ciudad; en
Quito por lo general se presentan temperaturas bajas, mientras que en Guayaquil resulta
todo lo contrario. Las instalaciones de las dos ciudades cuentan con equipos tecnologicos
que pueden controlar de cierta manera las condiciones climéaticas, como el aire
acondicionado y calentadores eléctricos. Sin embargo, al distribuirse de manera general
en todo el espacio de las oficinas, posiblemente la energia de estos equipos no puede ser
recibida de manera similar en todos los trabajadores, por tanto, resulta importante generar

revisiones que permitan mejorar las condiciones térmicas de las instalaciones.
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c) Factor: Prestaciones
Los items 4, 11,1 2, 22 y 23 evalUan la satisfaccion que tienen los colaboradores
con respecto a las prestaciones que reciben. A continuacion, se presenta un anélisis de los

mMismos.

60% 56%
50%
40%
30%

20% 16%
0,
10% 0% 0% 2% 0% 1
0% —_ —

Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho  satisfecho  satisfecho

27%

Figura 52. El salario que usted recibe
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

En la figura 52 se observa que mas del 40 % de colaboradores se encuentran
bastante y muy satisfechos con su salario, mientras que el porcentaje mayoritario de
personas indican sentirse algo satisfechos con su remuneracion. Un porcentaje realmente
minoritario sefiala estar algo insatisfechos con el tema.

La mayoria de las personas muestran una tendencia hacia la satisfaccion pese a
que gran parte de ellas manifiestan estar Gnicamente algo satisfechas con el salario que
perciben. Esto se puede presentar debido a que en los sondeos que la compafiia ha
realizado, cuenta con competitividad en cuanto a los salarios de su industria. Sin embargo,
las personas siempre buscan mejorar sus ingresos. Los rangos salariales son un factor
clave para el desempefio de los colaboradores, por ende, su revision resulta ser importante

para que exista una equidad y sobretodo una coherencia frente a las responsabilidades de

cada trabajador.
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Figura 53. Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30
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Las respuestas obtenidas demuestran opiniones variadas con respecto al nivel de
satisfaccion que tienen los colaboradores con las oportunidades de formacion que la
organizacion les proporciona. El 22 % indica estar muy y bastante satisfecho, el 33 %
manifiesta estar algo satisfecho y un porcentaje muy similar sefiala que el tema le resulta
indiferente. Por otro parte, los resultados de insatisfaccion provienen de un 18 % del
personal.

Es importante revisar y presentar oportunidades de mejora en cuanto al tema de
formacion adicional a la induccién y capacitacion ya establecida. EI tema de formacién
académica contribuye a mejorar el desempefio de los colaboradores independientemente
del area en el que se encuentren, ya que les permite adquirir y expandir conocimientos y

habilidades que les aporta de manera notable a su crecimiento.
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Figura 54. Las oportunidades de promocién que tiene
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Los resultados muestran que la mayoria de las personas se encuentran bastante y
muy satisfechas con las oportunidades de promocién que la empresa les ofrece, pese a
ello, otra cantidad considerable de colaboradores muestran estar algo satisfechos e incluso
insatisfechos a causa de este item.

Posiblemente las personas que presentan cierto nivel de insatisfaccion pueden
encontrarse en las areas administrativas y de operaciones, donde la posibilidad de
promocidn es un poco mas limitada debido al giro del negocio. Por ello, es importante
revisar los planes de carrera que se tiene en la compafiia y analizar constantemente nuevas
alternativas de promocion al personal, con el fin de brindar una igualdad de oportunidades

de crecimiento a todos los miembros de la organizacion.



82

60% 53%

50% 45%

40%

30%

20%

10%
0% 0% 0% 0% 2%

0% = ¥ L
Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho  satisfecho satisfecho

Figura 55. El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

De acuerdo con los resultados, el nivel de satisfacciébn que tienen los
colaboradores con respecto al cumplimiento de la normativa legal por parte de la
compafiia es bastante alto, inicamente un 2 % del personal se encuentra algo satisfecho
con el tema.

Esto puede explicarse debido a que para la compafiia es indispensable cumplir a
cabalidad con los estatutos y leyes laborales que el estado exige, tanto por la normativa
nacional como por el respeto y la consideracidn que tiene para con el equipo de trabajo.
Al cumplir con los acuerdos y respetar los beneficios de los trabajadores, permite que el

personal experimente una seguridad y estabilidad laboral.
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Figura 56. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Los indices de satisfaccion frente a la forma de negociacién sobre aspectos
laborales son altos, la mayoria de los trabajadores manifiestan estar muy y bastante

satisfechos en relacidn a tema, Unicamente un 3 % indica estar algo satisfecho.
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La tendencia hacia la satisfaccion laboral se puede presentar debido a que la
compafiia busca alcanzar acuerdos equitativos tanto para el personal como para la

organizacion, evitando generar inconvenientes que perjudiquen a las partes.

d) Factor: Supervision
Los items 13, 14, 15, 16, 17 y 18 evaltan la satisfaccion que tienen los
colaboradores con respecto a las supervisiones que reciben por parte de sus jefaturas. A

continuacion, se presenta un analisis de los mismos.
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Figura 57. Las relaciones personales con sus superiores
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

La figura 57 indica que la mayoria de los colaboradores tienen una tendencia a la
satisfaccion con respecto a las relaciones personales con sus superiores, netamente el 9
% se encuentra algo satisfecho. Este escenario se puede presentar debido a que las
jefaturas, gerencias y altos mandos ejercen de manera correcta sus niveles de autoridad,
procurando mantener un buen clima laboral mediante el buen trato y el respeto hacia todos

los miembros de su equipo de trabajo.
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Figura 58. La supervisidn que ejercen sobre usted
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30
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Se puede observar que la mayoria de los colaboradores se encuentran entre
bastante y muy satisfechos con la forma en que estan siendo supervisados por sus
jefaturas, solamente un 14 % del personal se muestra algo satisfecho con la supervision.

De manera general, se puede decir que el personal se siente a gusto con el control
y supervision que reciben por parte de las jefaturas; esto debido posiblemente a la forma
en que se verifica que el trabajo sea desarrollado, su seguimiento y la confianza que los
lideres tengan en el trabajo de sus subordinados. Sin embargo, ciertos trabajadores indican
estar solo algo satisfechos con el tema, por lo cual se podria revisar las modalidades de
supervision que se estan ejerciendo e identificar las que mejores resultados estan
generando para aplicarlas de acuerdo a las necesidades de cada area.
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Figura 59. La proximidad y frecuencia con que es supervisado
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Segun los resultados, se evidencia que los colaboradores se sienten bastante
satisfechos con la proximidad y frecuencia con la que son supervisados. Solo el 14 %
indica estar algo satisfechos con el tema.

Los niveles de satisfaccion por lo general son positivos en cuanto a este item,
posiblemente debido a que el seguimiento al trabajo de los colaboradores cuenta con una
cercania y retroalimentacion adecuada. La correcta supervision al personal tiene como
finalidad principal verificar el cumplimiento del trabajo de los colaboradores y tomar
acciones de mejora en el caso de ser necesario, todo esto mediante un feedback adecuado,

oportuno Yy respetuoso, logrando de esta manera cumplir con los objetivos propuestos.
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Figura 60. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

La figura 60 indica que en su mayoria los trabajadores se muestran satisfechos en
cuanto a la forma en que sus jefaturas juzgan su trabajo. Se tiene una cantidad baja de
colaboradores que estan algo satisfechos al respecto.

Una de las razones por las cuales se pueden presentar estos resultados es debido a
que el sistema de evaluacion del desempefio de la compafiia es estandar, facilitando de
alguna manera el hecho de tener criterios claros de evaluacion que eviten subjetividades

al momento de valorar el rendimiento del personal.
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Figura 61. La "igualdad™" y "justicia” de trato que recibe de su empresa
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Se evidencia que existe una tendencia positiva hacia la satisfaccion de los
colaboradores en cuanto a la igualdad y justicia de trato que reciben en su lugar de trabajo.
No obstante, se presenta un 20% del personal que indica estar algo satisfecho y un 3%
que por el contrario manifiesta estar algo insatisfecho por el tema.

Podria decirse que, en su mayoria, las jefaturas y mandos superiores mantienen

una equidad en cuanto a la relacién que mantienen con sus equipos de trabajo, sin
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embargo, en ciertos casos posiblemente se puede presentar cierto favoritismo que
incomode al personal.

Para toda organizacion la justicia y la imparcialidad son factores clave para
mantener un clima laboral armonioso, razén por la cual es relevante fomentar

constantemente valores como la justicia, honestidad y la neutralidad.
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Figura 62. El apoyo que recibe de sus superiores
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Los resultados indican que la mayoria de trabajadores se encuentran bastante
satisfechos con el apoyo que reciben por parte de sus superiores. Esto se puede dar porque
las jefaturas estan asumiendo un compromiso adecuado con su grupo de trabajo, donde
brinden la confianza y el soporte necesarios para que los colaboradores desarrollen su
trabajo de manera optima.

