UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INFORME FINAL DEL TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR, MODALIDAD PRESENCIAL

TEMA:

“EL ESTRES Y SU INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO
LABORAL”

Trabajo de titulacion previo a la obtencion del titulo de Licenciada en

Administracion de Empresas

Linea de investigacion: Desarrollo Social y de Comportamiento Humano

AUTOR(A):

Samy Sayana De La Torre Segovia

DIRECTOR(A):
Msc. Ligia Isabel Beltran Urvina

Ibarra, 2024




G UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

7

| Ll DIRECCION DE BIBLIOTECA
\ 2470
\“’:oa“(,/’

1. IDENTIFICACION DE LA OBRA

:

e T

RS,

MV,

ff

AN

\

En cumplimiento del Art. 144 de la Ley de Educacién Superior, hago la entrega del presente trabajo
a la Universidad Técnica del Norte para que sea publicado en el Repositorio Digital Institucional, para
lo cual pongo a disposicién la siguiente informacién:

DATOS DE CONTACTO
CEDULA DE IDENTIDAD: | 1003482336
APELLIDOS Y NOMBRES: | De la Torre Segovia Samy Sayana
DIRECCION: Otavalo
EMAIL: ssdelatorres@utn.edu.ec
TELEFONO FLIO: 06-2927219 TELEFONO MOVIL: | 0991264729
DATOS DE LA OBRA
TiTULO: “EL ESTRES Y SU INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL”
AUTOR (ES): De la Torre Segovia Samy Sayana
FECHA: DD/MM/AAAA 24/04/2024

SOLO PARA TRABAJOS DE GRADO
PROGRAMA: Il GRADO [J POSGRADO

TITULO POR EL QUE OPTA: Licenciada en Administracié de Empresas

ASESOR /DIRECTOR: Msc. Ligia Isabel Beltran Urvina

2. CONSTANCIAS

El autor (es) manifiesta (n) que la obra objeto de la presente autorizacién es original y se la desarrolld,
sin violar derechos de autor de terceros, por lo tanto, la obra es original y que es (son) el (los) titular
(es) de los derechos patrimoniales, por lo que asume (n) la responsabilidad sobre el contenido de la
misma y saldré (n) en defensa de la Universidad en caso de reclamacién por parte de terceros.

Ibarra, a los veinticuatro dias del mes de abril de 2024

EL AUTOR:

Samy Sayana De la Torre Segovia



CERTIFICACION DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR

Ibarra, 24 dc abril de 2024

MSc. Beltran Urvina Ligia Isabel

DIRECTORA DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA:

Haber revisado el presente informe final del trabajo de Integracién Curricular, el mismo que se

ajusta a las normas vigentes de la Universidad Técnicas del Norte; en consecuencia, autorizo su

presentacion para los fines legales pertinentes.

Msc. Beltrdan Urvina Ligia Isabel
Docente

C.C.: 1713755062



APROBACION DEL COMITE CALIFICADOR

El comité calificador del trabajo de Integracién Curricular “EL ESTRES Y SU INCIDENCIA EN

EL RENDIMIENTO LABORAL?" claborado por De Ia Torre Segovia Snmy Sayana, prcvio a la
obtencion del titulo de Licenciada en Administracion de Empresas, aprueba el presente informe

de investigacién en nombre de la Universidad Técnica del Norte.

Z=

S ——

MSc. Beltrdn Urvina Ligia Isabel
Directora
C.C.: 1713755062

By

MSec. Rodriguez Trejo Rosa Elena
Asesora
C.C.: 0400986337



DEDICATORIA

Con profunda gratitud, dedico esta tesis a mis amados padres Rolando De La Torre y
Laura Segovia, cuyo amor incondicional y apoyo constante han sido mi faro en este viaje
académico. A mi hermana Melanie y mi hermano Ifiaki, quienes siempre han sido mi fuente

de inspiracion y sostén en los momentos mas desafiantes.

Mis amigos, quienes con su animo, comprension y aliento han iluminado cada paso
de este camino. Sus palabras de aliento y sus risas han sido el combustible que ha impulsado

mi determinacion y perseverancia.

A cada una de estas personas especiales en mi vida, les dedico este logro con profundo
agradecimiento y carifio. Sus bendiciones, amor y amistad han sido el fundamento sobre el
cual he construido este logro. Gracias por creer en mi y por ser mi sostén en cada etapa de

esta travesia.

De La Torre Segovia Samy Sayana



AGRADECIMEINTO

Quiero comenzar expresando mi més profundo agradecimiento a Dios, quien ha sido
mi guia y mi fortaleza durante todo este proceso. Su gracia y su amor incondicional han sido
mi sustento en los momentos de dificultad y mi fuente de inspiracion en cada paso de este

camino.

A mi amada familia, les debo un agradecimiento especial por su apoyo incondicional,
su paciencia y su constante aliento a lo largo de esta travesia. Su amor y su sacrificio han
sido la piedra angular sobre la cual he construido este logro. Sin su apoyo inquebrantable,

este camino habria sido mucho mas dificil de recorrer.

Enorme gratitud con la Universidad Técnica del Norte, agradezco profundamente por
brindarme la oportunidad de crecer académicamente y por proporcionarme los recursos y el

conocimiento necesarios para llevar a cabo este proyecto de investigacion.

De igual a la fabrica Textiles Tabango y a su gerente, el Ing. Andrés Tabango, les
estoy profundamente agradecido por su colaboracién y apoyo en la realizacion de este
estudio. Su generosidad al permitirme acceder a sus instalaciones y recursos ha enriquecido

enormemente mi investigacion.

A todas las personas que me brindaron su apoyo de una u otra manera, ya sea con
palabras de animo, consejos o asistencia practica, les doy las gracias de todo corazén. Su

contribucion ha sido fundamental en la culminacién de este proyecto.



Contenido

RESUIMEN. .ttt ettt e st e e e b e e ekt e e ebb e e e bt e e s nn e e e nneeaa 11
0] o] (=T - o USRS 13
ANTECRUBNTES. ...ttt ettt bbbttt b e bbbt et e e bt e st et et be st st e nbenre s 15
JUSTITICACION ... bbbttt bbb nne e 18
OB JBEIVOS. ...ttt bbb bbbttt bR R bRt n e 20
ODJETIVOS GENEIAL ...ttt ettt bbb 20
ODbjetiVOS ESPECITICOS ......veivieiiiie i 20
(0] o] (<] o - USSP 20
(O] (] (oI5 1Y/ = (o T =T T TSSOSO PSPPI 21
1.1 Rendimiento Laboral .........cccccooiiiiiiiiiiiee e 21
1.2 Teorias del Rendimiento Laboral ...........cccooiiiiiinini i 22
1.3 Dimensiones del Rendimiento Laboral...........cccccovviiiiniiiiiiincee e 23
1.3.1 Factores que Influyen en el Rendimiento Laboral.............cccccvevviieieninnnnnee. 24
1.3.2  FaCtOres gQrupales .........ooiiiiiiiieie e 25

1.4 ESHrES Laboral ....c.oovoiiiiiiieiicieeee s 25
1.4.1  Tipos de EStrés Laboral ............cccoviiiiiiiiic e 26
1.4.2  Modelos Tedricos del Estrés Laboral ............ccooeveiiiiviiiieeiiccsese e 28
R B O T 11 L PSP 30
144 CONSBCUBNCIAS ..vevverveveieaieeseasieiestestestesteeseeseeseeseessesaesbessessesseeseeneessesaessessensens 30

1.5 Test Happiness o Test de la Felicidad Subjetiva ...........cccocoveviiiiieiiiiii e, 32
1.6  Estrategias para Prevenir €l EStreS.........ccooiiiiiiiiiiiieie et 32
Capitulo 2. MaterialeS y IMEOUOS .........ccveiriiiiiiiiie e 34
2.1 Tip0o de INVESLIGACION........ccuieiiciiecieecie ettt 34
2.2  Técnicas e Instrumentos de INVEStIgaCioN ...........cccvevveiiiiecie i 34
2.2.1  ENCUBSTA.....coiiiiiiiiiie ettt ettt e 35
A = 11 1=V 1] - SR 35

2.3 Pregunta de INVESIGACION ........ccoii i e 35
2.4 Matriz de Operacionalizacion de Variables...........ccocovviiviiiiiniinieiene e 36
2.5 PaAITICIPANTES ...cvei ettt st ettt n e ne e 37

2.6 Procedimientos y ANAlisiS de Dat0S .........ccccveueieereiiieiie e 38



Capitulo 3. Analisis y Discusion de ReSUItad0s ...........ccvieerierieiieieeic e 40
3.1 ESHrES LaADOKAl ... 40
3.2 Rendimiento Laboral ..........cooiiiiie i 49
3.3 Analisis de Pruebas EStadiStiCas ..........ccccuriiririeiieiene s 56

3.3.1  Prueba de NOrmalidad .........ccoceviiiiiiiiinieiee s 56
3.4 ANalisis Correlacional...........cccoieiiiiiiiiciecieee e 57
3.4.1  Correlacion DImensional...........cccocvviiiiiiieiene e 57

(OF: 1o 11 (U] (oI T (] o] TS VSRRSO 61
4.1  Planteamiento de 1a PrOPUESEA ..........cceeiiiieiieiiecic e 61
4.2 Cronograma de ACHIVIHAUES. ........ccoiiiiiiiiiieieie e 66
4.3 Financiamiento de 18 PrOPUESTA ...........cooiiiiiiiiieiese s 67

(0] Tod [T L] 1= X RSP SRTPTRPR 68

RECOMENUACIONES .....evieiieiieie ittt b ettt et bbb e nbeenes 69

BIDIIOGIATTA. .. et e 70

YA 415D L TR 76



Lista de Tablas
Tabla 1. Teorias del rendimiento 1aboral..............ccocveiiiiieii i 22
Tabla 2. Dimensiones de analisis SegUN MONOYA.........cccervririreiireieieere e 23
Tabla 3. Enfoques teoricos del estrés laboral ..o 28
Tabla 4. Medidas protectoras de la fuerza laboral ante el estrés asociado con el trabajo .... 33
Tabla 5. Operacionalizacion de Variables............ccoveiiieieieiece e 36
Tabla 6. Censo realizado para determinar el nimero de trabajadores por area.................... 38
Tabla 7. Prueba de normalidad ............cocoiiiiiiiiiiicce e 56
Tabla 8. Correlacion DImeNSIONAL..........cccooviiiiiiiiiieieee e 57
Tabla 9. Propuesta para el Taller Artesanal Textiles Tabango..........cccccvvvvvieiiiieiicinenne, 65
Tabla 10. Cronograma de aCtiVIdAAES ..........cueieerieiiriieii e 66

Tabla 11, PreSUPUESTO.......eciiiieeiieeie ettt ettt ettt et e e sra e teene e st e e be e e e sreeneenne e 67



10

Lista de Figuras

Figura 1. Factores predictores y Sintomas del StréS ..........coovirriiiieiiiie e 31
Figura 2. Variables Dajo @StUAIO .........cveiiiiiiiiieeeeee s 39
Figura 3. Carga de tareas COMPIEJAS........cccvveiriiieiieeie et e et sne s 40
Figura 4. Cantidad de trabajO .........ccceeiveiiieiieie e 41
Figura 5. Influencia del entorno laboral y personal del trabajador.............ccccoeveiiiiiinnne. 42
Figura 6. Falta de claridad en fUNCIONES...........ccoiiiiiiiiiice s 43
Figura 7. Desorganizacion en el equipo de trabajo .........cceoevieiieveiie i 44
FIQUIA 8. IMOLIVACION ......ooviiiicic ettt sbe e te e te e e e sneenas 44
Figura 9. Falta de conoCimiento tECNICO.........ccociiiiiiieieeese e 45
Figura 10. Influencia positiva en Otras PErSONAS ..........cccoeerverierierieriesesieeeeeneesre e seeens 46
Figura 11. Agotamiento eMOCIONAL ...........cccveiuiiiiiieie e 47
Figura 12. Presion Laboral ..o 48
Figura 13. Tareas claras y alcanzables ... 49
Figura 14. El estrés en el desempefio de actividades laborales ..o 49
Figura 15. Distribucidn de 10S €SPaCiOS.........cceiveieeiieiie it 50
Figura 16. Cargas Laborales...........cceoviiiiiiiiii et 51
FIQura 17. JOrNA0AS EXIIAS ........eiueiuiiiieiieieieitesie sttt bbbt sb e bbb 52
Figura 18. Dificultades Con 10S JETES ........coviiiiiiiiiice s 53
Figura 19. Comunicacion efeCtIVA...........cccvviii i 54
Figura 20. NUMEI0 U8 QUEJAS......ccuveiveereiuieitecre st e ste et e steesae st s e ste s e sraesreensesraesaeenresraenas 55

Figura 21.

Grafica de COMTEIACION .. ..o 58



11

Resumen

Este trabajo acerca de “El estrés y su incidencia en el rendimiento laboral” estudia el
estrés como una reaccion fisica y emocional que puede ser provocada por los riesgos
psicosociales asociados con el trabajo, los cuales alteran el comportamiento del trabajador
incidiendo negativamente en su motivacion, compromiso, eficiencia y productividad frente
al trabajo, llevando a la diminucidon del rendimiento laboral individual y organizacional. La
investigacion analiza el impacto del estrés en el desempefio de la fuerza laboral del Taller
Artesanal Textiles Tabango, con un enfoque mixto de disefio no experimental, transversal.
Como técnica e instrumento para la captacion de datos e informacion se administra una
encuesta y dos cuestionarios: el primero basado en el Happiness Test, dirigido a 21
trabajadores que conforman la muestra poblacional para conocer el grado de estrés manifiesto
en todas sus dimensiones; el segundo dirigido al gerente propietario del taller. Los hallazgos
arrojan gue las dimensiones organizacion y rendimiento laboral (r = 0.535, p = 0.012), salud
y bienestar del personal con el rendimiento de la tarea (r = 0.506, p = 0.019) presentan una
covarianza positiva significativa; mientras que las relaciones interpersonales y liderazgo con
el comportamiento contraproducente no muestra una asociacion significativa en el analisis (r
= -0.122, p = 0.598). Se concluye que, aunque las operaciones de la empresa implican un
ritmo de trabajo acelerado y exigencias constantes que generan estrés en un nivel moderado,
existe un ambiente laboral propicio que contribuye a que los trabajadores tengan un
rendimiento adecuado a pesar de la ausencia de estrategias para medir y prevenir el estrés.
Frente a ello se proponen estrategias enfocadas en el desarrollo de capacidades de
afrontamiento del estrés, la motivacion y el control interno para optimar el rendimiento y
garantizar un ambiente de trabajo que favorezca el bienestar de la fuerza laboral de la

organizacion.
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Abstrac

This work on "Stress and its impact on work performance” studies stress as a physical
and emotional reaction that can be caused by psychosocial risks associated with work, which
alter the worker's behavior, negatively affecting his motivation, commitment, efficiency and
productivity at work, leading to a decrease in individual and organizational work
performance. The research analyzes the impact of stress on the performance of the labor force
of the Tabango Textile Craft Workshop, with a mixed approach of non-experimental, cross-
sectional design. As a technique and instrument for data and information collection, a survey
and two questionnaires were administered: the first one based on the Happiness Test, directed
to 21 workers who make up the population sample to know the degree of manifest stress in
all its dimensions; the second one was directed to the owner manager of the workshop. The
findings show that the dimensions organization and work performance (r = 0.535, p = 0.012),
health and well-being of the personnel with task performance (r = 0.506, p = 0.019) present
a significant positive covariance; while interpersonal relations and leadership with
counterproductive behavior do not show a significant association in the analysis (r = -0.122,
p =0.598). It is concluded that, although the company's operations imply an accelerated work
pace and constant demands that generate stress at a moderate level, there is a favorable work
environment that contributes to workers' adequate performance despite the absence of
strategies to measure and prevent stress. In view of this, strategies focused on the
development of stress coping skills, motivation and internal control are proposed to optimize
performance and ensure a work environment that favors the well-being of the organization's

workforce.
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Problematica

El efecto de los factores psicosociales que ponen en riesgo el rendimiento en el trabajo
genera preocupacion y afectaciones en gran parte de la fuerza laboral en diversos entornos
profesionales a nivel mundial. El estrés en el ambito laboral se expresa con reacciones
negativas que afectan fisica y mentalmente al trabajador frente a circunstancias externas o
internas que representan un reto, las cuales son denominadas factores estresores (Buitrago et
al., 2021).

