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Resumen

La presente investigacion determiné la influencia del estrés laboral en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa SA, Manta, 2024., demostrando como este afecta
los niveles individual, grupal y sistémico del comportamiento organizacional. El estudio se
desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental-transversal, con alcance
correlacional. Para la recoleccién de datos se emple6 como técnica la encuesta, a través de
un cuestionario en escala de Likert, adaptado de los trabajos de Huanca (2022) y Henao et
al. (2018), dirigido a los 46 colaboradores de la empresa, el cual fue validado mediante el
Coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach, que obtuvo un valor de 0.985, indicando una alta
consistencia interna. Los resultados mostraron que el estrés laboral es percibido de manera
negativa, con altas demandas laborales, escaso control sobre el trabajo y poco apoyo social,
afectando al comportamiento organizacional, percibido también de forma negativa,
reflejando dificultades en el compromiso de los empleados con sus responsabilidades, la
colaboracion grupal y la alineacion del sistema organizacional. Ante los resultados extraidos,
se establecidé una correlacion significativa conforme a las variables de estudio, obteniendo
un coeficiente Rho de Spearman de 0.830, confirmando que el estrés laboral influye
directamente en el comportamiento organizacional. Por lo tanto, se concluye que una gestion
eficaz del estrés laboral es esencial para fomentar un entorno laboral saludable, mejorando
asi el comportamiento individual y colectivo de los empleados.

Palabras clave: estrés laboral, comportamiento organizacional, ambiente de
trabajo, bienestar laboral.



Abstract

The present investigation determined the influence of work-related stress on organizational
behavior at Ceramicasa S.A., Manta, 2024, demonstrating how it affects individual, group,
and systemic levels of organizational behavior. The study was conducted using a quantitative
approach, with a non-experimental, cross-sectional design and a correlational scope. Data
collection was carried out through a survey using a Likert-scale questionnaire, adapted from
the works of Huanca (2022) and Henao et al. (2018), directed at the 46 employees of the
company. The instrument was validated using Cronbach’s Alpha reliability coefficient, which
obtained a value of 0.985, indicating high internal consistency. The results showed that work-
related stress was perceived negatively, with high job demands, little control over work, and
limited social support, negatively affecting organizational behavior. This was also reflected in
difficulties with employee commitment to their responsibilities, group collaboration, and
organizational system alignment. Based on the results, a significant correlation was
established between the study variables, with a Spearman’s Rho coefficient of 0.830,
confirming that work-related stress directly influences organizational behavior. Therefore, it
is concluded that effective management of work-related stress is essential to fostering a
healthy work environment, thereby improving both individual and collective employee
behavior.

Keywords: work stress, organizational behavior, work environment, work well-being.



CAPITULO 1
1. Introduccion

El estrés laboral es un patrén persistente en las organizaciones, que impacta de
manera directa en el comportamiento de estas. El presente estudio se enfoca en el andlisis
del estrés laboral y su influencia en el comportamiento organizacional dentro de la empresa
Ceramicasa S.A., en Manta. Ante la creciente preocupacién por el bienestar de los
empleados y la productividad en las organizaciones, resulta esencial comprender cémo el
estrés generado por factores como las demandas laborales, el control del trabajo y el apoyo
social contribuye al comportamiento de los individuos, los grupos y el sistema organizacional
en su conjunto, esto con el fin de obtener informacion valiosa que permita implementar
estrategias efectivas para la gestion del estrés y la mejora del comportamiento
organizacional.

Para abordar esta problemética, se comienza con una revision exhaustiva de la
literatura existente, que nos brinda el contexto tedrico necesario para entender cémo el
estrés influye en las organizaciones y el comportamiento de sus empleados. Al mismo
tiempo, los antecedentes de investigaciones previas proporcionan una base para nuestra
investigacion, mientras que las teorias mas relevantes ofrecen el marco conceptual que guia
el estudio.

A partir de esta perspectiva tedrica, se establece la metodologia adecuada a emplear
en la investigacion, detallando tanto el disefio te6rico como metodoldgico, que asegura la
validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.