La exigencia del trabajo conjuntamente con el entender y escuchar al personal

resulta ser fundamental para llevar a cabo un liderazgo exitoso.

e) Factor: Participacion

la satisfaccion que tienen los colaboradores con respecto a las oportunidades de
participacion que tienen en sus equipos de trabajo y en la compafiia como tal son
evaluados en las preguntas 19, 20 y 21. A continuacion, se presenta un analisis de los

mismos.
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Figura 63. La capacidad para decidir autonomamente aspectos relativos a su trabajo
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30

Se evidencia que la mayoria de colaboradores tienen una tendencia hacia la
satisfaccion en lo que se refiere a la autonomia que tienen para realizar su trabajo, un
porcentaje menor manifiesta que el tema le resulta indiferente y el 2% de trabajadores
manifiestan estar algo insatisfechos.

Estos resultados se pueden presentar porque la mayoria de los trabajadores
cuentan con autonomia para desarrollar sus funciones. Sin embargo, es importante
trabajar en que los colaboradores conozcan las situaciones en las cuales cuentan con
autonomia para tomar decisiones, asi como también las ocasiones en las cuales

necesariamente deben contar con la autorizacion de sus jefaturas.
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Figura 64. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30.

La figura 64 sefiala que la satisfaccion de los trabajadores en relacién con su
participacion en las decisiones de su area tiene una tendencia positiva. Un porcentaje
menor de personas indican estar algo satisfechas y otras manifiestan resultarles

indiferente este item.
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Se puede decir que los grados de satisfaccion indican que se cuenta con niveles de
participacion adecuados por parte de la mayoria de trabajadores posiblemente en la forma
de funcionamiento del trabajo, se escucha sus argumentos/puntos de vista y se genera un
ambiente participativo y de integracion. A pesar de ello, existen personas que no estan
totalmente a gusto con el tema, razon por la cual es importante seguir trabajando en la
escucha activay en la admision de ideas y opiniones de todos los miembros de los equipos

de trabajo de manera equitativa.
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Figura 65. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.
Elaboracion propia a partir del Cuestionario de satisfaccion laboral S20/30.

Los resultados indican que existen una division casi similar entre las personas que
les resulta indiferente su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a
la empresa y los colaboradores que estan satisfechos con este item. Asi mismo, se tiene
que el 1 % del personal se encuentra bastante insatisfecho.

Este escenario se puede presentar porque en la mayoria de los casos, las decisiones
organizacionales se toman con la participacion de las jefaturas y gerencias y esto puede
minorizar de alguna manera el grado de satisfaccién de los colaboradores que
posiblemente deseen aportar con ciertas propuestas de mejora. A pesar de ello, se puede
decir que la mayoria de personas entienden la forma en que la empresa maneja su toma
de decisiones a nivel macro, ya que como se evidencido en el item anterior, los
colaboradores cuentan con un buen nivel de participacion en las decisiones y el

funcionamiento de sus areas de trabajo.

2.4. Anadlisis de la relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral
Se utilizé el programa Dyane Version 4 (disefio y andlisis de encuestas) para

identificar la relacidn existente entre las variables de estrés y satisfaccion laboral.
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Esta herramienta, se constituye en un instrumento utilizado en investigaciones de
mercado cuantitativas, asi como también de indole social. EI programa permite: ingresar
datos, disefiar cuestionarios y generar andlisis estadisticos. Asi mismo, utiliza un proceso
secuencial l6gico basado en una metodologia practica que facilita el manejo y aprendizaje
de las diferentes tecnicas de investigacion social (Santesmases 2009, 10).

Con respecto al andlisis de datos, se realizé una tabulacion cruzada, la cual permite
identificar la manera en que estas variables se pueden relacionar entre si mediante el
calculo de la frecuencia conjunta de las mismas (Franco 2006, 39).

La tabulacion cruzada se aplic6 combinando cada uno de los factores y
dimensiones de las dos variables de estudio: estrés y satisfaccion laboral.

Adicionalmente, para efectos de respaldo, se realiz6 la prueba Chi cuadrado con
el fin de determinar si existe la presencia o ausencia de alguna relacion entre las variables,
asi como también identificar si la diferencia en los porcentajes es estadisticamente
significativa. Por lo tanto, para la presente investigacion se establecieron las siguientes
hipétesis:

e Ho - Hipdtesis nula: existe independencia entre las variables de estrés y

satisfaccion laboral.

e Hi - Hipdtesis alternativa: existe dependencia entre las variables de estrés y

satisfaccion laboral.

Para la elaboracion de dicho analisis, se procedio a realizar 35 tablas de
contingencia combinando los factores de estrés laboral versus los factores de satisfaccion
laboral. (Anexo 3)

Los resultados obtenidos, determinan que para un nivel de significancia del 5 %,
en ninguno de los casos existe dependencia entre algun factor de estrés con algun factor
de satisfaccion laboral. Esto debido a que el valor de P en todos los casos supera al nivel
de significancia establecido. En consecuencia, se acepta la hipétesis nula, misma que

indica que el estrés y la satisfaccion laboral no estan relacionados entre si.



90



91

Capitulo cuarto

Diagnostico del estrés y la satisfaccion laboral

Actualmente, el cumplimiento de las estrategias y metas organizacionales se
relaciona directamente con el desempefio de los colaboradores, por esta razon velar por
su bienestar corresponde una prioridad para toda compafiia. Es asi, como la organizacion
en estudio, se ha preocupado por conocer la situacion actual que mantiene su personal en
cuanto al estrés y satisfaccion laboral, facilitando la investigacion para conocer el

diagnostico que se presenta en este capitulo.

Objetivo general

Determinar el estado de estrés y satisfaccion laboral en la organizacién de estudio.

Objetivos especificos
o Describir la situacion del estrés y satisfaccion laboral presente en la compafiia.
e Plantear una hoja de ruta de una posible intervencion para mejorar el &ambito de

estrés y satisfaccion laboral en la organizacion.

Descripcion general

Después de analizar cada una de las respuestas de los cuestionarios utilizados en
la presente investigacion, resulta importante identificar los aspectos mas relevantes que
la compaiiia puede tomar en cuenta para conocer la situacion de los colaboradores con
respecto a las variables estudiadas.

A continuacion, se presenta un cuadro resumen que sintetiza el estado actual de la
organizacion en cuanto al estrés y satisfaccion laboral con respecto a cada uno de sus

factores.



Tabla 6
Descripcidn del estrés y satisfaccion laboral

Variable

Factor

Situacion

Estrés laboral

Respaldo del grupo

El nivel de estrés que presenta este factor es bajo, esto debido a que la mayoria de los colaboradores:
- Se sienten a gusto con sus grupos de trabajo y se apoyan entre si.
- Comparten sus conocimientos y aportan con el crecimiento de sus compafieros contribuyendo de esta manera a alcanzar sus metas profesionales.

Falta de cohesion

Este factor cuenta con por lo general con un promedio bajo de estrés en lo que se refiere al trabajo en equipo que mantienen y en la motivacion
generada por la contribucion que su trabajo tiene para la compafiia. A pesar de ello, se presenta un nivel de estrés considerable en la presion que
sienten por desarrollar y cumplir con sus tareas y funciones.

Adicionalmente, en ciertos casos se puede evidenciar que en algunos momentos los colaboradores han sentido cierto nivel de estrés por la falta de
organizacién en sus equipos de trabajo.

Influencia del lider

El liderazgo asumido por las jefaturas tiene un promedio positivo, esto debido a que la mayoria de las personas manifiestan que se sienten
respaldados por su lider, existe un respeto mutuo, el trato en conjunto es agradable y cuentan con la confianza del lider en las funciones que realizan.
Sin embargo, en ciertos casos se puede identificar que las jefaturas se pueden tornar un poco distantes con sus equipos de trabajo ocasionando
ciertos malestares en el personal.

Territorio
organizacional

En este factor se presenta cierto nivel de estrés debido a que:

- Las tareas que el personal realiza dependen de terceros.

- Ocasionalmente los trabajadores han experimentado cierto nivel de estrés por no contar con un espacio de trabajo privado.
- Se presenta cierta incomodidad del personal al trabajar con personas de otras areas.

El factor de tecnologia en su mayoria presenta niveles bajos de estrés; gran parte de los colaboradores manifiestan que cuentan con los instrumentos
necesarios para desarrollar su trabajo, asi como con el conocimiento y habilidades para desempefiar su trabajo de la mejor manera. Unicamente un

Tecnologia porcentaje bajo de personas han experimentado cierto nivel de estrés por no contar con la tecnologia idonea para desarrollar un trabajo de
importancia.
El resultado del nivel de estrés en este factor es intermedio; por un lado, la compafiia mantiene procesos 6ptimos que evitan una burocracia
innecesaria, el personal tiene conocimiento sobre la estructura organizacional de la compafiia, conocen cuéles son las responsabilidades y alcances
de autoridad de cada linea de supervision.

Estructura

organizacional

Pero, por otro lado, pese a que en el factor de influencia de lider se obtuvo un nivel bajo de estrés, se puede observar que la rendicién de informes
a superiores esta generando niveles considerables de estrés. Adicionalmente, se ratifica los niveles de estrés presentados en el factor de territorio
organizacional, debido a que el depender de terceros para realizar las tareas genera cierta tension.

Clima organizacional

Los resultados indican un nivel de estrés bastante bajo. El personal comprende la estrategia de la organizacion, asi como también las politicas y
lineamientos de la organizacion, mismos que son aceptados y respetados. Esto aporta de manera positiva a la compafiia, ya que indica que existe
una correcta comunicacion entre la alta direccidn, gerencias, jefaturas y el personal en cuanto a las metas por alcanzar y la manera de llevarlo a
cabo. Adicionalmente, se ratifica que el entender el aporte que tiene su trabajo para la organizacién forma parte de la motivacion del personal.