En el tiempo actual, el desarrollo de las ciencias y su socializacion ha traido consigo
un proceso de globalizacién tecnolédgica y han dado como resultado cambios en los entornos
de trabajo y en las condiciones laborales. Debido a ello se presentan diferentes factores
psicosociales que pueden afectar tanto el bienestar y salud del empleado como la capacidad

productiva y el desempefio de las empresas.

El estrés es una reaccion provocada por diversas causas que han sido identificadas y
especificadas por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) como los riesgos psicosociales
vinculados con el trabajo, las condiciones externas en las cuales deben desarrollar sus labores
los trabajadores y las condiciones de empleo que pueden tener una cierta influencia en la
salud. Esto se debe a que dichos factores pueden incluir un trabajo repetitivo o no tan ameno
como se desearia, un volumen de tareas excesivo 0 una asignacion de trabajo insuficiente,
poca participacion o no consideracion de las aportaciones del empleado en las decisiones
organizacionales, falta de oportunidades de promocion laboral efectivas, no tener definido el
rol que se cumple en la organizacion y no contar con un apoyo organizacional suficiente,

entre otros aspectos que pueden causar tensiones en el trabajador (Mejia et al., 2019).

En la economia mundial las industrias manufactureras desempefian un papel
significativo en el sector secundario, el cual engloba las areas de produccion de alimentos, la
industria textil, fabricacién de maquinaria, entre otras. En este sector es comun que se den
sobrecargas laborales, se incurra en jornadas laborales extensas y se exijan altos niveles de
presion, lo cual puede ocasionar efectos negativos sobre el personal. Debido a ello es posible
gue se presenten tres tipos de riegos laborales a los que los colaboradores pueden estar
expuestos, estos son: el ruido, las temperaturas externas y las vibraciones que en ocasiones

implican lesiones especificas (Urgiles, 2021).
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Si bien el estrés que estas condiciones y riesgos laborales pueden ocasionar no es
evidente a simple vista, este es posiblemente el factor mas perjudicial (Urgiles, 2021). Las
consecuencias que provoca el estrés pueden ser de tipo fisioldgico, entre ellas se encuentran
los fuertes dolores de cabeza, problemas respiratorios, incremento de la presion sanguinea, e
incluso se pueden llegar a desencadenar ataques cardiacos; estas también pueden ser de tipo
psicologico, entre las cuales esté el desarrollo de un comportamiento ansioso, sintomas de
depresion e insatisfaccion laboral. Estas alteraciones de comportamiento que se producen
como consecuencias del estrés dan lugar a la merma de la productividad, al absentismo y a
la rotacion del personal, lo que implica para el trabajador la disminucion de su nivel de
rendimiento en su area de trabajo, lo que trae consigo repercusiones econémicas para las

empresas (Onofre y Olano, 2021).

Es necesario, entonces, que las organizaciones empresariales cuenten con estrategias
protectoras de la salud del personal para anticipar la presencia de predictores de estrés y
prevenir que este se exprese en los individuos como en los grupos de trabajo y en el equipo
en general, con el fin de obtener un mejor rendimiento de los trabajadores. Aunque al aplicar
estas estrategias se debe tener en cuenta que resulta complicado controlar o modificar
situaciones de estrés, puesto que su efectividad no dependera tnicamente del individuo, sino
también del entorno laboral en el que este se encuentra y de la relacion que tenga con los

deméas miembros de la organizacion.

De ahi la relevancia de la implicacién y participacion constante de toda la
organizacion para llevar a cabo dichas estrategias y, consiguientemente, aumentar el
desempefio de los trabajadores. Este rendimiento hace referencia a las acciones ejecutadas en
pos del alcance de los objetivos organizacionales que la empresa ha establecido, el cual estara
influenciado por los factores motivacionales y de liderazgo, y dependiendo de si las

actividades se realizan con eficiencia o no podra afectar de manera negativa a la organizacion.

Con base en lo anterior, este estudio se enfoca en determinar cémo el estrés incide en
el rendimiento de la fuerza laboral vinculada al Taller Artesanal Textiles Tabango, debido a
gue en la empresa atn no se ha determinado qué nivel de estrés tiene la fuerza productiva.

De ahi la pertinencia y la relevancia de estudiar esta problematica que en los ultimos tiempos
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se ha configurado como un asunto de interés global, debido a las afectaciones que causa a

nivel individual y ambiental como se refleja en la organizacion bajo estudio.
Antecedentes

Cada dia las empresas requieren alcanzar un nivel de rendimiento mas alto, debido a
que el mundo cambia constantemente provocando que las empresas sean mucho mas
competitivas. Esta exigencia a nivel organizacional en aumento puede generar efectos
negativos en los trabajadores como el estrés fisico y mental, lo que conllevaria a una

disminucion en los niveles de productividad y satisfaccion del talento humano.

El estrés profesional ha sido estudiado ampliamente, desde el momento en que se
descubrio el primer diagnostico y se definid el concepto tras analizar los efectos que causa
en el organismo. Los distintos autores que lo han estudiado y conceptualizado han aportado
importantes teorias. A partir de estas definiciones, caracterizaciones y teorizaciones este
término ha sido mayormente relacionado con la productividad, el desempefio, la satisfaccion

y el rendimiento profesional.

Un autor pionero en introducir el término estrés laboral fue el fisiélogo y médico
austrohtngaro Hans H. Selye en el afio 1926, refiriéndose a este como la reacciéon del
organismo de un individuo ante diferentes factores como el exceso de trabajo, un mal
ambiente laboral y la sobrecarga horaria, los cuales son denominados factores estresores
debido a que provocan cambios fisicos, bioldgicos y conductuales que se desencadenan como
respuesta al estrés que se experimenta ante determinadas situaciones (Cruz et al., 2016 citdo
por Cortés et al., 2020). Estos factores afectan el bienestar y la salud del profesional en todas
sus dimensiones debido a que la presencia del estrés puede desencadenar enfermedades como
presion sanguinea alta, dolores de cabeza intensos e incluso puede causar sindrome de
burnout. Estas enfermedades impactan en el rendimiento laboral del trabajador, teniendo
consecuencias negativas para las organizaciones debido a que, al afectar el rendimiento del

profesional, también afectan el logro de las metas organizacionales trazadas.

Entre las investigaciones y estudios que se han venido desarrollando a partir de la
introduccidn del término estrés laboral por parte de Hans H. Selye, cabe citar como un primer
antecedente una investigacion dirigida a empleados de un hotel cuyo objetivo fue establecer
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la manera como la presencia del estrés incide en el desempefio de sus profesionales, a través
del uso de una metodologia mixta. Los datos empleados en esta investigacion se obtuvieron
mediante una escala de acontecimientos vitales y estresantes que report6 que el estrés laboral
manifiesto en la empresa impacta en un grado importante la productividad, la eficiencia, e
incluso en como asimilan sus propias emociones, lo que afectaria al individuo y a su entorno
de trabajo (Trejo, 2022).

Hay diversos factores que pueden influir en el rendimiento laboral como el clima
organizacional, la motivacion, los factores ambientales y la existencia de riesgos
psicosociales, los cuales tienen consecuencias directas en la forma como los empleados se
desarrollan en sus actividades diarias y en su eficacia para realizar sus tareas de tal forma que
cumplan con los objetivos establecidos. Esto, a su vez, puede provocar impactos econémicos
negativos en las empresas como puede ser, por ejemplo, el incremento de costos innecesarios

por ineficiencia.

En Per0 se realiz6 un estudio especifico a una entidad financiera con una pequefia
muestra de la organizacion, con el fin de analizar como el rendimiento es afectado por los
distintos estresores que se pueden presentar en la organizacion. Para ello se emplearon
encuestas a los trabajadores, a partir de las cuales se concluyd que mas del 25 % de los
empleados de dicha institucion present6 estrés laboral que no estaba vinculado directamente
con su salud, sino con aspectos propios de su empleo como la sobrecarga laboral, un alto
nivel de responsabilidades, condiciones de trabajo no adecuadas y un mal ambiente laboral.
De esa manera en este estudio se demostré el impacto negativo que el estrés causa al

empleado (Larico et al., 2021).

Es importante considerar, ademas, como lo sefialan algunos estudios, que el estres
laboral no solo se da por factores existentes en la organizacion. También es posible que
existan factores externos que afectan el rendimiento y la calidad del trabajo de un profesional
en la organizacion, como son los problemas familiares o econdmicos, pues si los individuos

son afectados negativamente por dichos factores el servicio prestado no sera el mas adecuado.

En el distrito de Cabanillas se indagé con un grupo de trabajadores vinculados
laboralmente a empresas de artesania textil la expresion del estrés laboral asociada con la
productividad. Con los hallazgos que se reportan se determind que si existen altos niveles de
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estrés la productividad bajard y viceversa, esto quiere decir que, mientras el grado de estrés
sea menor, mayor sera la productividad. Ademas, se establecid que la cantidad de estrés
presente en un individuo puede variar dependiendo de los factores exdgenos (factores
internos) y endogenos (factores externos) que se presenten, los cuales se relacionan de forma

inversa (Condori et al., 2021).

Hoy en dia el estrés es considerado un problema organizacional creciente, a pesar de
que todas las personas han padecido estrés en diferentes momentos de su vida y en distintos
niveles, por lo cual, al abordarlo a nivel empresarial, se debe tener en cuenta que este estrés
no solo tiene influencia en las actividades laborales, sino también a nivel personal. Esto
quiere decir que las consecuencias de este fendmeno psicosocial no solo se expresan en la
insatisfaccion laboral, el ausentismo en el puesto de trabajo o la falta de compromiso con la
organizacion; también tienen vinculacion con la productividad y el rendimiento laboral, lo
cual, en algunos casos, ha llevado al empleado a optar por renunciar a su puesto de trabajo

sin considerar las consecuencias que ello puede tener en su vida (Onofre y Olano, 2021).

Es asi como una organizacion puede llegar a presentar problemas de rendimiento
laboral si su personal tiene problemas de estrés, dado que ello le impedira al trabajador
desenvolverse en su totalidad a la hora de realizar su trabajo. Esto supone para las
organizaciones una dificultad que incidiria en el manejo de los procesos, el alcance de las

metas y la gestion organizacional con consecuencias en el largo plazo.

La empresa donde se realiza la investigacion esta localizada en el canton Otavalo,
tiene su punto de distribucion en el mismo taller y actualmente es una de las pocas que se
dedica a la fabricacion de hilos de lana. Esta empresa se constituyé como una organizacion
familiar que surgi6 en el afio 1994, desde entonces ha ido creciendo la produccion lanera que
provee de materia prima a los artesanos cuya actividad econdémica se basa en la confeccion
de ponchos, tapices, sacos y artesanias fabricadas a partir de este producto. En la actualidad
el taller tiene definido su mercado y distribuye tanto al por mayor como al por menor,
contando con una variedad de clientes mayoristas y minoristas directos de Imbabura y el

norte del pais.
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Justificacion

Desde el enfoque actual que han adoptado las teorias sobre el recurso humano este ha
sido considerado como el mas importante para las organizaciones, lo cual pone de relieve la
atencion que requiere de estas el talento humano para evitar que se vea afectado por los
distintos riesgos existentes en el entorno. En ese sentido, es necesario conocer cuales son los
riesgos psicosociales que pueden afectar directamente el desempefio de los trabajadores,
como el estrés, considerar las causas que originan este fenémeno en el personal de una
organizaciony las secuelas que conlleva en el desempefio, con el fin de brindarle al trabajador
un ambiente adecuado para que realice sus actividades y, consecuentemente, lograr un

incremento en la productividad y un mejor entorno laboral.

El estrés se desencadena por el desequilibrio que se genera entre las exigencias del
trabajo y lo que el empleado requiere para ejecutar sus asignaciones y procurar el logro de
las metas organizacionales. La presencia de este estado psicolégico impacta de manera
significativa en el rendimiento y la capacidad para cumplir con las asignaciones, lo que a su
vez puede generar como consecuencia yerros u omisiones en los procesos y mermas en los

niveles de eficiencia a nivel organizacional (Delgado y Cardenas, 2020).

Las empresas direccionan su actividad hacia el logro de objetivos y la eficiencia en
cada uno de sus procesos productivos, lo cual genera ocasionalmente presiones en la fuerza
productiva. Es asi como el estrés puede presentarse, dependiendo del volumen de trabajo
correspondiente a cada puesto o del que se asigne adicionalmente a cada trabajador, lo cual

se hace mas dificil de sobrellevar cuando no se cuenta con el apoyo v el liderazgo adecuado.

Al presentarse, el estrés laboral produce dificultades en las relaciones interpersonales
en las empresas, tanto de manera horizontal como vertical, también impacta negativamente
el desempefio y la satisfaccion de la fuerza laboral. Por ello representa un problema
significativo en el desempefio de las obligaciones del trabajador, ademas de tener efectos
negativos en el funcionamiento laboral, dado que el estrés produce una disminucion del
rendimiento y limita la capacidad para responder y resolver distintas situaciones que se le
presentan cotidianamente en el ejercicio de las tareas propias de su cargo, sentido en el cual
también se ven afectados el servicio al cliente y la administracion (Chuchuca y Mora, 2020).
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En todo tipo de organizaciones, desde una institucion financiera hasta una empresa
dedicada a la fabricacion de algun producto, estd presente el estrés y en cada una de ellas
tanto sus trabajadores como la organizacion en general se veran afectados de distinta manera.
Asimismo, sucede en cada area de trabajo, pues los empleados que laboran en el
departamento administrativo no estan expuestos a las mismas presiones que a las que son
expuestos los empleados en el departamento de produccidn, lo cual hace necesario conocer
los agentes estresores que se manifiestan en los distintos espacios de trabajo para poder
disefiar y aplicar estrategias adecuadas que conlleven a la obtencién de los resultados

esperados.

Esto se convierte en un elemento especialmente importante para el abordaje del estrés
en contextos de trabajo, debido a que este se configura en un enemigo silencioso para su
salud al no ser perceptible a simple vista. Dichas afectaciones se producen debido a que la
persona no puede reaccionar apropiadamente o sobrellevar aquellas situaciones donde la
presion vinculada al trabajo es excesiva, ya sea que estas surjan mientras el trabajador realiza

sus actividades diarias o se presenten en el ambiente laboral que lo rodea (Pazmifio, 2020).

En esta investigacion se pretende analizar la incidencia del estrés sobre el rendimiento
laboral en una organizacion, teniendo en cuenta que existen situaciones en las que no se
conoce cudles son las causas que hacen que el trabajador sea ineficiente, esté desmotivado y
presente un bajo rendimiento. Esta indagacion cobra importancia por el hecho de que en el
disefio de estrategias de afrontamiento es imperativo comprender que los trabajadores, como
seres humanos, pasan por distintas dificultades, tanto personales como con relacion a sus
labores y a aspectos de la misma organizacion, lo cual hace que sea aun mas dificil para ellos

sobrellevar las cargas tan pesadas que el estrés conlleva.

A lo largo de este documento se identifican, en primera instancia, los factores que
inciden en el desempefio de los profesionales para permitir a la empresa bajo estudio conocer
cudl es la situacion actual de sus empleados con respecto con su entorno laboral y el nivel de
eficiencia que aportan a la organizacion. Ademas, se determina el grado de satisfaccion de
los empleados mediante la aplicacion de un cuestionario compuesto por preguntas orientadas
a determinar qué tan feliz se sienten en su vida y en su trabajo. Partiendo de las respuestas se
proponen estrategias de prevencion, considerando que el estrés laboral puede desencadenar
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otras enfermedades como insuficiencia cardiaca, depresion, problemas de espalda o cuello,
entre otros padecimientos que afectan en un primer nivel al personal y que,

consecuentemente, pueden ser perjudiciales para la organizacion.
Objetivos
Objetivos General

Analizar la incidencia del estrés en el rendimiento laboral de los trabajadores del

Taller Artesanal Textiles Tabango.
Objetivos Especificos

1. ldentificar los factores que influyen en el rendimiento laboral.

2. Establecer el nivel de estrés de los trabajadores mediante la aplicacion del
Happiness Test.

3. Proponer estrategias para prevenir el estrés laboral y mejorar el rendimiento de los

trabajadores.

Problema

En esta investigacion se pretende contestar a la pregunta: ;cémo incide el estrés en el

rendimiento laboral de los trabajadores del Taller Artesanal Textiles Tabango?



21

Capitulo 1. Marco Tedrico
2.1 Rendimiento Laboral

El rendimiento aborda todo lo referente a la productividad y a las competencias
individuales y profesionales con las que se cuenta para el desarrollo de una labor, a fin de
cumplir los objetivos de una organizacion empresarial a la que se estd vinculado. El
desempefio en el trabajo es uno de los términos que mayormente estd vinculado con el
rendimiento de los trabajares, el cual esta influenciado por factores como la capacitacion, las
destrezas y competencias inherentes en cada tarea. Ademas, existen otros aspectos del
ambiente de trabajo que tienen un impacto en el rendimiento como, por ejemplo, la
motivacion al personal, los niveles de estrés y las extensas jornadas laborales (Chiang y San
Martin, 2015). Es esencial distinguir estos factores para poder abordarlos adecuadamente, y

asi mejorar el rendimiento del personal de manera efectiva.

Varios autores, con sus respectivos estudios sobre el rendimiento en el trabajo, han
contribuido a la construccién del concepto. Murphy (1990) gener6 aportes con su definicion
del rendimiento laboral como aquellas conductas que inciden en el alcance de los propdsitos
organizacionales o de la unidad productiva donde una persona trabaja, mientras que los
niveles de productividad y eficiencia demuestren las consecuencias de dichas conductas
(potenciales predictores). Koopmans (2014), por su parte, menciond que para una
organizacion sea productiva y competitiva debe considerarse el rendimiento laboral como un
elemento critico, dado que este esta vinculado estrechamente con el desempefio de la fuerza
productiva de una empresa. Dicho en otras palabras, estos autores se refieren al rendimiento

del trabajador como un aspecto determinante del éxito de una organizacion.

Entre los factores asociados al rendimiento laboral se encuentran el agrado que el
personal siente en su trabajo cuando realiza sus tareas, la productividad, la obtencién de los
logros y objetivos de su unidad de trabajo o de la organizacién, y la eficiencia y eficacia con
la que logra ejecutar sus labores. Por ello se dice que el rendimiento abarca tanto conductas

orientadas a las tareas como causas interpersonales (Navarrete et al., 2023).

Dentro de estos factores el logro de las metas se configura en un aspecto fundamental
gue impacta el desempefio laboral, pues si un empleado puede cumplir con los tiempos
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establecidos y ayudar a construir la buena reputacion de la empresa a través de una relacion

positiva con los clientes sentira satisfaccion y tendrd mayor motivacion para cumplir con sus

labores. En cambio, si en una empresa no hay un buen rendimiento por parte del personal su

actividad organizacional no sera eficiente y, por lo tanto, la empresa no podra cubrir las

necesidades de sus consumidores, lo cual provocara que estos busquen otras alternativas en

la competencia (Guartéan et al., 2019).

2.2 Teorias del Rendimiento Laboral

Tabla 1

Teorias del rendimiento laboral

Teorias del rendimiento laboral

Definicién

Dimensiones

Conceptualizacion de las dimensiones

Koopmans et al. (2011)
establecieron a través de
diversos estudios que el

rendimiento laboral
presenta dimensiones
asociadas a la tarea, el
contexto y el

comportamiento laboral.

. Rendimiento de

tarea

. Rendimiento

contextual

. Comportamiento

laboral

Vinculado a la ejecucidn de las actividades laborales en
cuanto a la cantidad y calidad de trabajo realizado, ademas,
comprende habilidades laborales especificas.

Se consideran las responsabilidades extras, el esfuerzo
adicional, la iniciativa, el animo, la motivacién, la
persistencia, la creatividad, la comunicacion, las
interacciones del personal y el compromiso con la
organizacion.

Tiene un influjo perjudicial sobre las actividades y su
rendimiento como el ausentismo, errores a la hora de
ejecutar las tareas, accidentes, un mal ambiente laboral,
tener conflictos con los demas miembros de la
organizacion, agresion, robos, entre otras.

Murphy (1989) determiné
que el rendimiento laboral
se basa en cuatro
dimensiones que lo
explican dependiendo de si
el comportamiento del
trabajador esta orientado a
la tarea, a la persona, el
tiempo de inactividad y si
este es destructivo o
peligroso.

. Comportamiento

orientado a la
tarea

. Comportamiento

orientado a la
persona

. Comportamiento

de tiempo de
inactividad

. Comportamiento

destructivo 0
peligroso

Este se refiere netamente al cumplimiento de las
actividades realizadas en el trabajo.

Estd determinado por la relaciéon existente entre los
colaboradores, en la cual se incluye la cooperacion y la
comunicacion.

Hace referencia a la manera como los trabajadores emplean
su tiempo libre, ya sea en el trabajo o por fuera.

Tiene relacion con los comportamientos contraproducentes
en la empresa como la violencia en el trabajo, robos e
incumplimiento de las reglas de la organizacion en general.
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2.3 Dimensiones del Rendimiento Laboral

Para medir esta variable se considera la evaluacién de seis dimensiones asociadas con

la alineacidn del trabajo con las metas de la organizacion, la calidad del trabajo realizado, las

interacciones entre las personas vinculadas a una misma unidad u empresa, la iniciativa del

talento humano, la capacidad de la fuerza laboral para realizar trabajo en grupos y la

organizacion. Estas dimensiones, descritas por Montoya (2016), se describen en el cuadro

que se muestra seguidamente (ver Tabla 2).

Tabla 2

Dimensiones de analisis segin Montoya

Dimensién

Descripcion

Orientacioén a
resultados

Los colaboradores deben saber cudles son las metas que espera cumplir la
organizacion. De esta forma los trabajadores entenderan el valor de sus acciones
y de su trabajo, lo cual los llevara a involucrarse en las actividades que establece
la organizacion en pro de contribuir al logro de los objetivos, lo que implica de su
parte un mayor compromiso y motivacién para asi alcanzar el éxito.

Calidad

La finalidad de la organizacion es conseguir que el trabajo realizado sea excelente
y cumpla con las expectativas del consumidor, y mejorar continuamente.

Relaciones
interpersonales

Es la manera como los empleados interactian o forman relaciones laborales, sean
estas horizontales (entre el personal) o verticales (entre los empleados y los
empleadores), o establecen una relacién amical con otros, respetando sus aspectos
identitarios como su personalidad, estilo de vida, cultura y religion.

Iniciativa

Significa iniciar proyectos nuevos, proponer ideas innovadoras y saber aprovechar
las oportunidades para obtener resultados beneficiosos para la organizacién.

Trabajo en equipo

Requiere la colaboracion de varias personas que tienen objetivos en comun,
quienes se unen para ayudar con el cumplimiento de los objetivos propuestos. Con
este método se pueden obtener resultados efectivos gracias al aporte de ideas y
estrategias. Este tipo de trabajo en equipo es esencial para que los proyectos que
se realicen sean exitosos.

Organizacion

Facilita al empleador realizar observaciones acerca de la manera como el
trabajador planifica sus actividades y ejecuta los procedimientos.

Nota. Adaptado de Relacidon entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio

del personal en una empresa de servicios turisticos: Caso PTS Pert 2015, por D. A.
Montoya, 2016, http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/7490
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2.3.1 Factores que Influyen en el Rendimiento Laboral

Segn Chambi (2018) el desempefio profesional puede verse afectado por distintas
causas, las cuales pueden dividirse en componentes individuales como la motivacion, la
satisfaccion laboral y la competencia; y en factores grupales como la cohesion, la

participacion y el conflicto.
Factores Individuales
e Motivacion

La motivacion son los estimulos que recibe un individuo para que adopte algun tipo
de comportamiento, sea este positivo 0 negativo, la cual puede ser ocasionada por factores
externos o de manera inherente (Chambi, 2018). Un trabajador motivado puede ayudar a que
la empresa siga creciendo, debido a que una organizacion esta formada por seres humanos
que necesitan tener un estimulo que los ayude a realizar las tareas de una mejor manera para
conseguir los resultados esperados. De ese modo, mediante la motivacion, los empleados se
sentirdn mas comprometidos y empezaran a tener una vision de crecimiento con respecto a

su trabajo.
e Satisfaccion laboral

Es definida como la manera en que un empleado se siente con respecto a su trabajo,
lo cual dependera de las remuneraciones, los reconocimientos y las oportunidades de
crecimiento profesional. Estos aspectos estan asociados con otros factores como las
relaciones familiares, la posicion social, el estado de salud, entre otras. En ese sentido, el
bienestar laboral puede verse desde dos perspectivas: la cobertura de las necesidades y el
alcance de las metas individuales, las cuales son influenciadas por diversos factores, pero

principalmente por la motivacion (Simbron y Sanabria, 2020).
o Competencias

Las competencias se definen como los rasgos, la personalidad y los comportamientos
gue conducen al cumplimiento de los objetivos y, consecuentemente, a la obtencién de un
ejercicio profesional exitoso en su empleo, teniendo en cuenta que cada oficio y cargo tiene

asociadas diferentes funciones (Mendieta et al., 2020).
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2.3.2 Factores Grupales

e Participacion

En una organizacién es fundamental que los empleados estén motivados y
comprometidos. Para fortalecer la confianza y su motivacion es necesario que las
organizaciones brinden el apoyo necesario al personal y le permitan ser participe de la toma
de decisiones, dado que asi este sentira que es valorado y es considerado una parte integral
de la empresa. El involucramiento y la participacion de los empleados tendrd un rol
importante para lograr los objetivos y el crecimiento continuo (Castillo y Sabando, 2018).

e Conflicto

Los conflictos se dan en todas las dimensiones de la vida, cuando dos 0 mas personas
estan en desacuerdo y esto comienza a ocasionar diferencias. Este tipo de situaciones es
inevitable debido a que los seres humanos tienen diferentes formas de pensar y hacer una
misma tarea, por lo cual, a nivel organizacional, este factor se presentara siempre que exista

un recurso humano vinculado (Morales, 2019).
2.4 Estrés Laboral

Las personas, dentro o fuera del trabajo, lidian constantemente con diversas
situaciones cotidianas que implican las responsabilidades familiares, las tareas asociadas con
el trabajo y los conflictos interpersonales, lo cual puede llegar a ocasionar situaciones de
estrés. El término estrés hace referencia a la tension fisica o mental que siente un individuo
frente a distintas situaciones que representan un reto 0 una amenaza, la cual produce en
consecuencia sentimientos de frustracion, enojo o nerviosismo (Chuchuca y Mora, 2020).
Esta sensacion que, puede ser un factor detonante de numerosas enfermedades fisicas y
mentales, puede ser provocada por diversas condiciones laborales, sociales, personales y/o

econdmicas que enfrentan diariamente los individuos.

Concretamente, en las relaciones laborales el estrés se presenta cuando las demandas
laborales son mayores que las habilidades, los recursos o las necesidades del empleado.

Ademas, este puede manifestarse cuando las exigencias requeridas en el trabajo, como el
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conocimiento y la habilidad, no estan acordes con los valores de la cultura corporativa (OIT,
2017).

El estrés laboral que experimenta una persona se manifiesta, entonces, como una
respuesta fisioldgica, psicolégica y comportamental para adaptarse a eventos nuevos o
desconocidos que pueden ser internos o externos (del Hoyo, 2016). Es decir, en el ambito
profesional se da como una reaccion de los individuos a la hora de afrontar diversas
dificultades o exigencias a las cuales no estd acostumbrado, por lo cual estas situaciones
tienen efectos en su bienestar fisico, psicologico y conductual. Ahora bien, al momento de
hablar del estrés en el trabajo se debe tener en cuenta que cada persona tiene distintas formas
de afrontar las situaciones que ocurren a su alrededor, y que de ello dependera la manera
como el individuo actuard a la hora de enfrentarse a situaciones estresantes (Cama, 2020).

Hay que tener en cuenta, ademas, que el estrés asociado con los entornos de trabajo
y sus secuelas no se limita a la salud de la persona, dado que este puede repercutir de manera
directa en la empresa, debido a que quienes presentan estrés tienden a reducir su nivel de
productividad y su rendimiento laboral, ademas, pueden tener dificultades para relacionarse
con los demas. Estos factores llevan al personal que padece de estrés laboral a presentar o
incrementar su nivel de ausentismo debido a que necesitan mayor tiempo de reposo médico,
lo cual hace que la organizacion requiera de personal de remplazo que le genera costos

adicionales innecesarios.
2.4.1 Tipos de Estrés Laboral

Segun el ambiente o la situacion a la que se enfrenta el trabajador se determinara el
nivel de estrés que experimenta, dado que este puede percibir dicha situacion de dos maneras,
0 bien como una amenaza 0 como un reto. En este sentido, el estrés se clasifica en dos tipos

que son.