Satisfaccion
laboral

Satisfaccién intrinseca
del trabajo

Los colaboradores en su mayoria se encuentran satisfechos con su trabajo y con las oportunidades que le brinda la compafiia. Sin embargo, existen
otras personas no se encuentran totalmente conformes con las posibilidades de crecimiento que tienen dentro de la organizacion y con las metas por
cumplir. Es importante evaluar si las exigencias realmente son muy altas o si probablemente se debe manejar de mejor manera los tiempos y el
desempefio del trabajo.

Satisfaccién con el
ambiente fisico

La satisfaccion con el ambiente fisico indica que las personas no se encuentran totalmente a gusto con sus espacios de trabajo, esto debido a que
consideran que no contar con espacios fijos les genera cierto malestar, en cuanto a privacidad, ventilacion y temperatura.

Satisfaccion con las
prestaciones

Los niveles de satisfaccion en este factor poseen niveles positivos y de mejora. Existe un alto nivel de satisfaccion en cuanto a la forma de
negociacion sobre aspectos laborales y el cumplimiento de la normativa legal. En lo que se refiere a temas de salario, la satisfaccion se presenta
bajo una tendencia hacia la satisfaccion, sin embargo, algunas personas no se encuentran totalmente satisfechas.
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Satisfaccion
laboral

La insatisfaccion se genera en temas de promocion y formacién, aspectos donde indudablemente la compafiia debe trabajar.

Satisfaccion con la
supervision

La satisfaccion con la supervision mantiene niveles altos, se puede evidenciar que las jefaturas por lo general manejan adecuadamente su autoridad,
fomentando el buen trato y el respeto. Los trabajadores se muestran satisfechos en cuanto a la forma en que sus jefaturas juzgan y supervisan su
trabajo y perciben una equidad en cuanto a la relaciéon que los lideres mantienen con sus equipos de trabajo. Pese a que la mayoria de los
colaboradores se encuentra a gusto con sus jefaturas, existe un porcentaje minoritario que no alcanza esa satisfaccion, por lo cual es importante
generar un sondeo de los tipos de liderazgo que se tiene en la empresa e impulsar los aspectos y practicas positivas.

Satisfaccion con la
participacion

El grado de participacion de los colaboradores en las decisiones de sus areas de trabajo indica que, por lo general, se mantiene un ambiente
participativo y de integracion donde las jefaturas tienen una buena apertura y escucha. A pesar de ello, existen personas que no estan totalmente a
gusto con el tema, razén por la cual es importante seguir trabajando en la escucha activa y en la admisién de opiniones de todos los miembros de
los equipos de trabajo de manera equitativa.

En cuanto a la participacién en decisiones organizacionales, se tiene a un porcentaje alto de personas que indican que el tema les resulta indiferente
ya que posiblemente el personal comprende gue las decisiones a nivel macro las manejan a nivel de gerencias y jefaturas.

Fuente y elaboracion propias




De acuerdo con las directrices y necesidades de la compafiia, la presente
investigacion se enfoca en presentar un andlisis detallado de la situacion del estrés y la
satisfaccion laboral de la organizacion para posteriormente ser presentado a casa matriz,
desde donde se tomaran las acciones pertinentes.

Con respecto a los resultados obtenidos, se puede determinar que, pese a que no
existe una relacion de dependencia entre las variables de estudio y que en su mayoria la
empresa cuenta con condiciones favorables para su personal, se identificaron ciertos
factores especificos que pueden seguir siendo trabajados. Por tanto, se considera
pertinente presentar bajo un enfoque preventivo, una guia con posibles acciones que
actuard como complemento a la investigacion, la cual permitira potencializar los aspectos
positivos y mitigar los items de mejora para la organizacion. En la siguiente tabla se

detalla una ruta de intervencion.

Tabla 7
Ruta de intervencion

Variable Ruta de intervencion

El nivel de estrés laboral presentado en la empresa es bajo, lo cual resulta un

aspecto organizacional positivo ya que indica que el personal desarrolla su

trabajo bajo condiciones adecuadas y responsables. No obstante, es importante
seguir manteniendo dichos niveles o incluso minimizarlos mediante ciertas
acciones puntuales:

- Revision periddica del manual de funciones para realizar correcciones o
modificaciones que evite duplicidad de tareas.

- Seguimiento constante de la carga laboral de cada colaborador y los tiempos
de entrega designados, tomando en cuenta la presentacion de posibles
imprevistos con los stakeholders.

- Generar talleres de manejo del tiempo que permita administrar correctamente
el horario de trabajo; un posible modelo a tomar en cuenta es el OATS, que
por la traduccion de sus siglas significa: Resultados (Outcomes), Actividades
(Activities), Tiempo (Time) y Horario (Schedule).

- Implementacion de evaluaciones de liderazgo que permitan identificar y
replicar aspectos positivos y trabajar en mejoras con los gestores.

- Implementacion de estrategias de manejo de emociones a través de talleres
para todo el personal con una frecuencia mensual o trimestral.

- Generar espacios que permitan la integracién de comparfieros de trabajo de
diferentes areas.

Los resultados emitidos por el personal indican una tendencia general a la

satisfaccion laboral, por lo cual, es crucial que la compafiia pueda conservar

dichos niveles o mejorarlos a través de los siguientes puntos:

- Creacidn de un plan de capacitacion para todas las areas de acuerdo con sus
necesidades.

Satisfaccion - Creacion de un plan de carrera para todos los equipos de trabajo.
laboral - Impulsar la motivacion del personal mediante planes de reconocimiento,
incentivos por cumplimiento monetarios o intangibles (salario emaocional),
revision de beneficios y condiciones, estas acciones permitiran aumentar el
compromiso organizacional.

- Evaluacion de las medidas de bioseguridad que exigen la pandemia en cuanto
a la importancia de contar con un espacio adecuado de trabajo.

Fuente y elaboracion propias

Estrés laboral
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Una vez finalizado el presente trabajo de investigacion, se pudo profundizar en
cuanto a la teoria, aspectos relevantes sobre el estrés y la satisfaccion laboral, su
evolucion, causas, consecuencias y su importancia dentro de las organizaciones,
permitiendo de esta manera dilucidar con mayor énfasis las formas de enfrentar el estrés
y mejorar la satisfaccion. De este modo, se concluye en que el estado del arte presente en
la investigacion fue pertinente para abordar las variables y da el sustento tedrico tanto
para la aplicacion metodoldgica como para proponer el diagnostico objeto de la
investigacion.

Asi mismo, se pudo analizar las variables y determinar los niveles actuales de
estrés y satisfaccion laboral que presentan los colaboradores en la empresa estudiada a
través de la identificacion de los principales factores que inciden en ellas.

En cuanto al estrés, se pudo evidenciar que, si bien a modo global se mantiene un
nivel bajo, desde una perspectiva especifica, se identifica ciertos factores que inciden
directamente en la presencia de estrés en los colaboradores; con respecto al factor de falta
de cohesion, se puede mencionar que la presion que el personal siente por desarrollar y
cumplir con sus tareas y funciones esté elevando los niveles de estrés en el trabajo.

De igual forma, en el factor de territorio organizacional, el trabajo en conjunto con
otras areas, la dependencia de terceros para realizar las tareas y no contar con un espacio
de trabajo privado genera presion en los trabajadores. Por tanto, es fundamental crear
espacios de interaccion con miembros de otros equipos de trabajo para fortalecer las
relaciones interpersonales, asi como también evaluar las condiciones de los puestos de
trabajo principalmente por las medidas de bioseguridad que actualmente exige en la
pandemia.

El depender de terceros para realizar el trabajo es un estresor que se presenta por
el giro del negocio que maneja la compafiia en cuanto al relacionamiento tanto de clientes
empresariales como de encuestados, razon por la cual, evaluar tiempos de entrega y
cronogramas de trabajo puede ayudar a minimizar la presencia de estrés tanto en este item

como en el factor de falta de cohesién mencionado en el apartado anterior.
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Dentro del factor de estructura organizacional, la rendicion de informes a
superiores resulta un estresor que se presenta con frecuencia alta, esto debido a la tension
que el personal experimenta al presentar su trabajo, por lo cual, resulta indispensable
manejar correctamente la forma en que se evalua el trabajo de los trabajadores, el nivel
de exigencia y demas factores que promuevan la generacion de estres.

Con relacion al andlisis de los niveles de satisfaccion laboral, se puede notar que,
a manera general la satisfaccion es alta. Sin embargo, se experimenta cierto grado de
insatisfaccion debido a la asignacion de metas por cumplir, las oportunidades de
promocion y formacion y la falta de un espacio privado de trabajo, resultando este Gltimo
item un refuerzo de una de las causas de estrés mencionadas anteriormente.

Se observa también que factores como la supervision y la participacion son los
que generan mayores niveles de satisfaccion. Por esta razon, es relevante seguir
manteniendo dentro de la cultura organizacional una participacion activa de los
colaboradores en las decisiones de grupo, asi como también fomentando el
relacionamiento positivo con las lineas de supervision. Estas acciones mantendran el
grado de pertenencia de los colaboradores hacia la compafia y por ende la satisfaccion.

Los resultados obtenidos en la empresa de estudio indican que no existe ninguna
relacion entre las variables, es decir, resultan independientes entre si. Por lo tanto, se
concluye en que el nivel de estrés experimentado por un colaborador en una organizacién
no interfiere en la satisfaccion laboral del mismo.

Finalmente, se presentd a modo de complemento una posible ruta de intervencion
para la cual se tomaron en cuenta los principales hallazgos de la presente investigacion
en cuanto a los factores de mayor influencia en las variables estudiadas, con el fin de
brindar ciertas sugerencias a la compafiia que se podrian tomar en cuenta para reducir los
niveles de estrés y maximizar los indices de satisfaccion laboral.

Es importante mencionar que la investigacion se desarrollé bajo ciertas
limitaciones. Por una parte, la organizacion solicito que el estudio tenga un sesgo
cuantitativo para eludir de cierta manera la subjetividad, razon por la cual no se efectud
un estudio cualitativo que complemente el analisis. Por otra parte, el estudio se desarrolld
bajo un solo periodo de tiempo, evitando crear un contraste con otras etapas
organizacionales. Esto da lugar a que el presente trabajo se consolide como una linea base
para desarrollar futuras lineas de investigacion, entre ellas se puede mencionar las
siguientes: adicionar un analisis cualitativo, enfocar el estudio a ciertas variables

nominales (género, edad, estado civil, entre otras), generar una comparacion de los
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resultados con otros periodos de tiempo, asi como también con otras compafiias de la
misma industria o incluso con mayor personal. Esto permitird profundizar y nutrir el
estudio de las variables tratadas bajo diferentes escenarios que amplien la comprension

de su comportamiento y que creen posibles mejoras para las organizaciones.

Recomendaciones

Una vez concluida la investigacion y analizados los resultados obtenidos en el
estudio, se realizan ciertas recomendaciones detalladas a continuacion.

En la actualidad, la pandemia ha traido consigo varios efectos negativos tanto para
la economia como para la salud, por tanto, hoy méas que nunca las compafiias tienen la
gran responsabilidad de ofrecer a sus colaboradores oportunidades, espacios y climas
laborales adecuados que aporten al bienestar comun. Por tanto, es fundamental crear un
plan de accion que permita ejecutar medidas preventivas y correctivas que ayuden a
mitigar el estrés laboral y potencialicen la satisfaccion en el personal. Estas medidas
deben desarrollarse primeramente bajo el compromiso empresarial, tanto de los altos
mandos como de las jefaturas, promoviendo una cultura de mejora continua donde tanto
los lideres como los colaboradores conozcan los beneficios que genera la aplicacion de
medidas motivacionales como también medidas protectoras de la salud fisica y emocional
y la incorporacién de técnicas apropiadas para gestionarlas.

Es importante mantener una actualizacion periddica de los estudios que implican
las variables estrés y satisfaccion laboral, nuevas formas de medicion y evaluacion, asi
como innovaciones en su tratamiento, esto permitira tener informaciéon vigente que
permita crear un plan de mejora efectivo para la organizacion de acuerdo con sus
necesidades.

Se recomienda también realizar evaluaciones semestrales de los niveles de estrés
y satisfaccion laboral que permitan obtener un diagndstico actualizado de la situacion
empresarial bajo este ambito, con la finalidad de tomar acciones tempranas que
contrarresten los factores negativos que afecten a los colaboradores en cuanto a su
bienestar.

Adicionalmente, se sugiere tomar en cuenta el analisis desarrollado en el presente
trabajo, asi como también la hoja de ruta que contiene recomendaciones integrales para

desarrollar mejoras especificas en cada una de las variables estudiadas.
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ANexos

Anexo 1: Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/30

CUESTIONARIO DE ESCALA DE ESTRES
LABORAL DE LA OIT-OMS

El presente cuestionario consta de ciertas situaciones gue usted puede estar
experimentando en su trabajo. Por esta razdn es importante gue responda a cada uno de
las preguntas de manera sincera, sus respuestas se manejaran en su totalidad de manera
confidencial.

Datos del encuestado:

31 - 40 afios
41 - 50 anos

méas de 50 afios

Zeneroc *

) Masculino

() Femenino

Estado Civil

I.:::I Casado/Union libre

) Solhtero

C}l Divorciado/Separado

I:::I Ortro
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Formacion académica *

Bachillerato
Universitario (3er nivel)

Maestria (41 nivel)

0000

Egresado

Area ®
() Comercial

3 Administrativa

() Operaciones

Tiempo de servicio

) 1 afio
C} 2 - 4 ancs

() 5 afos en adelants

Ciudad en la gue labora *

D Quito

{:] Guayaquil

Preguntas del cuesticnario:
InEtrucCicneE:

Para cada itemn seleccions la frecusncia en la cual la condicion gescrita &5 una fuente de estres para
usted, por favor tome en cusnta la siguients escala:

a condicicn NUNCA es fusnts de astres

i la condicion RARAS VECES et fuente de estras

a condicicn SCASIOMNALMENTE es fusnte de estrés
i la condicion ALGUNAS VECES as fuents de estras

i la condicion FRECUENTEMEMNTE es fuente de sstres
a condicidén GEMERALMEMTE es fuante da estrés

i la condicion SIEMPRE es fusnte de estrés.

I R PR
[ R )
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*

1. Munca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentements
5. Generalmente

7. Siempre

*

1. Nunca

2. Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentements
6. Generalmente

7. Siempre

3. Mo estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo =

O

000000

1. Nunca

2. Rara wvez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentemente
6. Generalments

7. Siempre

4, El equipo tecnoldgice disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es

limitado.

0000000

1. Nunca

2. Rarawvez

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

7_ Siempre
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5. Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante las Jefaturas supericres.

1. Nunca

2. Rara vez

3. Ocasionalmente
4 algunas veces
5. Frecuentemente

5. Generalmente

0000000

7. Siempre

&. Mi jefe inmediato o me respeta. ™

{:} 1. Nunca

2_ Rara wez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentemente

5. Generalmente

000000

7. Siempre

7. No soy parte de un grupo de trabajo que mantenga una colaboracicn estrecha.

1. Nunca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentemente
6. Generalments

7. Siempre

0000000
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1. Nunca

2. Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentemente

6. Generalmente

0000000

7_ Siempre
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2. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacion. ™

0000000

1. Nunca

2 Rara vezr

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

7. Siempre

12 La estrategia de la organizacién no es bien comprendida. ™

0000000

1. Nunca

2_ Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecusentementes
5. Generalmentes

7. Siempre

11. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.

0000000

1. Munca

2_ Rara wez

3. Ocasionalmente
4. algunas veces
5. Frecuentemente
6. Generalmente

7. Siempre

12. Una persona a mi nivel dentro de la organizacion tiene poco control scbre el
trabajo. ©

0000000

1. Nunca

2_ Rara vez

3. Ocasionalments
4 Algunas veces
5. Frecuentementes
5. Generalments

7. Siempre
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13. Mi jefe inmediato no se preoccupa de mi bienestar personal. ®

1. Nunca

2. Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecusntements

5. Generalments

0000000

7F_ Siemipre

14. Mo se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo. ™

1. Nunca

2. Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentements

6. Generalmente

0000000

7. Siempre

15. Mo se tiene derecho a un espacio privado de trabajo. ™

1. Nunca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentements
5. Generalments

7. Siempre

0000000

1&. La estructura formal tiene demasiado papelec. ™

1. Nunca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4 algunas veces
5. Frecuentementes

6. Generalmente

0000000

7. Siempre
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17. Mii jefe inmediato no tiene confianza en el desempefc de mi trabajo. ™

1. Nunca

2. Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
A, Frecusntemente

6. Generalmente

0000000

7. Siempre

18. Mi equipo de trabajo se encuentra desorganizado.

1. Nunca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentementes

6. Generalmente

00000O0O0

7. Siempre

1%. Mi eguipo no me brinda proteccicn en relacion con injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes. ™

1. Munca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4. Algunas veces
5. Frecusntements
6. Generalmente

7. Siempre

0000000

k3
Q

. La crganizacicn carece de direccidon y objetivos. ™

1. Munca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4. Algunas veces
5. Frecusntementes

5. Generalmente

0000000

7. Siempre
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21. Mi equipo de trabajo me presicna demasiado.

1. Nunca

2_ Rara wez

3. Ocasionalmente
4. Algunas veces
5. Frecuentemente

6. Generalmente

0000000

7. Siempre

22. Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras areas o unidades de
trabajo. ©

{:} 1. Nunca

2_ Rara wez

3. Ocasionalmente
4. algunas veces
5. Frecuentemente

6. Gemeralmente

000000

7. Siempre

23. Mi eguipo o me brinda ayuda tecnica cuando es necesario. ™

C:l 1. Nunca

2_ Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentemente

5 Generalmente

000000

7. Siempre

24. La cadena de mando no se respeta. ™

1. Munca

2 Rara vez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentements

6. Generalmente

0000000

7. Siempre
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25. No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

{:} 1. Nunca

2. Rara wvez

3. Ocasionalmente
4 Algunas veces
5. Frecuentemente

6. Generalmentes

000000

7. Siempre

g
g.