1. Distrés: El distrés, también conocido como estrés negativo, se genera por la liberacion
de la hormona cortisol cuando se producen situaciones estresantes, provocando
inestabilidad fisica y mental que requieren que la persona haga un esfuerzo extra para

superar los conflictos sin perjuicio de su bienestar.
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2. Eustrés: Es una respuesta positiva, de ahi que también se le denomine estrés positivo.

La manifestacion de este tipo de estrés esta relacionada con la liberacion de dopamina
que se produce como respuesta fisioldgica ante el evento que causa la reaccion que el

organismo percibe como un riesgo.

Con relacién al trabajo, el estrés que se experimenta en este contexto en particular

suele aparecer ocasionalmente y disiparse pronto, sin embargo, lo mas frecuente es que la

sensacion sea crénica (Cavanagh et al., 2000). En cualquier caso, el estrés laboral, en todas

sus tipologias, puede afectar tanto a los altos directivos como a cualquiera de los

profesionales vinculados a una organizacion en cualquier nivel. Estas tipologias del estrés

laboral se describen a continuacion:

Estrés laboral episédico: Se manifiesta como un evento breve y ocasional, y
generalmente es desencadenado por causas claras y puntuales que al ser eliminadas
Ilevan a la desaparicion de la sensacién de estrés. Un ejemplo de un caso en el que
puede llegar a presentarse este tipo de estrés es cuando se acerca la fecha de entrega
de un proyecto importante 0 cuando se esta en un proceso de ascenso. Sus secuelas
son moderadas, por lo que al sobreponerse de la situacién se disipan, dado que en esta
situacion el estrés actla como respuesta adaptativa para superar los desafios surgidos

y cumplir con las obligaciones.

Estrés laboral cronico: Al persistir puede dar lugar a graves consecuencias debido a
que el estrés se va acumulando al manifestarse por periodos prolongados, producto
de la amplia exposicién a determinados factores organizacionales que desencadenan
la sensacion de estrés, por ejemplo, cuando hay un mal ambiente de trabajo o se esta
vinculado a una organizacion o en un puesto de trabajo donde no se tiene estabilidad

laboral.

Estrés positivo: Hace referencia a la manifestacion de una sensacion tenue de estrés
causada por elementos del ambiente de trabajo que representan un reto laboral. Este
tipo de estrés mantiene a los empleados atentos y alertas, es decir, en un estado de
constante preparacion, para abarcar distintos proyectos. Sin embargo, la decision de

afrontar las situaciones de estrés desde una perspectiva positiva 0 negativas
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corresponde a cada individuo y depende de diferentes factores, por ello es importante

desarrollar habilidades que ayuden a mantener el estrés en un nivel positivo.

e Estrés negativo: Es altamente perjudicial debido a que no se limita al horario laboral,
sino que esté presente a diario en el contexto laboral, e incluso afecta la vida personal
del trabajador. De ese modo provoca afectaciones emocionales al trabajador,
pudiendo llegar a ser muy dafiino, pues se presenta cuando existe una mala relacion
del personal con la alta gerencia, lo cual puede generar discusiones continuas e
impactar negativamente al empleado al persistir el estrés incluso cuando este esté
descansando después de cumplir con la jornada de trabajo o cuando esté de

vacaciones.
2.4.2 Modelos Teéricos del Estrés Laboral

Tabla 3

Enfoques tedricos del estrés laboral

Enfoque Modelo Concepto

Orientado a la
direccion

Psicolégico  Desde esta perspectiva el Factores interorganizacionales: Se dan en un

estrés no solo depende de
factores externos, dado
que el individuo también

tiene un papel
fundamental, pues
depende de la forma

como este afronte las
demandas y se adapte a
nuevos eventos.

contexto laboral a nivel individual, asociado
con factores estresores que se relacionan con
el rol que la persona desempefia y el apoyo
organizacional que recibe. También se puede
dar de forma grupal, en dicho caso se
relaciona con factores del clima y el entorno
de trabajo como los conflictos internos, el
estilo de liderazgo, la politicas poco flexibles
y la poca o nula colaboracion entre el
personal.

Factores extraorganizacionales: Comprenden
todas las circunstancias que afectan a un
individuo y provocan estrés como son las
dificultades econémicas, los conflictos
familiares y legales, los cuales pueden afectar
a la persona fisica, mental y conductualmente.

Transaccional
Evaluacion
cognitiva y

afrontamiento

Evaluacion primaria: Se centra en las
exigencias del entorno, para evaluar y
determinar si esa situacién estresante puede
volverse una amenaza o si tiene relevancia. En
esta valoracion inicial los autores sugieren
preguntarse ¢qué significa esto para mi?

Evaluacion secundaria: Se realiza una
valoracién al individuo para determinar la
capacidad que tiene para enfrentar las
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situaciones evaluadas inicialmente,
considerando, ademas, los recursos con los
gue cuenta para enfrentarlas.

Evaluacion terciaria: En esta Ultima
valoracion se determina la forma cémo van a
actuar las amenazas. Al respecto, los autores
indican dos enfoques: a) la resolucion del
problema se centra en encontrar soluciones a
estos, b) la regulacion de las emociones se
centra y orienta en aliviar el malestar o el
distrés emocional.

Demandas-
control

Este modelo tiene en cuenta la influencia de
las exigencias laborales y no considera al
individuo como un agente pasivo, dado que de
él depende la manera como va a reaccionar a
los distintos eventos. Ademas, se incluye una
variable llamada apoyo social. considerada un
componente esencial para brindar proteccion
y asegurar el bienestar de la persona.

Ingenieril  Este enfoque aborda el De lossucesos Toma como referencia la ley de elasticidad de
estrés como una vitales Hooke que dice que el estrés o la carga que se
consecuencia de factores ejerce sobre un metal provoca que este se
relacionadas con el distorsione o deforme, pero si esa carga
entorno social del desaparece el metal volverd a su estado
individuo, las cuales normal. De manera similar este enfoque
generan cargas excesivas tedrico afirma que los factores estresores
a las que las personas causan el estrés laboral, afectado al individuo
deben reaccionar. fisica y psicologicamente.

Holmes elaboré una herramienta de evolucién
que determina el nivel de estrés con base en
diferentes sucesos vitales en distintos ambitos
del individuo.

Fisiolégico  Este enfoque esta Hans H. B. En este modelo la respuesta frente a la causa
centrado en la respuesta Selye de estrés se describe en tres fases que son:

fisiolégica de la persona,
Y Su mayor exponente es

Hans  Selye,  quien
introdujo el  término
estreés. Desde  esta
perspectiva el  estrés

constituye una serie de
reacciones  fisioldgicas
causadas  porque la
persona se encuentra bajo
situaciones  demasiado
demandantes que podrian
llegar a ser perjudiciales
para su salud.

Tras realizar  varios
estudios e
investigaciones Selye

relacioné el estrés con el
término sindrome general

1. Fase de reaccion de alarma: El sistema
nervioso simpatico se activa al
enfrentarse a situaciones estresantes, lo
que provocard sudoracién, tension
muscular, taquicardia, hiperventilacion,
entre otros sintomas.

2. Fase de resistencia: El organismo debe
adaptarse y tratar, en lo posible, de
mantener la homeostasis corporal para no
colapsar.

3. Fase de agotamiento: En este punto el
organismo es superado por los altos
niveles de estrés, lo cual ocasiona
enfermedades que pueden ser
mentales y/o fisicas.
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de adaptacion (SGA), el
cual se refiere al conjunto
de sintomas que son
causados por el estrés.

2.4.3

Causas

Entre las causas del estrés asociado con los entornos de trabajo se encuentran una

excesiva demanda de trabajo, la presion que experimenta el trabajador por los tiempos con

los que debe cumplir entre cada proceso y la exigencia que conlleva el logro de las metas

propuestas. Leka et al. (2004) mencionaron que dentro de las organizaciones existen dos

factores que son causales de estrés, estos son:

244

Caracteristicas del trabajo: Teniendo en consideraciéon el perfil del puesto, estas hacen
referencia a algunas tareas que son rutinarias, poco flexibles y que implican la
realizacion de actividades desagradables o que pueden generar tension. Tomando en
cuenta la cantidad y el ritmo de trabajo pueden existir labores muy estrictas o plazos
demasiados cortos ante lo cual se puede ver afectado el empleado. Ademas, se debe
tener en cuenta que los trabajadores presentan estrés laboral cuando no cuentan con
el apoyo necesario de sus lideres o tienen dificultades para decidir durante el ejercicio

de su ocupacion.

Contexto laboral: Comprende situaciones relacionadas con la remuneracion y la
posicién profesional y social, por ejemplo, la estabilidad en el trabajo, un salario no
adecuado, evaluaciones de desempefio laboral realizadas injustamente o que en la
organizacion no se le permita al trabajador poner en practica y mejorar sus habilidades
para obtener un ascenso. Ademas, los trabajadores presentan estrés cuando sus

funciones no estan bien definidas en la organizacion.
Consecuencias

Las personas pueden presentar distintas consecuencias ante la manifestacion del

estrés. De hecho, el mismo estrés que la persona experimenta con relacién al trabajo se da

como una secuela de las situaciones que ocurren en su cotidianidad laboral, como también
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de diversos factores que menoscaban su salud mental, fisicay nerviosa. Al respecto, del Hoyo

(2016) sefialé como principales consecuencias del estrés laboral las siguientes:

e Fisicas: Los colaboradores experimentan alteraciones que se manifiestan en
problemas emocionales como su estado de animo, falta de suefio, trastornos como la
ansiedad o la depresion, problemas cardiovasculares y Ulceras; ademés, son mas

propensos a sufrir enfermedades.

e Psicoldgicas: Estas hacen referencia a los cambios conductuales que puede presentar
un individuo como problemas para dormir, depresion, problemas emocionales, déficit

de atencion y concentracion, falta de apetito y comportamientos impulsivos.

e Organizacionales: En este contexto es visible el rechazo al cambio por el temor a
experimentar situaciones nuevas, el ausentismo laboral, problemas para realizar las
tareas asignadas o para trabajar en equipo, ausencia de iniciativa personal y falta de

compromiso laboral.
Figura 1

Factores predictores y sintomas del estrés

Causas Diferencias individuales Consecuencias
Percepcion
Factores ambientales . Sintomas fisiologicos
Experiencia laboral
Incertidumbre economica e Jaquecas
. ) Idea sobre el locus de control q
Incertidumbre politica — ——| « Hipertension
Incertidumbre tecnoldgica Eficacia personal o Enfermedad cardiaca
Factores organizacionales Hostilidad
Exigencias de las tareas Sintomas psicolégicos
Exigencias del rol ¢ Depresion
Exigencias personales Estrés experimentado e Ansiedad
—
L e Reduccion de la
Estructura de la organizacion . .
satisfaccion laboral
Liderazgo organizacional
Etapa de la vida de la organizacion
Sintomas conductuales
Factores individuales e Productividad
Problemas familiares — || * Ausentismo

e Rotacién

Problemas econémicos

Personalidad
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Nota. Elaboracion propia, adaptado de Estrés Laboral, por M. A. del Hoyo, 2016, Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
2.5 Happiness Test o Test de la Felicidad Subjetiva

La prueba Happiness Test fue creada por el psicologo estadounidense Martin
Seligman. Este investigador es considerado el padre de la psicologia positiva, fue quien
desarroll6 la teoria de la felicidad auténtica y plante6 que la felicidad se puede dividir en tres

elementos que son: las emociones positivas, el compromiso y el sentido.

Esta prueba indica que mientras los trabajadores sean mas felices tenderan a ser mas
productivos, eso significa que a mayor nivel de felicidad en el personal mejor sera el
rendimiento laboral a la hora de realizar sus funciones. Desde este enfoque la relacion de los
conceptos felicidad y rendimiento laboral es beneficiosa en cuanto que disminuye el nivel
de ausentismo y de rotacion con la mejora de su comportamiento, lo cual contribuye al
alcance de las metas de la organizacion. Esto lleva a considerar que las empresas deberian

centrarse en promover la felicidad en el entorno laboral.
2.6 Estrategias para Prevenir el Estrés

Existen varios elementos que se deben tener en cuenta para prevenir el estrés laboral.
Los autores Leka et al. (2004) sefialaron que algunos de estos elementos son: determinar
claramente las caracteristicas del puesto para realizar una seleccion y proporcionar una
capacitacion adecuadas, el que la organizacion tenga una estructura bien establecida, definir
adecuadamente las funciones de cada cargo y area, mantener un buen intercambio de
informacién y una comunicacién en los distintos niveles de la organizacidon y promover un
entorno social favorable, dado que todos estos aspectos pueden disminuir los efectos del
estrés en el personal. En concordancia, Iniesta (2016) explicé que las estrategias preventivas
del estrés en los entornos de trabajo se deben analizar teniendo en cuenta los componentes
de lo personal y lo laboral, pero también deben considerar el entorno social en el que viven

las personas.
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Medidas protectoras de la fuerza laboral ante el estrés asociado con el trabajo

Medidas de prevencion del estrés laboral

Ambito
personal

Ambito
organizacional

Ambito social

Mantener una alimentacion adecuada
Descansar y dormir bien

Cuidar el cuerpo

Relajacién

Ejercitarse

Campo biolégico

Campo psicoldgico Mejorar la gestion de las emociones y el tipo de
pensamientos que predominan.

Comunicacion interna

Aprender a hacer cosas distintas

Desconectarse mental y fisicamente

Buscar un propdsito

e Mantenerse positivo

e Gestion adecuada del tiempo

Campo social o Participacion de actividades sociales
e Comunicacidn asertiva

Seleccién/contratacion apropiada del personal.

Disefio adecuado de las plazas laborales.

Promocionar el progreso personal y la autorrealizacion profesional de la fuerza de
trabajo.

Impulsar las interacciones en todos los niveles de la empresa.

Poner en marcha programas para promover en el empleado acciones para mantener
un balance adecuado entre las horas destinadas al empleo y la vida personal-familiar.
Promover el respeto en todos los niveles de la organizacién.

Socializar y promocionar los valores corporativos.

Preservar en buen estado el entorno fisico donde se realiza el trabajo.

Fomentar la comunicacion de forma afectiva.

Plan de gestion de ausentismo.

Plan de detencidn y actuacion frente al acoso psicolégico.

Garantizar a los empleados el ejercicio de sus derechos.
Favorecer un clima generador de empleo.

Promover un consumo responsable.

Fomentar y poner en practica la empatia social.
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Capitulo 2. Materiales y Métodos

En esta seccién se detallan los métodos, las técnicas y los instrumentos
implementadas durante el estudio de caso para responder a los objetivos trazados en el
apartado introductorio de este documento. De manera adicional el capitulo proporciona
informacidn acerca del disefio, las dimensiones y los indicadores de los instrumentos y las
técnicas utilizadas cuyos resultados se sintetizaron en diagramas y en una matriz de

operacionalizacion.
3.1 Tipo de Investigacion

A fin de comprender las dimensiones relacionadas con las variables bajo estudio se
implementaron técnicas y métodos enmarcados en el enfoque mixto para la obtencion de
datos relevantes para la investigacion. Este enfoque metodoldgico conlleva una serie de
procedimientos sistematicos, criticos y empiricos que involucran la recopilacion y el anélisis
de informacion numérica y descriptiva (Hernandez et al., 2014). Asi, este enfoque permite
abordar el problema desde dos perspectivas diferentes: una cuantitativa que implica el uso de
valores numéricos y métodos estadisticos, y una cualitativa que se centra en el analisis

interpretativo-descriptivo de la informacion.