Borrar formulario
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Anexo 2: Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/30

CUESTIONARIO DE SATISFACCION
LABORAL S20/23

El presente cuestionario consta de ciertas situaciones que usted puede estar
experimentando en su trabajo. Por esta razon es importante que responda a cada uno de
las preguntas de manera sincera, sus respuestas se manejaran en su totalidad de manera
confidencial.

Datos del encuestado:

Edad *

() 20-30 afios
) 31 - 40 afios
) 41 - 50 afios

() mas de 50 afios

Genera ™

) masculino

Q Femenino

Estado Ciwil *

) casadosUnion libre

O Soltero

() Divorciado/Separado

O Otro

Formacicon académica *

) Bachillerato
O Universitario (3er nivel)
() Maestria (4to nivel)

O Egresado
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Area*
O Comercial
() Administrativa

O Operaciones

Tiempo de servicio *

O 1 afio
O 2 -4 afios

) 5 afios en adelante

Ciudad en la que labora *

() Quito

O Guayaquil

Preguntas del cuestionario:
Instrucciones:

Por favor, califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o insatisfaccion
que le producen los distintos aspectos de su trabajo bajo la siguiente escala:

MUY insatisfecho
BEASTAMTE insatisfecho
ALEO insatisfecho
INDIFEREMTE

ALGO satisfecho
BASTAMTE satisfecho
MUY satisfecho

Si una situacion NO se ha presentado, marque Indiferente.

1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo. *

. Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
. Algo insatisfecho

. Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

OO0OO0O000O0

. Muy satisfecho
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2. Las coportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca. *

O 1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4_ Indiferente

5. Algo satisfecho

&. Bastante satisfecho

000000

7. Muy satisfecho

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacerlas cosas que le gustan. *

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho

4. El salario que usted recibe. *

- Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
. Algo insatisfecho

. Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

O
O
O
O
O
O
O

. Muy satisfecho

o
-

objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar. *

- Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
. Algo insatisfecho

. Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

0000000

. Muy satisfecho
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&. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. *

O 1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

5. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho

000000

7. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo. *

1. Muy insatisfechao

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

0000000

7. Muy satisfecho

8. La iluminacion de su lugar de trabajo. *

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfechao

6. Bastante satisfecho

O
O
O
O
O
O
O

7. Muy satisfecho

2. La ventilacién de su lugar de trabajo. *

O 1. Muy insatisfecho
2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho
4. Indiferente
5. Algo satisfecho
6. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho
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10. La temperatura de su lugar de trabajo. *

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. algo insatisfecho

. Indiferente

5. algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

O
O
O
!
O
O
O

11. Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa. *

7. Muy satisfecho

. Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
. Algo insatisfecho

. Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

000000

. Muy satisfecho

12. Las oportunidades de promocicon que tiene. *

- Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
. Algo insatisfecho

- Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

. Muy satisfecho

13. Las relaciones personsales con sus superioraes. *

- Muy insatisfecho

. Bastante insatisfecho
- Algo insatisfecho

. Indiferente

. Algo satisfecho

. Bastante satisfecho

. Muy satisfecho
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14. La supervision que ejercen sobre usted. *

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

&. Bastante satisfecho

0000000

7. Muy satisfecho

15. La proximidad v frecuencia con gue es supervisado. *

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho

16. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. *

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho

17. La "igualdad” ¥ "justicia” de trato que recibe de su empresa.

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

5. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho
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18. El apoyo que recibe de sus supericres. ™

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4 Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

000000O0

7. Muy satisfechao

1%. La capacidad para decidir autonomamente aspectos relatives a su trabajo. *

1. Muy insatisfecho

2 Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4_ Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho

20. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion. ™

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

7. Muy satisfecho

21. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas ala
empresa. =

1. Muy insatisfecho

2 Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

6. Bastante satisfecho

0000000

7. Muy satisfecho
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22. El grado en gue su empresa cumple el conwvenio. las disposiciones vy leyes
laborales. ™

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo satisfecho

&. Bastante satisfecho

0000000

7. Muy satisfecho

23. La forma en que se da la negociacion en su empresa scbre aspectos
laborales. ™

1. Muy insatisfecho

2. Bastante insatisfecho
3. Algo insatisfecho

4. Indiferante

5_ Algo satisfecho

5. Bastante satisfecho

&
o
O
&
o
O
&

7. Muy satisfecho

Envwiar
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Anexo 3: Tabulaciéon cruzada

Satisfaccion intrinseca del trabajo
Estructura Total
organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
o]
= 5] o 5] o [ o 8] o 5] o 5] o 5] o 5]
S| % gl 2|g| 28| 2 |¢g| 2 |g| 2|8 2|¢8| 2 |g| E
o b= 3|l s |28 = |8 » 8] = || = |&| = |28 = [28]| @
© Ll £ [Zf © [Z] & |2 8 |D| & |D] & |Zf & [ 8
1 Nunca 1 1,6 0 0,0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 6,3
2 Rara vez 181281 ] 0 0,0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 1250|9225 7 | 438
3 | Ocasionalmente | 191 29,7 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111251141350 | 4 | 250
4 | Algunasveces |17 ] 266 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 4 1500 |11|275| 2] 125
5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 75 1 6,3
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1]1125]| 2 5,0 1 6,3
7 Siempre 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2,5 0 0,0
TOTAL 64 1100,0( O | 1000 | O | 1000 | O | 100,0 | O |100,0| 8 |100,0| 40 |100,0| 16 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 10,8202 (p = 1,0000)
Satisfaccion con el ambiente fisico
Estructura Total
organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
2 E %) © %) © 0 © 0 © %) © 0 © 0 ©
5 & s| 2|8l g || g || 2|8l g |S| & |S|¢&|c| 2
S =
3 S sl gls| e|¢g| || 2|s|e|g|&e|s|l¢ze]|g|ze
o b= gl v |38 » |8 5 || = || = |&| = (38| = [28]|] @
© L] ¢ | e || = T ® |[L] £ L] £ || £ [Z]
1 Nunca 1 1,6 0 0,0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,2 0 0,0
2 Rara vez 181281 | 0 0,0 0,0 0 0,0 21286 6 ]333]|8]258] 2] 250
3 | Ocasionalmente | 19 29,7 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1114316 |333|10)323] 2| 250
4 | Algunasveces |17 ] 26,6 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 2 1286|5278 8]258] 2250
5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1114311 5,6 1 3,2 11125
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11143]0 0,0 2 6,5 11125
7 Siempre 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,2 0 0,0
TOTAL 64 11000 O | 1000 | O | 1000 | O | 100,0 | 7 |100,0| 18 |100,0| 31 |100,0| 8 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 7,2339 (p = 1,0000)
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Satisfaccion con las prestaciones
Estructura Total
organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
2 gl S le|l & le| £ |e| € |e| g lg| &|el £ |l s
=] = = 8 | © 8 ‘S 8 ‘S 8 ‘S & | © 8 | c 8 | o 8
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g| 2|8 2|¢g|¢E
o = el s |8 » |e| » || = || = |&| = [8| » [8]| =&
© | ¢ | L || = T S || £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 35 0 0,0
2 Rara vez 181281 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 41148 | 13| 448 | 1 | 16,7
3 | Ocasionalmente | 19 | 29,7 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |9|333]8]276] 2] 333
4 | Algunasveces | 17| 26,6 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 1|50,0 10370 4| 138 2| 333
5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 31111 3,5 0 0,0
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 115001 3,7 1 3,5 1| 16,7
7 Siempre 1|16 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]J]o0|Jofo00]1]35]0] 00
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O | 1000 | O | 100,0 | 2 | 100,027 | 100,029 | 100,0| 6 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 21,7270 (p = 0,9709)
Satisfaccion con la supervision
Estructura Total
organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
2 8l £ (a| € |ls| € |al| & |g| gl € |g| € |g| &
Q = S & | © 8 ‘S 8 ‘S 8 ‘S 8 | e & | © 8 | © 8
s| 8 |s| Z|g| 2 |&| E|g| 2 |¢g| E|&g| 2 |¢8| E|¢g| 2
o = 3| s |38 » |&8] » |8 & |8 5 |8| » |&8| » [8| &
© Il g [C] & || £ [E] & |[Z] & |Ef & |2 & £ 8
1 Nunca 1|16 |0 0,0 0,0 0 0,0 00 |0 00 |0 00 |1] 46
2 Rara vez 181281 | O 0,0 0,0 0 0,0 0,0 11111 7 ]212 |10 455
3 | Ocasionalmente | 19 | 29,7 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |3 |333]12]|364 ] 4182
4 | Algunasveces |17 ] 26,6 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 | 3(333|9]273]5]|227
5 | Frecuentemente | 4 | 63 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00 |0 00 ]|3]91]|1] 46
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111111 2 6,1 1 4.6
7 Siempre 1|16 |0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00(|21f122)]0]00]0] 00
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 | O |100,0| O | 1000 | O [100,0] 9 |100,0| 33 |100,0| 22 [ 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 15,1919 (p = 0,9991)
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Satisfaccion con la participacion

Estructura Total
organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
]

S 5 sl s el s (g ¢ 1| ¢ |8 s |gl s |8l ¢

3 = S| E | 8 g g g E £ S| e | S| E | S| E|S]| E

o = 3|l 5 |3| = || » |8| & || 5 [28| o |2| & |&]| @&

© | ¢ | S L s N L]l 2 |Z] © || £ ||

1 Nunca 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 48 0 0,0
2 Rara vez 181281 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111111913217 ]1333]1]200