En la investigacion se utilizd un disefio no experimental debido a que las variables
bajo estudio no fueron controladas, cambiadas o manipuladas por la investigadora; y se
enmarco en el tipo transversal, en tanto que la implementacion se realiz6 en un solo momento
determinado dentro del taller. También se estudid la analogia formada por las variables que
se investigaron, a saber: el estrés laboral (variable independiente) y el rendimiento de los

colaboradores (variable independiente).
3.2 Teécnicas e Instrumentos de Investigacion

En la fase de obtencion de informacion se emple6 la encuesta como técnica y se
aplicaron cuestionarios como instrumentos de recopilacién de datos. Para tal efecto se aplico
un cuestionario basado en la prueba Happiness Test, el cual permitio identificar el grado de
estrés del personal del Taller Artesanal Textiles Tabango. Este cuestionario fue trabajado con

una escala de Likert de cinco puntos y aplicado de manera personal, dado que a cada uno de
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los trabajadores se le entreg6 un cuestionario y ellos escogieron la respuesta a cada pregunta

segun su propio criterio.
3.2.1 Encuesta

Esta técnica es muy utilizada en el ambito de las Ciencias Sociales para el
levantamiento de datos en investigaciones académicas, y como una herramienta de estudio
para la exploracion de distintos hechos sociales (Falcon et al., 2019). La encuesta aplicada a
los empleados del Taller Artesanal Textiles Tabango se administrd para conocer los aspectos

relacionados con el nivel de estrés al que la fuerza laboral esta expuesta.

Los items del cuestionario se dividieron en dos secciones, una para cada variable,
luego cada parte se subdividié segun las dimensiones y los indicadores evaluados. Las
dimensiones implicadas en la investigacién y los indicadores fueron determinados en funcién
de los objetivos propuestos, a partir de los cuales se definieron los interrogantes de cada
herramienta, con el propdsito de garantizar la concatenacion de la base tedrica del estudio

con la metodologia aplicada, para alcanzar los objetivos propuestos.
3.2.2 Entrevista

Para el levantamiento de los datos requeridos sobre el grado de estrés que pueden
presentar los trabajadores de la empresa lanera bajo estudio se decidio utilizar un cuestionario
estructurado dirigido al gerente propietario. Este instrumento se disefié en funcion del estudio
de las dos variables que se estudiaron, donde cada elemento responde a las dimensiones e

indicadores especificos para cada una de ellas.
3.3 Pregunta de Investigacion

Este estudio respondio a la pregunta sobre ¢coémo incide el estrés en el rendimiento
de los trabajadores del Taller Artesanal Textiles Tabango? El interés por investigar la relacion
entre estas variables en la empresa lanera radica en el hecho de que la fuerza laboral de una
organizacion es el recurso mas importante, debido a que el trabajo de los empleados

contribuye al funcionamiento de esta. Por ende, es sumamente relevante que las
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organizaciones tengan en cuenta el bienestar de su recurso humano en todas las dimensiones

que este abarca.

En este proyecto se estudid el caso de una empresa textil, perteneciente al sector
industrial, en la que actualmente existe una sobrecarga laboral por los distintos volimenes
de produccidn, lo que conlleva a la posibilidad de que los empleados lleguen a sufrir estrés
en su puesto de trabajo. Partiendo de esta observacion, mediante este estudio de caso se
analizaron dos variables, el estrés y el rendimiento laboral, siendo el primero muy comun en
la actualidad debido a que puede incidir en el rendimiento laboral del trabajador afectandolo

considerablemente.
3.4 Matriz de Operacionalizacion de Variables

Tabla 5

Operacionalizacion de variables

Variable independiente: Estrés laboral

Definicion Definicion . . . Items Items
) Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional entrevista  encuesta
El término estrés Es una Tipo de Demandas 5 1
hace referenciaala consecuencia  de producciony  cognitivas
tension fisica o distintas tareas Demand 5 >
mental que siente situaciones que se € ?t tgs
un individuo frente  producen debido a cuantitativas
a distintas diversos  factores Demandas 7y 15 5
situaciones que que estan emocionales
representan un relacionados con el y sensoriales
retooamenazaque trabajo que se — -
tiene como realiza dentro de la  Organizacion  Influencia en - 8
consecuencia institucion 'y que el trabajo
sentimientos  de afectan la salud del Claridad en 3 10
frustracion, enojo trabajador en todas funciones
0 nerviosismo  sus dimensiones. i
(Chuchuca y Conflicto de - 12
Mora, 2020). roles
Relaciones Motivacion - 4
interpersonales y -
liderazgo Compromiso - 13
Apoyo social 8 3
Saludy Salud mental 11 7
bienestar .
Salud vital y - 9
conductual

Variable dependiente: Rendimiento laboral
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Definicion Definicion . . . items Items
. Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional entrevista  encuesta
El rendimiento Hace referencia al Rendimiento de Tareas 4,1y9 14,6y11
laboral se refierea como la fuerza la tarea realizadas
aquellas conductas laboral desempefia 7
gue inciden en el sus funciones con Nume;ro de 10 15
cumplimiento de eficiencia en pos soluciones
los objetivos del logro de los Tiempo de 12 16y 17
organizacionales o fines de la trabajo
por la unidad organizacion a la
Far(;))(glrjsccf::/: trgggjdae que esta vinculada. Comportamiento Comun?cacic') 13y 14 18
. ’ contraproducent  n negativa
mientras que los o
niveles de Numero de 16 -
productividad vy problemas
eficiencia 7
demuestren las Numero de )
consecuencias  de quejas
dichas conductas -

(Murphy, 1990).

Nota. Elaboracion propia, adaptado de How to Measure the Happy-Productive Worker
Thesis, por N. Costa et al., 2016, https://www.intechopen.com/books/advanced-biometric-

technologies/liveness-detection-in-biometrics
3.5 Participantes

Taller Artesanal Textiles Tabango es una fabrica localizada en el cantdn de Otavalo
en la provincia de Imbabura. Fue fundada en el afio 1994 y desde entonces produce y
comercializa lana de diversos grosores y colores. Con el paso del tiempo este taller ha
experimentado una paulatina expansion en la fabricacion de hilos de lana ovina de dos, tres

y cuatro cabos, en colores naturales y tinturados de la mejor calidad.

Esta empresa es una de las pocas instalaciones textiles especializadas en la
fabricacion de hilos de lana en la regién. Estos hilos estan destinados principalmente a
pequerios artesanos que se dedican a la elaboracion de ponchos, tapices, abrigos y otras
artesanias de lana. Taller Artesanal Textiles Tabango provee sus productos a una gran
cantidad de compradores al por mayor y al por menor que se encuentran principalmente

ubicados en Otavalo, Peguche, llumén y Karabuela.

Se considerd la participacion de los trabajadores de la fabrica Taller Artesanal
Textiles Tabango, con el proposito de analizar la totalidad de su fuerza laboral y medir el

grado de estrés que presentan y como este influye en su rendimiento profesional. La empresa
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cuenta con un total de 21 trabajadores distribuidos en distintos departamentos de produccion
(ver Tabla 6). Considerando que la fuerza laboral que estd vinculada al Taller Artesanal
Textiles Tabango no es muy grande se determind realizar un censo y no un célculo muestral,
debido a que se evalud la posibilidad de aplicar los instrumentos a todos los elementos de la

poblacion.
Tabla 6

Censo realizado para determinar el nimero de trabajadores por area

Area No. de trabajadores
Gerencia 1
Administracién y Finanzas 3
Produccién 15
Ventas 2

Total 21

Nota. Elaboracion propia, adaptada de la informacion de la fabrica Taller Artesanal Textiles

Tabango.
3.6  Procedimientos y Analisis de Datos

Se realiz6 inicialmente una visita en coordinacion con el gerente de Taller Artesanal
Textiles Tabango para tener un primer acercamiento con el personal y adquirir conocimiento
acerca de la realidad del problema que se estaba investigando. Posteriormente se aplicaron
los instrumentos mediante los cuales se recolectaron los datos requeridos en el estudio, se
solicito al gerente de la institucion el permiso correspondiente y establecié una fecha para

hacer recoger datos a través de las encuestas descritas.

En el transcurso del levantamiento de informacion se hizo un acercamiento al
personal de manera individual para que llenaran un cuestionario. Las preguntas se formularon
con relacion a las variables de investigacion y con base en la prueba Happiness Test para
conocer el grado de estrés de los empleados, ademas, se incluyo una seccion para establecer

los factores que afectan su rendimiento.
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Figura 2

Variables bajo estudio

Rendimiento
laboral

V. dependiente

¢Coémo incide el
estrésen el
rendimiento de Variables de la
Preguntade [—® lostrabajadores ™ jnyestigacion
investigacion del Taller
Avrtesanal Textiles
Tabango?

V. independiente |—p El estrés

En este estudio se consideraron, respectivamente, como variables independiente y
dependiente: el estrés y el rendimiento laboral. El estrés se considerdé una variable
independiente al ser una condicién o factor que se manipula o se analiza para evaluar su
impacto en otras variables, siendo en este contexto posible identificar grados de estrés en un
grupo de participantes o empleados y luego observar el efecto que tiene en otras variables
como el desempefio en el trabajo. El rendimiento laboral se consider6 como variable
dependiente porgue su valor o resultado depende de otras condiciones o factores al ser este
una respuesta o resultado que se mide en funcion de ciertas variables independientes,
pudiendo asi el nivel de rendimiento de un empleado en el trabajo estar influenciado por

maltiples factores como el estrés experimentado.

Posteriormente, el resultado del analisis estadistico conllevo a la ejecucion de un
analisis descriptivo en el cual se realizaron representaciones graficas y tablas donde se
presenta la informacion. Ademas, los datos derivados fueron tabulados y codificados en el

programa SPSS.
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Capitulo 3. Analisis y Discusion de Resultados

Tras completar la obtencion de datos se dio paso al analisis y a la interpretacion de
estos mediante los instrumentos aplicados. En primera instancia, se analiz6 esta informacion
obtenida a traves de las encuestas que fueron dirigidas al personal de la fabrica, lo cual fue
esencial para garantizar que la investigacion disponia de informacion completa y confiable
que serviria como base para realizar los analisis subsiguientes. Al finalizar, se exploraron los
métodos estadisticos, técnicas de mineria de datos y los enfoques analiticos para extraer
informacidn valiosa de los conjuntos de datos recolectados; este proceso se enfoco en la
identificacion de patrones, tendencias y correlaciones, lo cual permiti6 extraer conclusiones
significativas y fundamentar decisiones basadas en evidencia con el respaldo de datos

concretos.
4.1 Estrés Laboral

Figura 3

Carga de tareas complejas

¢Con qué frecuencia presenta algun tipo de dificultad en el

trabajo debido a la carga de tareas complejas?
0% 48%
40%

30%
19% 19%

20% 14%
- 1B _
0%
Nunca Muy raro Algunas veces  Regularmente Siempre

m Porcentaje

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

Se observa que el 48 % de los encuestados ocasionalmente experimenta dificultades
por la complejidad de las labores, siendo este un desafio considerable para la mayoria de los

empleados. La relevancia de la carga mental en el ambiente de trabajo esta en un crecimiento
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continuo debido a los cambios que experimentan las organizaciones y al progreso
tecnoldgico, fendmeno que da lugar a un aumento constaste de las exigencias cognitivas en
concordancia con las demanda fisicas propias de las ocupaciones (Garcia y Delgado, 2002).
Por otro lado, es positivo observar que el 19 % nunca reporta dificultades, lo que sugiere que
un segmento de los trabajadores ha desarrollado estrategias eficaces para lidiar con las tareas

complejas.
Figura 4

Cantidad de trabajo

¢ Con qué frecuencia se siente abrumado por la cantidad
de trabajo que debe completar en un periodo
determinado?

80%
62%

60%

0
40% 24%

0% 0%
o 1N
Nunca Muy raro Algunas veces  Regularmente Siempre

m Porcentaje

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

Respecto a este interrogante el 62 % de los encuestados mencion0 que casi nunca
experimenta fatiga en exceso por los volimenes de tareas que deben realizar en sus puestos
de trabajo, lo que indica que estos trabajadores no presentan una alta afectacién por la carga
laboral, lo cual podria atribuirse a varios factores como a una gestion eficiente del tiempo,
una carga de trabajo equilibrada o entornos laborales propicios para la productividad. Es
importante tener en cuenta que el 24 % de los trabajadores tiende a sentir en ocasiones
sobrecarga laboral, es decir, cuando las demandas vinculadas con la cantidad de trabajo que
deben realizar exceden los recursos percibidos como el tiempo disponible para realizar sus
actividades (Londofio et al., 2019). Por ello es importante tener en cuenta estrategias de
gestidn del tiempo, establecimiento de prioridades y apoyo organizacional, las cuales seran

clave para enfrentar estos desafios.
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Figura 5

Influencia del entorno laboral y personal del trabajador

Entorno del trabajador
48%

50% . 43%
40% e 33%
30%
19%
20%
10% 10%
10%
- 0% 0% 0%

0%

Nunca Muy raro Algunas veces Regularmente Siempre

m Situaciones laborales Problemas personales

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del
taller.

Los encuestados indicaron respectivamente en un 38 % y 33 % que nunca 0 muy rara
vez consideran que las situaciones del trabajo afectan su vida social y familiar, y en
porcentajes del 19 % y 10 % indicaron que en ocasiones se presentan ciertas afectaciones.
Ademas, el 48 % y 43 % del personal mencion6 que rara vez o alguna vez los problemas
personales le impiden concentrarse en el trabajo, resultados que reflejan la conexion de la
vida personal con el &mbito laboral. El estrés se puede originar en el entorno laboral o por
los conflictos que surgen dentro del ambiente familiar, lo que en ambos casos repercute en el
bienestar fisico y mental general de una persona y puede afectar su ambito social y familiar,
generando frustracion y decaimiento en el trabajador (Velazquez y Roman, 2020). Esto
destaca la importancia de abordar la problematica que representa el estrés en los ambientes
de trabajo de manera efectiva para garantizar un clima propicio para que el personal

encuentra el equilibrio entre su ejercicio profesional y su vida personal.
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Figura 6

Falta de claridad en funciones

¢Experimenta situaciones en las que la falta de claridad en sus
funciones le genera estrés o dificultades en su desempefio

laboral?
50% 48%
40%
29%
30% 24%
20%
10% 0% 0%
0%
Nunca Muy raro Algunas veces Regularmente Siempre

m Porcentaje

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

Es esencial que las organizaciones promuevan una comunicacion clara y transparente,
brinden orientacion y apoyo a los empleados para que comprendan sus funciones (Lumbreras
et al., 2020). De los encuestados porcentajes del 48% y 29% indican que alguna vez o rara
vez han notado poca claridad en la definicion de las funciones a ellos asignadas, y un
porcentaje de 24% que nunca lo han considerado asi, estableciendo una relativa
inconformidad. Esto podria indicar que en general los participantes tienen un nivel aceptable
de claridad en sus roles laborales. Ademas, este hallazgo puede ser un indicio de una
estructura organizativa sélida y una comunicacion efectiva en el lugar de trabajo, lo que, a

su vez, podria contribuir a un menor estrés y un mejor rendimiento en su entorno de trabajo.
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Figura 7

Desorganizacion en el equipo de trabajo

¢El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado, me

estresa?
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10%
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del
taller.