3 | Ocasionalmente | 19 |1 29,7 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 3 (33393215238 2| 400

4 | Algunasveces | 17 | 26,6 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 4 1444712505238 1]200

5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111112 7,1 1 4.8 0 0,0

6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 1110001 0 0,0 1 3,6 1 4.8 11 200

7 Siempre 1116 |0 0,0 0 0,0 0 0,0 000 [O)00 |1] 48 |0 00

TOTAL 64 ]100,0| O | 1000| O | 100,0 | 1 | 100,0 | 9 |100,0 | 28 | 100,0 | 21 | 100,0| 5 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 25,4755 (p = 0,9043)

Satisfaccion intrinseca del trabajo

Territorio Total
Organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
©
— Q
> 5 sl sl s (2| s |2 s [c] s |2 || 8 (2| &
3 = S| | 8 S E £ ) S S| e | S| E | 8] E | S| E
o b= 3|l 5 |2| » || o |e| @ |2 5 [2| o |2| & |&| @
© [ w 3 w 3 w 3 Ll R Ll e 8 |v] =y
2 Rara vez 1412191 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00| 2|250)]8]20,0] 4] 250

3131 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |2 |250])11]|275| 7 | 438

N
o

3 | Ocasionalmente

4 | Algunasveces | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |2]|20|6]|150]1] 63

5 | Frecuentemente | 16 | 250 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00| 2|250])12]300]| 2| 125

6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 75 1 6,3

7 Siempre 1|16 |0 0,0 0 0,0 0 00 OO0 |O|O0 |0 O0(|1]G63

TOTAL 64 1100,0| O | 1000 O | 1000 | O | 1000 | O [100,0] 8 |100,0 40 |100,0| 16 [100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 7,6514 (p = 1,0000)
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Satisfaccion con el ambiente fisico
Territorio Total

Organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
=) = 2 @ 2 5] 2 @ 2 5] 2 5] = 5] 2 @ < @
gl £ 3| ElE| E || Z|&|E|8|lE|8| 2|32 |8¢
O < o > @ > @ > @ ) @ ) @ ) > @ >
© | ¢ | L || = T S || £ L] £ || £ [ZL]
2 Rara vez 1412191 0 0,0 0 0,0 0 0,0 31429 | 3]|167 |6 |194 ] 2 | 250
3 | Ocasionalmente | 20 | 31,3 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1|143|5|278 (|12 387 ]| 2| 250
4 | Algunasveces | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 1114341222 3 9,7 11125
5 | Frecuentemente | 16 | 25,0 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 1]1143]6]333]8]|258]1]|125
6 | Generalmente | 4 | 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 121431000 (2] 65 ] 1]125
7 Siempre 1| 16 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]J]o0|Of|O00]0] 00 ]1]125
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0| O | 1000 | 7 |100,0] 18 | 100,031 |100,0| 8 | 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 15,0938 (p = 0,9992)

Satisfaccion con las prestaciones

Territorio Total

Organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
1% © - © - © @ © @ © @l I @ o @ o
S 8 s|l 2SSl g (S| g |S| 2 (5|8 |58 |5| 3|53
gl & |s| 2|g| 2 |g| || E|g| E|g| E|g| E|¢g| ¢z
&} = 3|l v |3 » |8 & [2| = || = |&| = [38| & [28]| @
© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
2 Rara vez 1412191 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0100 |7 (25971241101 00
3 | Ocasionalmente | 20 | 31,3 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 81296 10| 345 | 2 | 333
4 | Algunasveces | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |4|2148) 517210 00
5 | Frecuentemente | 16 | 250 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 2 11000 7 | 259 |5 ]|172 | 2| 333
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,7 2 6,9 1| 16,7
7 Siempre 1| 16 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]J]o0o|Of|O00O]O] 00 |1]167
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 | O |100,0| O | 100,0 | 2 | 100,027 | 100,029 |100,0| 6 | 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 20,6247 (p = 0,9813)
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Satisfaccion con la supervision
Territorio Total
Organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
@) 2] £ | q s @ < @ s al 8 [a|l 8 |a| 8 |a| &
g = s| 2 |S| &8 || g8 |S| 8 |S| g || B |c| & |S| 8
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g| 2|8 2|¢g|¢E
O = 8|l - | 8| = 8| = S 8l = | 8| 5 | 8| v | 8| &
o Il ¢ [ & || £ [E] & |[Z] & || & |2 & |Ef =
2 Rara vez 1412191 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 9127315 | 227
3 | Ocasionalmente | 20 | 31,3 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |4 |444])7]212] 9409
4 | Algunasveces | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00| 2|222])4]121]| 3] 136
5 | Frecuentemente | 16 | 25,0 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2122211333 | 3| 136
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111111 2 6,1 1 4.6
7 Siempre 1| 16 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00|]O| 00 ]]0O)] 00| 1] 46
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |1000| O | 1000 | O [100,0] 9 |100,0| 33 |100,0| 22 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 9,5895 (p = 1,0000)
Satisfaccion con la participacion
Territorio Total
Organizacional muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
1% © - © - © @ © @ © @l I @ o @ o
S 8 s|l 2SSl g (S| g |S| 2 (5|8 |58 |5| 3|53
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g|E|g| 2|g|E
O = 8| 8 > 8| i 8| » 3| 5 |8 - | 8| &
- @« — — — — — — —
© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
2 Rara vez 1412191 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1111|6214 |5 |238] 2| 400
3 | Ocasionalmente | 20 | 31,3 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3133319132117 1333]1]200
4 | Algunasveces | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 3133|5179 1] 48 0] 00
5 | Frecuentemente | 16 | 250 | O 0,0 0 0,0 1110002222 |6 |214 |7 [333|0]| 0,0
6 | Generalmente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 7,1 1 4.8 11 200
7 Siempre 1| 16 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0ojJ]oo|ofo0]0O] 00 ] 1]200
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0 | 1 | 1000 | 9 | 100,028 ]100,0 21 ]100,0f 5 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 25,1491 (p = 0,9123)
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Satisfaccion intrinseca del trabajo
. Total
Tecnologia muestra Muy Bastante Algo indiferente | A190 Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
]
. 2 gl s ||l = |8 £ el S |e| 2|8 (8| |8 2
‘= 5] o ] o ] o ] o <5} 5} 5] o 5] o 5]
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g| 2|8 2|¢g|¢E
o b= 3|l 5 |38| » |e| = |8 » || 5 [8| o |2| & |&]| @
© | ¢ | L || = T S || £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 6 9,4 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2,5 51313
2 Rara vez 32500 1| O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 4 1500 ]|22|550]| 6| 375
3 | Ocasionalmente | 14 1 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 313758200 3] 188
4 | Algunasveces | 7 | 109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 (|1|125]4]100] 2] 125
5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 4110010 0,0
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2,5 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |1000| O | 1000 | O [100,0| 8 |100,0| 40 |100,0| 16 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 15,7476 (p = 0,9987)
Satisfaccion con el ambiente fisico
. Total
Tecnologia muestra Muy Bastante Algo indiferente | A190 Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
%) © a ] @ < @ ] @ < @ < @ ] A ]
S 8 s|l 2SSl g (S| g |S| 2 (5|8 |58 |5| 3|53
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g|E|g| 2|g|E
&} b= 3|l v |3 » |8 & [2| = || = |&| = [38| & [28]| @
© Ll g £ (0] & |€] & |Cf & |Cf 2 || & [Z] =
1 Nunca 694 1]0 0,0 0,0 0 0,0 0]00 (|0 00 |5]161]1]125
2 Rara vez 321500 (| 0 0,0 0,0 0 00 | 4571 |10) 556 |14 452 | 4 | 50,0
3 | Ocasionalmente | 141 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 31429 | 4222|4129 3| 375
4 | Algunasveces | 7 1109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0100|2111 |5(|11)0] 00
5 | Frecuentemente | 4 | 63 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00|2(f1212])2]65]0] 00
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,2 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0| O | 1000 | 7 |100,0] 18 | 100,031 ]100,0| 8 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 12,7961 (p = 0,9999)
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Satisfaccion con las prestaciones
. Total
Tecnologia muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
]
. 2 gl s ||l = |8 £ el S |e| 2|8 (8| |8 2
‘= 5] o ] o ] o ] o <5} 5} 5] o 5] o 5]
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g| 2|8 2|¢g|¢E
O = 8|l - | 8| = 8| = S 8l = | 8| 5 | 8| v | 8| &
o Il ¢ [ & || £ [E] & |[Z] & || & |2 & |Ef =
1 Nunca 6 9,4 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 4 1138 2 ] 333
2 Rara vez 32500 1| O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 00 | 14| 519 |16 552 ]| 2 | 333
3 | Ocasionalmente | 14 1 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 11500829614 ]|138]| 1] 167
4 | Algunasveces | 7 | 109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 15,0137 |4]|138]1]167
5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 41148 1] 0 0,0 0 0,0
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,5 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O | 1000 | O | 100,0 | 2 | 100,027 | 100,029 | 100,0| 6 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 22,0755 (p = 0,9669)
Satisfaccion con la supervision
. Total
Tecnologia muestra Muy Bastante Algo indiferente | A190 Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
%) © a ] @ < @ ] @ < @ < @ ] A ]
S 8 s|l 2SSl g (S| g |S| 2 (5|8 |58 |5| 3|53
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g|E|g| 2|g|E
&} b= 3|l v |3 » |8 & [2| = || = |&| = [38| & [28]| @
© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 694 1]0 0,0 0,0 0 0,0 0]00 (|0 00 ]1] 30]5]227
2 Rara vez 321500 (| 0 0,0 0,0 0 0,0 0] 00| 3|333]18] 54,6 |11] 50,0
3 | Ocasionalmente | 141 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0| 00 | 4444 | 6| 182 | 4 | 182
4 | Algunasveces | 7 1109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0100 |212223|91]2]091
5 | Frecuentemente | 4 | 63 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00|]O0O| 00 ]|4]222]10] 00
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,0 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0| O | 1000 | O [100,0 9 |100,0| 33 ]100,0| 22 [100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 15,4358 (p = 0,9989)
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Satisfaccion con la participacion
. Total
Tecnologia muestra Muy Bastante Algo indiferente | A190 Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
]
. 2 glele|l £ |8 £ |8 £ |e| 2|8 58| |8 2
> ‘= 2 5] 2 ] 2 ] ‘é ] ‘é <5} = (<5} ‘é 5] ‘é’ 5]
gl & |3/ E|3| E|&| E || E|E|E|2|E|8|E|5|¢
(@) ] o ] @ > o ] o > ] o ] > o >
© | ¢ | L || = T S || £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 6 9,4 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 512381 1| 20,0
2 Rara vez 32500 1| O 0,0 0 0,0 0 0,0 2122211207147 |333] 3| 600
3 | Ocasionalmente | 14 1 21,9 | O 0,0 0 0,0 1]1000)| 4 | 444 |5 1179| 3 |143] 1200
4 | Algunasveces | 7 | 109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 2 1222|136 |4]191]10] 00
5 | Frecuentemente | 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111112 7,1 1 4.8 0 0,0
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 1 4.8 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |1000| 1 | 1000 | 9 | 100,028 ]|100,0 21 ]100,0| 5 |100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 27,4413 (p = 0,8465)
Satisfaccion intrinseca del trabajo
. . Total
Influencia del lider TESTE Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
2 © (%) © 0 © 1) © 1) © n © 17} < n <
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g|E|g| 2|g|E
&} b= 3|l v |3 » |8 & [2| = || = |&| = [38| & [28]| @
© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 26| 406 | O 0,0 0,0 0 0,0 0] 00| 1|125]17]| 425 | 8 | 50,0
2 Rara vez 15123410 0,0 0,0 0 0,0 0] 00 |3|375]11]275] 1] 63
3 | Ocasionalmente | 14 | 21,9 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00| 2|250]6]150]| 6375
4 | Algunasveces | 51 7,8 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0100|2203 75]0] 00
5 | Frecuentemente | 3 | 4,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]J]o0|]O|O00]2]501]1] 63
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 1 2,5 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O | 1000 | O | 1000 | O [100,0| 8 |100,0| 40 | 100,0 | 16 | 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 12,9442  (p = 0,9999)
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Satisfaccion con el ambiente fisico