De los encuestados un 52 % indica que algunas veces se evidencia desorganizacion
en el equipo de trabajo, y un 10 % y 5 % indican que esto sucede con frecuencia, lo cual es
un indicativo de inconformidad con la organizacion del trabajo. La falta de organizacion
puede generar confusiones, retrasos en los proyectos y una sensacién de descontrol, lo que
disminuye la productividad y la satisfaccion en el trabajo. De ahi la relevancia de ejecutar
medidas para mejorar la organizacion y la gestion de los equipos de trabajo, con el fin de
evitar o disminuir el estrés y promocionar climas laborales saludables (Sanchez, 2020).

Figura 8

Motivacion

¢Dentro de su trabajo existe reconocimiento hacia los
trabajadores que realizan de manera exitosa su labor?

Siempre IS 19%
Regularmente I 4%
Algunas veces I 5%
Muy raro I 43%

Nunca I 14%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

m Porcentaje



45

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

La mayoria de encuestados, representada en un 48 %, indica que casi nunca se da la
motivacion a través de reconocimientos a los trabajadores, lo cual indica que la organizacion
debe mostrar mayor apreciacion a los esfuerzos del personal en una mayoria significativa de
casos. Sin embargo, el 19 %y el 14 % de los trabajadores declara que recibe reconocimiento
de manera més o menos regular. Esto quiere decir que, si bien hay una parte de la poblacion
que se siente valorada en su trabajo, hay que establecer un clima de trabajo donde se fomente
un reconocimiento mas consistente y equitativo hacia los trabajadores exitosos. ES
importante que las empresas consideren el disefio de programas de reconocimiento y
recompensas para motivar y valorar a su planta laboral, dado que estas acciones pueden
contribuir a la generacion de un clima mas positivo, asi como a la mejora de la moral de los
empleados y al fomento de un mayor rendimiento y productividad en el trabajo (Garcia et
al., 2021).

Figura 9

Falta de conocimiento técnico

¢El no tener el conocimiento técnico para competir

dentro de la institucién, me estresa?
0,
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

Los resultados reflejan una distribucion variada en la poblacion encuestada, pues el
48 % indicO que nunca siente estrés debido al desconocimiento técnico en sus labores,

mientras que el 24 % sefialo que algunas veces este factor le genera estrés, ademas, resulta
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interesante observar que no hubo respuestas indicando la manifestacion de estrés de manera
regular o constante. Esto sugiere que la percepcion del estrés relacionada con la competencia
técnica dentro de la empresa es altamente subjetiva y varia ampliamente entre los
trabajadores, dado que algunos podrian enfrentar este desafio con calma, posiblemente
desarrollando estrategias alternativas o buscando apoyo, mientras que otros podrian sentirse
mas presionados. Por lo tanto, en este punto se observa que la gestion del estrés ante la falta
de conocimiento técnico puede depender de la percepcion individual, la cultura corporativa

y las estrategias personales de afrontamiento (Barral y Alban, 2021).
Figura 10

Influencia positiva en otras personas

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de
otras personas a través de mi trabajo

30% 29% 29%
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0
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Nunca Muy raro Algunas veces  Regularmente Siempre

m Porcentaje

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

De los encuestados un 29 % y 14 % muestra, respectivamente, que siempre y
regularmente se evidencia la influencia positiva del trabajador en otras personas; mientras
que un 10 % de la poblacion nunca ha sentido esta influencia. Estos resultados reflejan la
complejidad de como las personas perciben su contribucion en el entorno laboral, pues
mientras algunos se sienten constantemente conectados con un impacto positivo, otros
pueden experimentar esto de manera mas esporadica o incluso puede que nunca lo
experimenten. De esa manera, los resultados obtenidos en esta pregunta sugieren que la
autopercepcion del impacto laboral difiere ampliamente entre un empleado y otro, la

influencia de la naturaleza del trabajo, las interacciones diarias que se tienen en el entorno
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laboral y la sensibilidad personal hacia la repercusion que tienen sus acciones en los demas

miembros de la organizacion.
Figura 11

Agotamiento emocional

¢Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?

Siempre = 0%
Regularmente I 5%
Algunas veces I 38%
Muy raro I /3%
Nunca NN 14%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

m Porcentaje

Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

El agotamiento emocional en el trabajo es un fendmeno complejo que puede impactar
significativamente el bienestar de los individuos y la dindmica laboral (Ceron y Martinez,
2019). En esta pregunta un porcentaje representativo del 43 % y 38 % reflejo,
respectivamente, que muy rara vez y algunas veces los trabajadores del taller se han sentido
emocionalmente agotados; mientras que el 14 % indica que nunca se ha sentido agotado
emocionalmente y el 5 % expreso6 que ha presentado este tipo de agotamiento regularmente,
lo cual refiere la existencia de un agotamiento emocional relativo en el trabajo. El cansancio
laboral no solo puede ser percibido de forma fisica en el estado de salud del trabajador, sino
gue, ademas, puede evidenciarse un agotamiento mental y emocional considerando la
sensacion de agrado y el bienestar del empleado con respecto a su trabajo, la relacion que

tiene con sus compafieros y con su empleador, asi como el rendimiento presentado.



48

Figura 12

Presién laboral

¢La presion laboral que tiene en el trabajo se refleja en su

salud fisica?
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

De los encuestados el 52 % indica que algunas veces ha percibido presion laboral, el
38 % expresa que muy rara vez ha tenido esta percepcion y el 10 % dijo nunca haber sentido
presion laboral; resultados que son indicativos de la presencia de tension en el taller objeto
de estudio. El nexo de la presion laboral con la salud fisica es un tema de vital importancia,
dado que las consecuencias de las exigencias laborales en la salud pueden ser significativas,
aun cuando una minoria no siente este impacto, debido a que una parte considerable si lo
experimenta ocasionalmente. En este caso, la ausencia de respuestas indicando un impacto
regular o constante sugiere que, aunque la presion laboral puede afectar la salud fisica, no es
una constante para la mayoria, resultado que posiblemente puede estar influenciado por las
estrategias de afrontamiento que poseen los trabajadores o por factores individuales y la

naturaleza de la presion laboral.

Hasta aqui se respondid el segundo objetivo de la investigacion que consistio en
establecer el nivel de estres de un grupo de empleados a través de la aplicacion del Happiness
Test. Este instrumento ha proporcionado una evaluacion integral y precisa del estado
emocional de los empleados de la empresa lanera, permitiendo examinar diversos aspectos

relacionados con el bienestar psicolégico.
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4.2 Rendimiento Laboral

Figura 13

Tareas claras y alcanzables

Tareas claras y alcanzables
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del
taller.

Un 67 % de los trabajadores indica que siempre siente que las tareas son claras y
alcanzables, mientras que un 33 % lo experimenta regularmente, lo cual puede contribuir
significativamente a la eficiencia y la satisfaccién en el entorno laboral, y refleja una
organizacion efectiva y una comunicacion clara de las expectativas laborales. Las tareas
laborales son pilares fundamentales de la eficacia y la satisfaccidn en el trabajo, pues si las

actividades son claras los empleados pueden ejecutarlas de forma eficiente y precisa.
Figura 14

El estrés en el desempefio de actividades laborales

¢El estrés influye en el desempefio de sus actividades

laborales?
Siempre = 0%
Regularmente =————— 140,
Algunasveces e 50
Muy raro  =— 109
Nunca mee——— 140
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m Porcentaje
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

El estrés puede generar consecuencias importantes en el desempefio de las actividades
laborales. Los resultados proporcionados muestran que la mayoria de los encuestados,
representada en el 62 %, indica que algunas veces se evidencia esta influencia en las
actividades laborales, mientras que un porcentaje de 14 % y 10 % expresé respectivamente
que ello se evidencia con regularidad y muy rara vez, lo cual se toma como un indicativo de
que el estrés si repercute en el desempefio profesional. El estrés puede afectar negativamente
el rendimiento, la concentracién y la salud mental de los trabajadores, por ello es fundamental
que las empresas implementen estrategias para gestionar y disminuir el estrés en el entorno
de trabajo mediante la puesta en marcha de programas de bienestar y apoyo emocional. Es

crucial abordar el estrés laboral para impulsar ambientes saludables y productivos.
Figura 15

Distribucién de los espacios

¢La distribucion de los espacios es la adecuada?
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

La distribucion del espacio en el entorno laboral puede influir significativamente en
varios aspectos. En primer lugar, una distribucion adecuada contribuye a la comodidad de
los empleados, dado que contar con espacios bien organizados y una disposicion funcional y

ergondémica puede incrementar el bienestar fisico y disminuir el estrés (Berriel, 2021). La
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mayoria de los encuetados proporciond respuestas positivas con respecto a la adecuada
distribucion de los espacios, y en un porcentaje de 43 % y 24 % los empleados indicaron que
casi siempre cuentan con una adecuada distribucién de espacios en el &mbito laboral, lo cual
muestra que relativamente hay un adecuado ambiente en el trabajo. Asegurar una distribucion
adecuada es fundamental para facilitar la cooperacion, la concentracion y el bienestar en el
entorno laboral, en ese sentido, la adaptabilidad y flexibilidad en el disefio de espacios pueden
ser clave para satisfacer las necesidades cambiantes de los empleados, lo cual influye en su

productividad y satisfaccion en el trabajo.
Figura 16

Cargas laborales

¢Las cargas laborales de su area estan mal distribuidas y
afectan su salud?
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

El exceso de trabajo puede agotar los recursos personales, disminuir la motivacion y
generar una sensacion de abrumamiento, lo cual puede conducir al agotamiento o a la
manifestacién de problemas de salud mas graves. Cuando las tareas no se distribuyen de
manera equilibrada ello puede generar estrés, agotamiento y problemas de salud tanto fisicos
como emocionales. Respecto a este interrogante el 24 % de los empleados menciona que
nunca siente que las cargas estén mal distribuidas, mientras que un 52 % dijo que lo
experimenta muy raramente. La ausencia de respuestas que indiquen una distribucion laboral

inadecuada regular o constante sugiere que, en general, en la empresa lanera las cargas
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laborales se distribuyen de manera equitativa, o que los empleados pueden estar adaptandose

a ellas.
Figura 17

Jornadas extras

¢Las jornadas extras le han generado problemas familiares por
falta de tiempo?
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del
taller.

Las jornadas extras suelen ser un recurso en situaciones de alta carga laboral, sin
embargo, este esfuerzo adicional plantea un desafio al equilibrio entre lo laboral y lo familiar.
Por un lado, estas horas pueden ser cruciales para el crecimiento profesional y el
cumplimiento de metas laborales, pero, por otro lado, su frecuencia o duracion pueden
impactar negativamente la vida personal del trabajadore. En este punto se observa que un
porcentaje del 57 % afirma que las horas extras nunca generan problemas familiares por falta
de tiempo, caso en el cual el impacto evidenciado puede indicar una buena gestion de limites
entre su ocupacion y su tiempo en familia para la mayoria. No obstante, el 10 % de los
empleados reportd que esto sucede ocasionalmente, lo cual indica que las jornadas extras
podrian estar generando tensiones en la dinamica familiar, por ello importante mantener

limites y un equilibrio para preservar la armonia entre el trabajo y la vida familiar.
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Figura 18

Dificultades con los jefes

¢Ha tenido dificultades con sus jefes por exceso de trabajo?
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

Si las demandas laborales exceden la capacidad de una persona se puede generar
estrés, agotamiento y afectacion de la calidad del trabajo. En este punto el 76 % de los
encuestados indica que nunca ha tenido dificultades con los jefes por exceso de carga laboral
y el 24 % expres6 que esto ha sucedido muy rara vez, lo cual indica que esta situacion no se
ha dado con tanta frecuencia en el taller y que existe un adecuado ambiente y relacion laboral
con el empleador. La relacion laboral es mutua y ciertas diferencias o dificultades pueden
llegar a generar un clima de trabajo no adecuado o no satisfactorio, lo cual, sin duda,
repercute en el trabajo y el rendimiento de los empleados, sobre todo cuando las dificultades
o las diferencias son criticas y no se solventan con inmediatez, lo que hace necesario e

importante la existencia de una adecuada comunicacion en el ambito laboral.
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Figura 19

Comunicacion efectiva

Falta de comunicacion efectiva entre departamentos
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

Una comunicacion eficiente facilita la transferencia de informacion, el seguimiento
de los procesos y la resolucion rapida de problemas; ademas, promueve una cultura de
colaboracidn y comprension entre departamentos, lo cual resulta fundamental para mantener
una maquinaria operativa cohesionada. Los datos obtenidos en esta pregunta revelan una
diversidad de percepciones: una minoria representada por el 19 % expresd que nunca 0 muy
raramente siente que la falta de comunicacion afecta la productividad; sin embargo, el 67 %
indico que esto sucede algunas veces, lo que muestra las brechas que hay en la comunicacion
interdepartamental; ademas, el 10 % dijo que se enfrenta a esta falta de comunicacion

regularmente, y un 5 % lo percibe como un problema constante.

Estos resultados subrayan la importancia de mejorar la comunicacion entre las
unidades de trabajo en la fabrica, dado que la falta de coordinacion podria impactar
negativamente en el rendimiento y el logro de los objetivos corporativos. Aqui cabe destacar
la necesidad de implementar estrategias efectivas para facilitar una comunicacion fluida y
colaborativa entre las diferentes areas de la empresa, lo cual es decisivo para el éxito

operativo y el alcance de los objetivos en la fabrica.
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Figura 20

Ndmero de quejas
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Nota. Elaborado con base en las respuestas a la encuesta administrada a la fuerza laboral del

taller.

La retroalimentacion en el entorno laboral es como un mapa que guia a los empleados
hacia un mejor desempefio en tanto que no solo les permite corregir los errores que se estan
cometiendo; sino que también admite el reconocimiento de logros, fomenta el crecimiento
profesional y fortalece la relacion entre empleados-empleados y empleados-empleadores. En
este punto los resultados apuntan que el 38 % de la fuerza laboral recibe retroalimentacién
muy raramente, mientras que un 33 % recibe retroalimentacion solo algunas veces, y un 29
% la recibe regularmente. La retroalimentacion regular y constructiva es fundamental para el
crecimiento profesional, la correccion de errores y el impulso hacia el cumplimiento de las
metas laborales. Por el contrario, la falta de retroalimentacion puede limitar el desarrollo
individual y la capacidad de los empleados para alinearse con las expectativas del trabajo, lo
cual destaca la importancia de establecer sistemas efectivos y regulares de retroalimentacion

para optimizar el desempefio laboral y el crecimiento profesional.
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4.3 Anadlisis de Pruebas Estadisticas

4.3.1 Prueba de Normalidad

Tabla7

Prueba de normalidad

Test de
Variable Dimensiones  Cddigo norma_lldad Resultado Prueba para Coeﬂment_e, de
Shapiro- correlacionar correlacion
Wilk
Tipo de Se acepta Ho Paramétrica Coeficiente  de
produccion de  TPT 0.145 Pearson
tareas
Estrés Organizacion Se acepta Ho Paramétrica Coeficiente  de
@] 0.499
laboral Pearson
Relaciones Se acepta Ho Paramétrica Coeficiente de
interpersonales y  RIL 0.110 Pearson
liderazgo
Salud y bienestar SB 0.068 Se acepta Ho Paramétrica Coeficiente de
Pearson
Rendimiento de Se acepta Ho Paramétrica Coeficiente de
o RT 0.286
Rendimiento la tarea Pearson
laboral Comportamiento Se acepta Ho Paramétrica Coeficiente  de
cC 0.,227
contraproducente Pearson

Nota. Elaborado con base en los datos procesados en la herramienta SPSS v25

El test de Shapiro-Wilk se utiliza para establecer si un conjunto de datos presenta una
distribucion normal, especialmente cuando la muestra es menor que 50. Sus resultados se
expresan con un valor de significancia (p) obtenido de la prueba del contraste de bondad. Si
p es superior a 0.05 se considera la normalidad de los datos con base en la cual se acepta o

rechaza la hipotesis de bondad (Carmona y Carridon, 2015).

e Ho: si p>0.05 los datos son normales.

e Hi:sip<0.05 los datos no son normales.

Tras realizar el estadistico los resultados indican que en los seis grupos de datos
analizados la significancia es mayor que 0.05, lo que lleva a aceptar la hipdtesis nula,
sugiriendo la normalidad de los datos. Debido a que se confirmé la distribucién normal de
los datos, se opto por utilizar el estadistico de Pearson como prueba paramétrica para evaluar

la correlacion entre las variables.
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La validacion de la normalidad en los datos aporta una base metodoldgica robusta
para la seleccion de pruebas paramétricas, y el test de Pearson para esta investigacion se
considera adecuada dada su sensibilidad a las relaciones lineales. Este enfoque metodoldgico
se alinea con la naturaleza de las variables bajo estudio, las cuales son cuantitativas y
continuas, por lo cual esta prueba estadistica se presenta como una herramienta analitica
adecuada al permitir una evaluacion precisa de la correlacion entre dichas dimensiones en el

marco de este anélisis (Navarro et al., 2017).

Los analisis de normalidad permiten asegurar la solidez de los datos estadisticos. En
este contexto resulta esencial comprobar si al aplicar una herramienta estadistica especifica
en el andlisis de variables continuas o cuantitativas los datos resultantes del proceso presentan

o no normalidad (Flores y Flores, 2021).
4.4  Andlisis Correlacional
4.4.1 Correlacion Dimensional

Tabla 8

Correlacion dimensional

Rendimiento laboral

Rendimiento de la Comportamiento
tarea contraproducente
g())eﬂmente Pearson Coeficiente Pearson (r)
Tipo de produccion de  Coeficiente Pearson r r=0.362 r=0.166
tareas Sig. (bilateral) 0.107 0471
© -
2 Organizacién Coegic'e?;?l:tee?;;)” " r = 0535 r=0.065
s g- 0.012 0.778
£ REEBIEES Coeficiente Pearson r
:vj interpersonales y Sig. (bilateral) r=-0.075 r=-0.122
liderazgo g 0.748 0.598
Salud y bienestar Coefl_clentg Pearson r r = 0.506* r=0.292
Sig. (bilateral) 0.019 0.198
No. 21 21

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los clientes de la

empresa y procesado en la herramienta SPSS v.25.
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Los coeficientes de correlacion se emplean en diversas disciplinas para examinar las
asociaciones entre las variables que se investigan en las poblaciones estudiadas. Estos
coeficientes proporcionan una medida cuantitativa de la fuerza y direccion de la relacion
entre dos variables, lo cual facilita la comprensién de patrones y tendencias en los datos

recopilados de las personas que conforman la muestra estudiada (Ortiz y Ortiz, 2021).

En esta investigacion se buscd comprender las posibles relaciones existentes entre el
grado de estrés experimentado por el personal y su desempefio mediante el célculo de
coeficientes de correlacion de Pearson (r). Este fue evaluado en los términos de tipo de
produccién de tareas; organizacion de relaciones interpersonales; liderazgo, salud y
bienestar; desempefio de la tarea; comportamiento contraproducente. Estos resultados
proporcionaron datos fundamentales para entender la dindmica entre las variables bajo

estudio en el caso del Taller Artesanal Textiles Tabango.
Figura 21

Gréfica de correlacion

Correlacion
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Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores

de la empresa y procesado en la herramienta SPSS v25

La asociacion positiva mas destacada que se puede observar se da entre las
dimensiones de organizacién y rendimiento laboral (r = 0.535, p = 0.012), la cual demuestra

que existe una asociacion significativa entre la eficacia percibida de la organizacion vy el
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desempefio laboral. Lo anterior apunta a que las condiciones organizativas positivas, tales
como una estructura empresarial clara, una comunicacion efectiva y una gestion eficiente del
control laboral, se vinculan positivamente con niveles superiores de rendimiento en las tareas

asignadas (Navarrete et al., 2023).

Su interpretacion implica que la fuerza de trabajo que mantiene una percepcion
favorable sobre la solidez y la eficacia de la organizacion experimenta un sentido de
propdsito y claridad en sus funciones laborales, lo cual contribuye de manera positiva a su
desempefio global. En ese sentido, son importantes las estrategias de mejora en la estructura
corporativa, la eficacia de la comunicacion interna y la gestion eficiente del entorno de
trabajo. Por lo tanto, las empresas que se comprometen a abordar estos aspectos no solo
pueden anticipar mejoras tangibles en la productividad y la calidad del trabajo, sino que
también estan posicionadas para cultivar un clima de trabajo dptimo que respalde el éxito

individual y colectivo del personal (Pilingua y Arteaga, 2019).

Por otra parte, la salud y el bienestar de la fuerza de trabajo mostr6 igualmente una
correlacion significativa y positiva frente al rendimiento de la tarea (r = 0.506, p = 0.019),
resultados que establecen que hay una conexion relevante entre ambas dimensiones. Este
hallazgo implica que el tener condiciones propicias de salud y bienestar esta intrinsecamente
ligado a un mayor rendimiento del trabajador en sus asignaciones. Es decir, el personal que
experimenta un buen estado de salud y bienestar tiene mayor capacidad para afrontar
eficazmente sus responsabilidades laborales, lo que contribuye a un desempefio global

positivo en el &mbito laboral (Charria et al., 2022).

En una fabrica textil donde las demandas fisicas y cognitivas pueden ser notablemente
exigentes, la salud y el bienestar de los empleados emergen como factores criticos para el
rendimiento laboral. Por ende, la gestion proactiva de la salud en los profesionales, como la
promocion de practicas de bienestar y la atencién a las condiciones laborales, pueden ser

estrategias clave para mejorar el rendimiento en su entorno (Guerrero y Puerto, 2007).

Con respecto a la correlacion existente entre las relaciones interpersonales y el
liderazgo con el comportamiento contraproducente el coeficiente de Pearson (r =-0.122, p =
0.598) no muestra una asociacion significativa en este andlisis. Este resultado sugiere que en

la muestra examinada no hay una relacion estadisticamente significativa entre la calidad de
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las interrelaciones y el liderazgo en relacion con la manifestacion de los comportamientos
contraproducentes en el ambito laboral. La ausencia de una relacion significativa entre estas
dimensiones sefiala que factores adicionales pueden estar desempefiando un papel crucial en

la manifestacion de comportamientos contraproducentes en el entorno laboral.

Las relaciones interpersonales positivas y un liderazgo efectivo en una empresa son
clave en la prevencion del comportamiento contraproducente de los trabajadores. Un entorno
laboral con buenas relaciones facilita la comunicacion efectiva y la pronta solucion de los
conflictos, mientras que un liderazgo eficaz establece una cultura organizacional saludable
inspirando confianza y promoviendo el compromiso de todos los empleados de los diferentes
niveles (Parray Silva, 2021). Es asi como, en conjunto, estas dimensiones contribuyen a crear
un ambiente laboral productivo y positivo, disminuyendo la probabilidad de

comportamientos contraproducentes.
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Capitulo 4. Propuesta

La industria textil es un sector que se caracteriza por operar a un ritmo muy acelerado
y en el cual las exigencias son constantes, por lo cual es comun que se genere un ambiente
propenso al estrés. Es fundamental reconocer la importancia de abordar la problematica que
representa esta situacion debido a que ello no solo afecta el bienestar del personal, sino que,
ademas, influye en la eficiencia y el rendimiento laboral. En este capitulo se presenta una
propuesta integral de estrategias disefiadas para prevenir el estrés en el trabajo y mejorar el

desempefio corporativo.

La empresa objeto de estudio destaca como un taller artesanal especializado en la
produccion de hilos de lana. Desde su funcion la empresa ha evolucionado como un pilar en
la comunidad textil, abasteciendo a artesanos locales con una amplia variedad de hilos de alta
calidad. Su enfoque en la tradicién y la calidad ha permitido que la empresa pueda

establecerse como un referente en la fabricacion de productos de lana.

En el Taller Artesanal Textiles Tabango no se ha detectado un nivel alarmante de
estrés en su fuerza laboral, debido a que la empresa esta comprometida con el disefio y la
ejecucidn proactiva de estrategias que no solo prevengan el estrés laboral, sino que también
impulsan el rendimiento general de todo el equipo. No obstante, es preciso implementar
estrategias preventivas para fortalecer la cohesion y la satisfaccion del personal, lo que se

traducira en un rendimiento laboral 6ptimo a largo plazo.
5.1 Planteamiento de la Propuesta

Considerando la informacién que se obtuvo resulta imperativo abordar las cuestiones
relacionadas con el estrés laboral para garantizar un rendimiento organizacional optimo. La
implementacion efectiva de estrategias no solo proveera de un ambiente laboral maés
saludable, sino que también puede aumentar significativamente el rendimiento de los
empleados al reducir los factores estresantes e impulsar un equilibrio méas positivo entre la

ocupacion profesional y lo personal.

Es importante, segin lo expuesto por Lazarus y Folkman, que las personas vean los
factores estresores como desafios para desarrollar mejores capacidades de afrontamiento y

que, ademas, tengan en cuenta que aspectos como la alimentacion y la gestion del tiempo
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libre desempefian un rol fundamental en la reduccion del estrés (Narvaez, 2019). En este
contexto, se proponen algunas estrategias practicas que buscan transformar los desafios
cotidianos en oportunidades de crecimiento y bienestar:

e Implementar programas de formacion que fomenten la resiliencia:
Esta estrategia tiene como proposito desarrollar habilidades en los
trabajadores para enfrentar los desafios con mayor capacidad y adaptabilidad.
El proceso inicia con una evaluacion de necesidades para identificar areas de
estrés, seguida por la realizacion de capacitaciones en resiliencia emocional
ajustadas segun el feedback recibido. Ademas, se incluiran sesiones
recurrentes que proporcionen herramientas practicas, permitiendo a los
empleados aplicar directamente los conceptos de resiliencia en situaciones

laborales y personales.

e Implementar précticas que faciliten la gestion efectiva del tiempo en el trabajo:
Con esta estrategia se busca mejorar la gestion del tiempo y promover el
descanso adecuado para disminuir el estrés en el entorno de trabajo. Para ello
se incluird una capacitacion integral en gestion de tiempo y, al mismo tiempo,
se estableceran politicas internas que respalden la priorizacion de tareas y la
planificacion estratégica. Ademas, para asegurar el descanso se
implementaran pausas cortas en la jornada laboral, con el fin de evitar la fatiga

y mejorar la productividad.

e Fortalecer la conexion social entre los empleados:
El fin de esta estrategia es fortalecer la conexion entre los empleados, creando
un entorno de apoyo mutuo y fomentando relaciones positivas en el trabajo.
Para ello se facilitara la comunicacion abierta mediante reuniones regulares
como las juntas de equipo semanales; ademas, se organizaran actividades
sociales como almuerzos, salidas grupales, actividades recreativas al aire libre
como caminatas, promoviendo asi espacios de coworking, es decir, de la
colaboracion entre colegas en un ambiente mas informal, lo que proporciona
interacciones méas cercanas y eficaces. Al fomentar el coworking se busca

fortalecer la integracion entre los empleados, mejorar la comunicacion
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interna, incentivar la creatividad a través del intercambio de ideas y
desarrollar un ambiente laboral positivo, aspectos que favorecen el bienestar
de la fuerza de trabajo y pueden potenciar la productividad y la eficiencia del

equipo.

Los lideres deben desempefiar un papel crucial al proporcionar a la fuerza laboral
motivacion para alcanzar un nivel de rendimiento eficiente. Esto implica la promocién de
ambientes laborales positivos, la implementacion de politicas salariales justas, la ejecucién
de programas de reconocimiento al mérito y de un liderazgo participativo que fomente la
cooperacion. Cultivar actitudes positivas y un compromiso genuino con la organizacion son
clave para impulsar el rendimiento y mantener un ambiente laboral armonioso (Morales,
2021).

e Implementar programas de formacion continua:
Este programa tiene como propdsito mejorar la eficiencia y la calidad del
trabajo mediante el desarrollo de habilidades y competencias laborales. Para
ello se realizaran evaluaciones de habilidades actuales del equipo, con el fin
de implementar programas especificos que incluiran talleres y cursos para
mejorar las competencias, ademas, se establecerd un calendario regular para
estos talleres con el propoésito de que no se afecten las operaciones diarias.

e Establecer programas de reconocimiento:
El proposito de esta estrategia es celebrar los logros del equipo y fomentar la
motivacién de los empleados. Se inicia con la definicion de criterios claros
para el reconocimiento, estableciendo parametros especificos como eficiencia
en la produccién o resolucion de problemas. Luego, se debe considerar la
manera como seran reconocidos los logros de los trabajadores, para ello se
pueden otorgar certificados de logro, algun tipo de bono, premios simbolicos,
0 incluso cenas para celebrar los logros, lo cual contribuye a impulsar el

rendimiento y la satisfaccion del empleado.