. . Total
Influencia del lider N Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho

]
. 2 gl s ||l = |8 £ el S |e| 2|8 (8| |8 2
‘= 5] o ] o ] o ] o <5} 5} 5] o 5] o 5]
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g| 2|8 2|¢g|¢E
O = 8|l - | 8| = 8| = S 8l = | 8| 5 | 8| v | 8| &
o Il ¢ [ & || £ [E] & |[Z] & || & |2 & |Ef =
1 Nunca 26406 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 1114311611 |10) 323 ]| 4| 500
2 Rara vez 151234 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11143152788 ]258]| 1] 125
3 | Ocasionalmente | 14 1 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 3 1429|156 |7]226] 3 ]|375
4 | Algunasveces | 5| 7,8 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1143|156 (3|97 ]|]0] 00
5 | Frecuentemente | 3 47 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11143 ] 0 0,0 2 6,5 0 0,0
6 | Generalmente | 1 | 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]J]o0|JoOofo00]1]32]0] 00
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0| O | 1000 | 7 |100,0] 18 | 100,031 |100,0| 8 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 14,2604 (p = 0,9996)
Satisfaccion con las prestaciones
. . Total
Influencia del lider TESTE Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
%) © a ] @ < @ ] @ < @ < @ ] A ]
gl & |s| 2|g| 2 |g| || E|g| E|g| E|g| E|¢g| ¢z
o T 8| = 8 > 8| i 8| » 3| 5 |8 - | 8| &
- @« — — — — — — —

© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 26| 406 | O 0,0 0,0 0 0,0 0] 00 |10 370]13]| 448 | 3 | 50,0
2 Rara vez 15123410 0,0 0,0 0 0,0 0] 00 (|8(|296]7]241]10] 00
3 | Ocasionalmente | 14 | 21,9 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 15,0 |5|185|5 | 172 ] 3 | 500
4 | Algunasveces | 51 7,8 0 0,0 0 0,0 0 0,0 115031111135 |0] 00
5 | Frecuentemente | 3 | 4,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00(|21|37]1]2]69]0] 00
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,5 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 | O |100,0| O | 100,0 | 2 | 100,027 | 100,029 |100,0| 6 | 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 14,8409 (p = 0,9993)
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Satisfaccion con la supervision
. . Total
Influencia del lider | o ira Muy Bastante Algo || e e | Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
]
‘= 5] o ] o ] o ] o <5} 5} (<5} o 5] o 5]
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g| 2|8 2|¢g|¢E
o b= 3|l 5 |38| » |e| = |8 » || 5 [8| o |2| & |&]| @
© | ¢ | L || = T S || £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 26406 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 |13 394 | 13| 59,1
2 Rara vez 151234 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 1333|101 3031 2 9,1
3 | Ocasionalmente | 14 1 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 01 00 3 1333|5152 6273
4 | Algunasveces | 5 78 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00|2(222]3]911]0] 00
5 | Frecuentemente | 3 | 4,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 2 6,1 1 4,6
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1111110 0,0 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |1000| O | 1000 | O [100,0] 9 |100,0| 33 |100,0| 22 | 100,0
Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 20,8485 (p = 0,9795)
Satisfaccion con la participacion
. . Total
Influencia del lider TESTE Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
%) © a ] @ < @ ] @ < @ < @ ] A ]
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g|E|g| 2|g|E
&} b= 3|l v |3 » |8 & [2| = || = |&| = [38| & [28]| @
© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 26 [40,60| 0 0,0 0,0 0 0,0 2122211393 ]12|571 | 1] 200
2 Rara vez 1512340 0 0,0 0,0 0 0,0 31333 |10(357] 1] 48 | 1] 200
3 | Ocasionalmente | 14 [ 21,90 | 0 0,0 0 0,0 111000 2222|5179 3| 143 | 3 | 600
4 | Algunasveces | 51780 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 2122212711 48 |0 00
5 | Frecuentemente | 3 | 470 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00 )]0 00 ]|3]143]0] 00
6 | Generalmente | 1 | 1,60 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 1 4.8 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0 | 1 | 1000 | 9 | 100,028 ]100,0 21 ]100,0f 5 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 26,8541 (p = 0,8655)
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Satisfaccion intrinseca del trabajo
., Total

Falta de cohesion muestra Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
% 8l S |8 ¢ |a| € |2 € |2l & 2| & |2 € |g]| &
=] = 'S 8 | © 8 ‘S 8 ‘S 8 ‘S & | © 8 | e 8 | o 8
gl & |s| 2|g| E|g| || E|¢g| E|g| E|¢g| E|¢g| ¢
o b= 3|l 5 |38| » |e| = |8 » || 5 [8| o |2| & |&]| @
© | ¢ | L || = T S || £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 7,5 1 6,3
2 Rara vez 281438 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 51625 |13 325 10| 62,5
3 | Ocasionalmente | 19| 29,7 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 111251141350 | 4 | 250
4 | Algunasveces |11 172 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]00 |2 |250]8]2,01]1] 63
5 | Frecuentemente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2,5 0 0,0
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2,5 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |1000| O | 1000 | O [100,0| 8 |100,0| 40 |100,0| 16 | 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 7,7623  (p = 1,0000)

Satisfaccion con el ambiente fisico

. Total

Falta de cohesion | ocira Muy Bastante Algo || e | Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
%) © a ] @ < @ ] @ < @ < @ ] A ]
S| 5 |s|2|g| 2 |&| 2| E|g| E|g|E|g| 2|g|E
&} b= 3|l v |3 » |8 & [2| = || = |&| = [38| & [28]| @
© | ¢ | e || = T S |[L] £ L] £ || £ [ZL]
1 Nunca 416310 0,0 0,0 0 0,0 0]00(|3|167]1]32]0] 00
2 Rara vez 281438 | 0 0,0 0,0 0 0,0 21286 |6 |333]15]|484 | 5 | 625
3 | Ocasionalmente | 19 | 29,7 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 1429|5278 9]290] 2| 250
4 | Algunasveces |11] 17,2 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 21286412224 ]1129] 1] 125
5 | Frecuentemente | 1 | 16 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0]J]o00|]OfO00]1]32]0] 00
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 3,2 0 0,0
TOTAL 64 |100,0| 0 | 1000 O |100,0| O | 1000 | 7 |100,0] 18 | 100,031 ]100,0| 8 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 9,9768 (p = 1,0000)
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Satisfaccion con las prestaciones
. Total