A continuacion, se plantean estrategias que, al alinearse con los elementos de control
interno, no solo fortaleceran la estructura de la gestion interna, sino que también contribuiran

a un rendimiento laboral més eficaz y orientado a los resultados. El control interno, segun la
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metodologia COSO estd compuesto por cinco elementos: ambiente de control, evaluacién de
riesgo, actividad de control e informacién, comunicacion y supervision. La implementacion
efectiva de estos componentes es crucial para establecer un sistema de control interno de
calidad, lo cual, a su vez, posibilita a la institucion gestionar sus procesos de manera eficiente
(Aguero, 2020).

e Definir indicadores y establecer un sistema de seguimiento:
Esta estrategia tiene por objetivo mejorar el desempefio laboral y asegurar la
calidad del producto y la eficiencia operativa. Para ello se estableceran
indicadores clave de rendimiento como puede ser, por ejemplo, el indicador
“logro de metas individuales”, el cual ayudara a evaluar el rendimiento en
relaciébn con las metas establecidas para cada empleado; ademas, se
implementara un sistema de seguimiento mediante encuestas periodicas de
retroalimentacion sobre el ambiente laboral y la eficiencia de los procesos.
Los KPI de rendimiento proporcionan una medida cuantificable de los logros
individuales, ademas de que facilitan la identificacion de areas de mejoray el
reconocimiento de éxitos. La inclusion de indicadores en la empresa ofrece
beneficios significativos como una evaluacion mas precisa, la determinacion
de puntos fuertes y débiles en la produccion, la motivacién y el
reconocimiento, y la alineacién con los objetivos organizacionales. La
informacion recopilada se utilizara como base para implementar mejoras
continuas en los procesos, procedimientos y controles internos contribuyendo
asi a la optimizacion constante del rendimiento laboral y la eficiencia

operativa.
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Propuesta para el Taller Artesanal Textiles Tabango
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Estrategias Objetivos Actividades Recursos Fecha
Desarrollar habilidades . Identificar las &reas de o Papel
en los trabajadores para estrés. (encuestas,
Implementar enfrentar desafios con . Capacitacion de resiliencia materiales
programas de  mayor capacidad y emocional. educativos de
formacion que  adaptabilidad. . Sesiones recurrentes para resiliencia) Abril
fomenten la aplicar los conceptos de e Laptop
resiliencia resiliencia. e Proyector
e Psicdlogo
Mejorar la gestion del . Capacitacion en linea de e Laptop
tiempo y promover el gestion del tiempo. e Proyector
Implementar descanso adecuado para 2. Implementar una politica e Papel
practicas que  reducir el estrés en el para la ejecucion de pausas o Esferos
faciliten la entorno laboral. activas. Ma
- . yo
gestion efectiva . Implementar programa de
del tiempo en pausas activas con
el trabajo duracion de 10 minutos al
menos dos veces al dia.
Fortalecer la conexion . Juntas de equipo semanales
entre los empleados, 0 cada dos semanas.
Fortalecer Ia ~  creando un entorno de . Implementar actividades
conexion social - an0v0 mutuo y que fomenten coworking: Junio
entre los fomentando relaciones almuerzos o caminatas.
empleados positivas en el trabajo.
Mejorar la eficiencia y . Evaluacion de habilidades o Papel
calidad del trabajo del equipo. (evaluaciones)
mediante el desarrollo . Implementacién de talleres o Esferos
Implementar ~ de habilidades y las competencias y e Laptop
programas de  competencias laborales. habilidades como: Taller e Proyector i
formacion de automatizacion en la « Especialistaen  '°
continua produccion texil. automatizacién
y produccién
textil
Celebrar los logros del . Otorgacidn de certificadoa e Cartulinas
equipo y fomentar la empleado con el mejor e Presupuesto
motivacion. rendimiento durante el mes para cenas
Establecer en su puesto de trabajo._
programas de . Realizar cenas de trabajo Agosto

reconocimiento

en los meses en los que se
evidencien mayor
rendimiento de los
trabajadores.
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Mejorar el rendimiento 1. Establecer indicador de e Excel
laboral y asegurar la logro de metas e Google Forms
Definir calidad del producto y individuales.
indicadoresy  eficiencia operativa 2. Implementar encuestas
establecer un periodicas de Septiembre
sistema de retroalimentacion sobre el
seguimiento ambiente laboral y la

eficiencia de procesos.

Nota. Elaboracion propia, adaptado de Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral
del personal de salud del Hospital de Especialidades Fuerzas Armadas n. ° 1, Quito, en el
ano 2019, por L. Onofre y 0. Olano, 2021,
https://repositorio.uasb.edu.ec/handle/10644/8191

5.2 Cronograma de Actividades

Tabla 10

Cronograma de actividades

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
No. Actividad Semana Semana Semana Semana Semana Semana

12341234931 2341234123412 34
1 Implementar
programas de
formacién que
fomenten la
resiliencia.

2 Implementar
practicas  que
faciliten la
gestion efectiva
del tiempo en el
trabajo.

3 Fortalecer la
conexion social
entre los
empleados.

4 Implementar
programas de
formacion
continua.

5 Establecer

programas de
reconocimiento.

6 Definir
indicadores 'y
establecer un
sistema de
seguimiento.

Nota. Elaboracién propia (2024)


https://repositorio.uasb.edu.ec/handle/10644/8191
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5.3 Financiamiento de la Propuesta

Para llevar a cabo con éxito las estrategias propuestas se reconoce la importancia
crucial de contar con un respaldo financiero solido y sostenible. En este sentido, se presenta
un enfoque proactivo para el financiamiento de la propuesta dirigido a respaldar la
implementacion de estrategias clave, capacitaciones y mejoras operativas. A continuacion,
se detalla de manera transparente la estructura financiera propuesta, destacando la eficiencia
planificada de cada inversion para asegurar un crecimiento solido y sostenible en la fabrica

textil bajo estudio.

Tabla 11
Presupuesto
Recursos Descripcion Cantidad Costo
Resmas de papel 4 $18.00
Materiales Cartulinas 20 $4.00
Esferos 21 $14.00
Proyectos 1 $600.00
Financiero Presupuesto para almuerzos y cenas 21 $147.00
Capacitador 1 $300.00
Humano iali izaci6
EspeC|aI_|§ta en automatizacion y 1 $500.00
produccion textil
Total $1.583.00

Nota. Elaboracién propia (2024)

La implementacién de estas medidas preventivas y de fortalecimiento beneficia a la
empresa lanera bajo estudio con la mejora del bienestar y la satisfaccion de su fuerza de
trabajo al equilibrar la vida laboral y personal, ayudar a la reduccion del estrés y promover
un clima mas positivo. Ademas, impulsa la productividad y la eficiencia operativa al mejorar
el manejo del tiempo y fomentar el desarrollo continuo de habilidades en los trabajadores.
Asimismo, se fortaleceran las conexiones sociales para generar un clima laboral saludable
mientras los programas de reconocimiento aumentaran la motivacion y el compromiso del
personal. Este enfoque holistico no solo respalda el bienestar de los empleados, sino que

también contribuye al mantenimiento de estandares destacados en la industria.
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Conclusiones

De manera general, en la fabrica Taller Artesanal Textiles Tabango se identificaron
factores determinantes en el rendimiento laboral como la claridad de tareas, el estrés, la
distribucion de espacios y un ambiente laboral positivo. Ello impacta significativamente el
desempefio profesional en la organizacion e influye en la productividad y calidad del trabajo,
por lo que la gestion adecuada de estos aspectos se configura como un aspecto esencial para
aumentar la eficiencia y eficacia a la hora de cumplir con sus actividades laborales.

A pesar de que el Taller Artesanal Textiles Tabango se caracteriza por desarrollar
operaciones que implican un ritmo de trabajo acelerado y exigencias constantes, se identifico
la presencia de estrés en un grado bastante moderado. Esto segun la evaluacion realizada a
su fuerza laboral mediante la aplicacién de la prueba Happiness Test, cuyos resultados
destacaron la capacidad de la empresa para gestionar adecuadamente las demandas laborales,
lo cual ha posibilitado que los empleados aborden las demandas mencionadas de manera
sostenible, sefialando la importancia de que los niveles de eficiencia operativa no perjudiquen
el ambiente de bienestar que puede brindar el contexto laboral.

Asi, se concluye que en el Taller Artesanal Textiles Tabango existe un ambiente
laboral propicio que contribuye al adecuado rendimiento de su talento humano, a pesar de la
ausencia de estrategias formales para medir y prevenir el estrés. Con el objetivo de fortalecer
aun mas la productividad y el bienestar en este centro de trabajo en el marco de este estudio
se propusieron estrategias especificas enfocadas en el desarrollo de capacidades de
afrontamiento del estrés, la motivacion y el control interno, para asi establecer medidas
formales de rendimiento y aplicar practicas dirigidas a la prevencion del estrés, con cuya
implementacion no solo se apunta a optimizar el desempefio laboral, sino también a
garantizar un clima sano y equilibrado en los puestos de trabajo que favorezca el bienestar

general de la fuerza de trabajo en la organizacién.
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Recomendaciones

A partir del estudio llevado a cabo se recomienda la implementacion de procesos de
comunicacion mas estructurados y la introduccion de sistemas de seguimiento meticulosos.
Estos elementos se erigen como medidas cruciales para asegurar una comprension clara y
alcanzable de las tareas asignadas, en pro de fortalecer el desempefio de los profesionales en

la empresa.

Se sugiere que la empresa lanera considere la continuacion de précticas laborales
saludables y el mantenimiento de un ambiente de trabajo propicio. Al mismo tiempo, se
sugiere la implementacion de programas especificos de gestion del estrés. Estas iniciativas
se orientan hacia un enfoque proactivo para abordar cualquier aumento potencial en las

demandas laborales de sus empleados.

Finalmente, se recomienda implementar gradualmente las estrategias formales de
medicion y prevencion del estrés en la empresa lanera, junto con la consolidacion de practicas
que fomenten un equilibrio entre la eficacia operativa y el bienestar para garantizar un

rendimiento sostenible y una cultura laboral saludable a largo plazo.
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La presente encuesta tiene como objetivo primordial obtener informacion acerca del

nivel de estres que existe en la empresa Taller Artesanal Textiles Tabango. La informacion

proporcionada es confidencial y sera usada con fines académicos para obtener el titulo de

licenciada en administracion de empresas en la Universidad Técnica del Norte.

Instruccién: Por favor, lea y conteste cuidadosamente las siguientes preguntas con

la mayor honestidad posible.
Informacion General
Sefiale con una X segun corresponda:
e Edad
a) de 18 a 30 afios
b) de 31 a 40 afios
c) de 41 a 50 afios
d) de 51 en adelante
e Geénero
a) Masculino
b) Femenino

Tabla de puntuacion:

Escala de Likert Puntuacion
Siempre 1
Regularmente 2
Algunas veces 3
Muy raro 4
Nunca 5

11. Estrés Laboral



7

Dimensién Indicador No. | Pregunta
Demandas 1 | ¢Con qué frecuencia presenta algun tipo de dificultad
cognitivas en el trabajo debido a la carga de tareas complejas?
Tipo de ¢Con qué frecuencia se siente abrumado por la
produccion y | Demandas 2 | cantidad de trabajo que debe completar en un periodo
tareas cuantitativas determinado?
Demandas ¢Considera usted que las situaciones estresantes dentro
emocionales y | 3 | del &mbito laboral le afectan a nivel, laboral social y
sensoriales familiar?
iariacn | 4| {0008 Tecens oo probles prones
el trabajo P o8
¢Experimenta situaciones en las que la falta de claridad
Organizacion | Claridad de 5 | en funciones le genera estrés o dificultades en su
funciones desempefio laboral?
Conflicto de 6 ¢El que mi equipo de trabajo se encuentre
roles desorganizado, me estresa?
L ¢Dentro de su trabajo existe reconocimiento hacia los
Motivacion 7 - . .
. trabajadores que realizan de manera exitosa su labor?
Relaciones
interpersonale o ) )
sy liderazgo 8 ¢El no tener el conocimiento técnico para competir
Compromiso dentro de la institucion, me estresa?
. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida
Apoyo social 9 i : -
de otras personas a través de mi trabajo.
Salud mental | 10 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
Salud y
bienestar Salud vital 11 | ¢L-apresion laboral que tiene en el trabajo se refleja en
y su salud fisica?
conductual
I11. Rendimiento Laboral
Dimension Indicador | No. | Pregunta
12 ¢Sientes que las tareas asignadas son claras y
alcanzables?
Tareas 13 ¢El estrés influye en el desempefio de sus actividades
realizadas laborales?

. 14 | ¢Ladistribucion de los espacios es la adecuada?
Rendimiento , , ——
de la tarea ] ¢Las cargas laborales de su area estdn mal distribuidas

NUmero de 15 |y afectan su salud?
soluciones
16 ¢Las jornadas extras le han generado problemas
Tiempo de familiares por falta de tiempo?
trabajo , - — -
17 ¢Ha tenido dificultades con sus jefes por exceso de

trabajo?
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¢Siente que la falta de comunicacion efectiva entre
.| Comunicacion | 18 | departamentos afecta la productividad y el
Comportamie negativa cumplimiento de objetivos en la fabrica?
¢ nto q NUmero de

eon ra:ﬁgo UC® | problemas 19 | ¢Con que frecuencia recibe retroalimentacion para

N(mero de mejorar su desempefio laboral?

quejas

Entrevista

1. Datos personales

Nombre: Andrés Tabango

Profesion: Ingeniero textil

Cargo: Gerente

I1. Estrés Laboral

Dimensidn Indicador No. Pregunta
¢En la organizacion existen recursos y apoyo suficientes para que los
Demandas -
i 1 | empleados puedan hacer frente a las demandas cognitivas de sus roles
cognitivas
laborales?
] Demandas 2 ¢Como equilibra la carga de trabajo para evitar la sobrecarga y el agotamiento
Tipo de cuantitativas de los empleados?
produccion y - - )
tareas 3 ¢ Cree que el nivel de estrés laboral de sus empleados esta influenciado por las
Demandas demandas emocionales y sensoriales en el trabajo?
emocionales y
sensoriales 4 ¢Ha implementado alguna vez programas o iniciativas para fomentar la
inteligencia emocional?
N Conflicto de ¢ Cémo manejar situaciones de conflicto o desafios en el equipo para evitar que
Organizacion 5 . .
roles se conviertan en fuentes de estrés para los empleados?
Relaciones . . .
. . ¢ Qué medidas toma usted para brindar apoyo a los empleados que muestran
interpersonale Compromiso 6 ° . :
! sefiales de estar afectados por el estrés en el trabajo?
sy liderazgo
Salud Salud mental, ¢Como fomentar la apertura y la comunicacion entre tus empleados para que
aludy vital y 7 | se sientan comodos al hablar sobre temas relacionados con la salud mental
bienestar ;
conductual vital y conductual?
111. Rendimiento laboral
Dimension Indicador No. Pregunta
8 ¢Como equilibra la productividad y el cumplimiento de objetivos en relacion
con las tareas asignadas al trabajador?
Tareas 9 ¢Coémo define y cuantifica la productividad de los empleados en términos de
o realizadas tareas realizadas?
Rendimiento
de la tarea 10 ;Considera que la delegacién adecuada de tareas es clave para optimizar el
rendimiento y la productividad en su equipo?
NUmero de 1 ¢Valora la capacidad de los empleados para encontrar maltiples soluciones a
soluciones los desafios laborales?
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Tiempo de
trabajo

12

¢Existen estrategias especificas que emplean para mejorar la gestion del
tiempo e incrementar la productividad de los empleados?

Comportamie
nto
contraproduce
nte

Comunicacion

14

¢Como define la comunicacion negativa en el entorno laboral y cual es su
impacto en el rendimiento de los empleados?

negativa 15 | ¢Qué estrategias emplea para fomentar una comunicacion positiva y
constructiva entre los miembros de su equipo?
Nuamero de ¢Cuadl es la importancia de identificar y resolver problemas de manera efectiva

problemas

16

para el rendimiento laboral?
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