Falta de cohesion N Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
» © © © %) © %) © o (%] s (%] S
5 S sl 2 || 2 || 2 |g| 2 |g| 2 |c| 2 |c| E|g| &
o = 8| 5 | 8| & 8| = S| v |8 = |8 5 |8 » |8| &
o Il ¢ [ & || £ [E] & |[Z] & || & |2 & |Ef =
1 Nunca 4 6,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 7,4 2 6,9 0 0,0
2 Rara vez 2814381 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11500 8] 296 |16 552 | 3 | 50,0
3 | Ocasionalmente [ 191 29,7 | O 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 [9]333]|8]276]2]333
4 | Algunasveces | 11| 17,2 | 0 0,0 0 0,0 0 00 | 1500|8296 | 1| 35 | 1]167
5 | Frecuentemente | 1 | 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0100|000 (2] 35]0] 00
6 | Generalmente | 1 | 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0100|000 (2] 35]0] 00
TOTAL 64 (1000 0 | 2000 O | 1000 O | 100,0 | 2 ]100,0 | 27 | 100,0 | 29 | 100,0| 6 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 12,8131  (p = 0,9999)

Satisfaccion con la supervision

. Total

Falta de cohesion TESTE Muy Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muy
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
« el S ol 8 o]l 8 |al 8 |2l 8ol 8|2l 8|2l =
8 1] E w E %) E w 8 w E %) 8 w 9_.) w
© L] ¢ [ e || = T f |[L] 2 |ZL] £ || £ [ZL]
1 Nunca 4163 1[0 0,0 0,0 0 00 [oJo0o]JOfJoO0O]2]|]61]2]091
2 Rara vez 281438 | 0 0,0 0,0 0 00 [0 | 00 | 5556 |11 333 |12| 54,6
3 | Ocasionalmente | 19 | 29,7 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 1111 )12 364 ] 6 | 27,3
4 | Algunasveces |11] 17,2 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 000|222 7|212]2] 91
5 | Frecuentemente| 1 | 16 | O 0,0 0 0,0 0 00 [0l O0O 21|12 )0| 00 ]0O] 00
6 | Generalmente | 1 | 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0ofo00)J|J0O0] 00 (2] 30]0] 00
TOTAL 64 1100,0( 0 | 1000| O | 1000 | O | 1000 | O |100,0| 9 |100,0| 33 |100,0| 22 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 12,4578 (p = 0,9999)



1 Nunca 4 6,3 0] 00 [O0OfoO00|O]|] OO0 ]J]O|OO|[2]71]|2]| 95 0,0
2 Rara vez 28| 438 [ 0| 00 | O] 00 [ 1 [1000| 3 |333 |11 393 | 9| 429 80,0
3 | Ocasionalmente | 19 | 29,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 222 12] 429 | 5| 238 0,0
4 | Algunasveces |11 | 17,2 0 0,0 0 0,0 0 0,0 4 1444 | 31107 | 3| 143 20,0
5 | Frecuentemente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 01060 0] 00 1] 48 0,0
6 | Generalmente | 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 000 O] 00 |1] 48 0,0
TOTAL 64| 1000 ( O | 1000 O | 1000 1 | 1000 9 |100,0| 28 |100,0| 21 | 100,0 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 16,7093 (p = 0,9975)

1 Nunca 22344 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11125 |10 250 | 11| 68,8
2 Rara vez 201313 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3137517425 | 0 0,0
3 | Ocasionalmente | 14| 219 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0] 00 |2 |250)8]20,0]| 4] 250
4 | Algunasveces | 7 | 109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 212504110011 6,3
6 | Generalmente 1 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 2,5 0 0,0
TOTAL 64 1100,0( 0 | 100,0| O | 1000] O | 1000 | O |100,0| 8 |100,0| 40 |100,0| 16 | 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 16,9278 (p =0,9971)
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Nunca 221344 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11143 | 4] 222 |12 387 62,5
Rara vez 201313 | 0 0,0 0 0,0 0 00 | 3429 |11]|611]6 | 194 0,0
Ocasionalmente | 14 | 21,9 | 0 0,0 0 0,0 0 00 | 2286 | 1] 56 | 8]258 37,5
Algunasveces | 7 | 109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 11143 | 2111|4129 0,0
Generalmente | 1 | 16 0 0,0 0 0,0 0 00 |O|[ OO0 |O] 00 |1]32 0,0

TOTAL 6411000 O | 1000 O | 1000 O | 1000 | 7 |100,0| 18 |100,0] 31 |100,0 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 18,5152 (p = 0,9930)

Nunca 221344 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 5185 |12 414 83,3
Rara vez 201313| 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 |13[482 ] 7| 241 0,0
Ocasionalmente | 14 | 21,9 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [1]500]5|185] 7 |241 16,7
Algunasveces | 7 | 109 | 0 0,0 0 0,0 0 0,0 11500(4]148] 2| 69 0,0
Generalmente | 1 | 16 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0oJO0 OO0 ]1] 35 0,0

TOTAL 64 1100,0( 0 | 100,0| O | 1200,0| O | 1000 | 2 |100,0| 27 | 100,0 | 29 | 100,0 100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 19,1584 (p = 0,9904)



1 Nunca 221344 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 OO0 | O OO0 | 8| 242 )14 636
2 Rara vez 2013130 0,0 0 0,0 0 00 [0 OO0 | 3333 )16|485 | 1| 46
3 | Ocasionalmente | 14 | 21,9 | O 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 3[333)6]|182] 5 |227
4 | Algunasveces | 7 | 109 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 3333261 ]2]0291
6 | Generalmente | 1 | 16 | O 0,0 0 0,0 0 00 OO0 ]J]O|O0O0O ]2 30 ]0] 00
TOTAL 64 11000 O (1000(| O | 1000 ] O | 1000 | O |100,0( 9 |100,0| 33 |100,0| 22 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 24,3350 (p = 0,9304)

1 Nunca 221344 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 725012571 ] 3 | 60,0
2 Rara vez 201313| 0 0,0 0 0,0 0 00 | 4444 ]124]500) 2] 95 ]0] 00
3 | Ocasionalmente | 14 | 21,9 | 0 0,0 0 0,0 1110002 ]222|6]21,4]|3]143]| 2400
4 | Algunasveces | 7 | 109 | O 0,0 0 0,0 0 0,0 3 (1333|136 314301 00
6 | Generalmente | 1 | 1,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 000|000 (21| 48 0] 00
TOTAL 64 1100,0( 0 | 1000| O | 1000 1 | 1000 | 9 |100,0| 28 |100,0| 21 |100,0| 5 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 29,5062 (p = 0,7694)
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Nunca 311484 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 1|125 )18 450 12| 750
Rara vez 241375 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 OO0 | 5625 )16 40,0 | 3 | 188
Ocasionalmente [ 9 | 141 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 2|250])6|150] 1] 63

TOTAL 64 11000 O (1000 O | 1000 ] O | 1000 | O |100,0| 8 |100,0| 40 |100,0| 16 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 8,8613 (p = 1,0000)

Nunca 311484 | 0 0,0 0 0,0 0 00 |4 |571]6|333)15]|484 ] 6 | 750
Rara vez 241375| 0 0,0 0 0,0 0 00 [ 342910556 10323 ] 1| 125
Ocasionalmente [ 9 | 141 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 O00 | 2111 ])6 |194] 1] 125
TOTAL 6411000 O (1000 O | 1000 O | 1000 | 7 |100,0| 18 |100,0| 31|100,0| 8 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 7,0287 (p = 1,0000)

Nunca 311484 | 0 00 [0 0,0 0 00 [ O | OO0 |11 40,7 |16 552 | 4 | 66,7
Rara vez 241375| 0 00 [0 0,0 0 00 [ 150011407 10| 345 ] 2 | 333
Ocasionalmente [ 9 | 141 | 0 00 O 0,0 0 00 [1]5,0]5]|185]3 103 )]0 | 00

TOTAL 64 1100,0( O (1000 O | 1000 ] O | 1000 | 2 |100,0 | 27 | 100,0 | 29 | 100,0| 6 | 100,0




Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 5,5861 (p = 1,0000)

1 Nunca 311484 | 0 0,0 0 0,0 0 00 [0 OO0 | O OO0 |15 455 |16 | 72,7

2 Rara vez 241375 0 0,0 0 0,0 0 00 [ O OO0 | 555614424 |5 | 227

3 | Ocasionalmente | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 0 00 [0 00 | 4444 )4 |121 ) 1| 46
TOTAL 64 11000 O (1000 O | 1000 ] O | 1000 | O |100,0( 9 |100,0| 33 |100,0| 22 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 16,7888 (p = 0,9974)

1 Nunca 311484 | 0 0,0 0 0,0 0 00 (111115536 )11|524 ] 4 | 800

2 Rara vez 241375| 0 0,0 0 0,0 0 00 [ 555610357 )8 |381]1]200

3 | Ocasionalmente | 9 | 141 | O 0,0 0 0,0 1110003 (1333 ]107|2] 95 (|0] 00
TOTAL 6411000 O (1000 O | 1000 1 | 1000 9 |100,0| 28 |100,0|21|100,0| 5 |100,0

Ji cuadrado con 36 grados de libertad = 14,7752  (p = 0,9993)