Mediante la recoleccion y andlisis de datos, se presentan los resultados encontrados
en relacion con las dimensiones del estrés laboral y su impacto en el comportamiento
organizacional. En este capitulo se comprueban las hipétesis planteadas, verificando si las
variables consideradas realmente influyen de manera significativa en los aspectos
individuales, grupales y organizacionales del comportamiento de los empleados. Ademas,
se realiza una discusion critica de estos resultados para contextualizar las implicaciones de
los hallazgos en el entorno de Ceramicasa S.A.

Finalmente, con base en los resultados obtenidos, se presenta una propuesta a
través de estrategias practicas orientadas a mitigar los efectos negativos del estrés laboral
y promover un ambiente de trabajo mas saludable. Este andlisis estd acompafiado de
conclusiones y recomendaciones que tienen como fin gestionar de manera efectiva el estrés
laboral en la empresa y, por extension, mejorar el comportamiento organizacional.

1.1. Justificacion

El estrés laboral es un fendmeno cada vez mas prevalente en el entorno empresarial
actual, con repercusiones que van desde el bienestar individual de los trabajadores hasta el
desempefio global de las organizaciones. Este fendmeno abarca una serie de tensiones
fisicas y mentales que surgen como respuesta a la presion y las demandas excesivas en el
entorno laboral. Por otro lado, el comportamiento organizacional se centra en las
interacciones de los individuos y grupos dentro de una organizacion, analizando cémo estas
interacciones influyen en su efectividad y funcionamiento general. Ante esto, la forma en que
los empleados manejan el estrés laboral y cémo este afecta sus actitudes, comportamientos
y desempefio en el contexto organizacional es de suma importancia para entender la
dinamica interna de la empresa. En este sentido, la presente investigacion se centra en
comprender como el estrés laboral afecta el comportamiento organizacional en Ceramicasa
S.A. en Manta, 2024, debido a su creciente relevancia como una de las principales causas
de ausentismo, baja productividad y problemas de salud mental entre los empleados. Es
oportuno abordar este problema, dado su efecto directo en la productividad y el ambiente
laboral, resaltando su importancia tanto para la mejora interna y competitividad de la
empresa como para el bienestar y desarrollo econémico de la sociedad en general. La
investigacion ayudara a identificar y abordar problemas reales como el ausentismo, la



rotacion de personal, los conflictos interpersonales y la disminucion del rendimiento laboral.
Ademas, este estudio promete aportar al conocimiento existente al profundizar en las
relaciones entre el estrés laboral y el comportamiento organizacional, potencialmente
reafirmando teorias previas o identificando nuevas perspectivas. Para lograrlo, se aplicaran
enfoques novedosos para medir el estrés laboral, identificar aspectos especificos del
comportamiento organizacional y emplear técnicas avanzadas de analisis de datos, lo cual
garantiza la validez de los resultados y sienta bases soélidas para futuras investigaciones en
este campo.

1.2. Perspectivateotrica
1.2.1. Antecedentes de investigacion

Los antecedentes de investigacion constituyen el sélido cimiento sobre el cual se
erige el conocimiento cientifico actual, que comprenden una amplia gama de estudios
previos que han explorado la compleja interaccion entre variables en diferentes contextos
laborales. Como sefiala Arias (2006), esta seccion abarca investigaciones previas como
tesis de grado, trabajos de ascenso, articulos e informes cientificos vinculados con el
problema en discusién. Estas investigaciones se refieren a estudios realizados
anteriormente que guardan relacién con nuestro proyecto, y es importante destacar que no
deben ser confundidas con la historia del objeto en cuestion. A continuacion, se presentan
diversos referentes tedricos que se relacionan con el estrés laboral y su influencia en el
comportamiento organizacional.

De acuerdo con Carrera (2024), en su investigacion titulada “El comportamiento
organizacional y el estrés laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Maria periodo 2022”,
cuyo objetivo principal fue demostrar la relacion entre el comportamiento organizacional y el
estrés laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Maria periodo 2022, se realiz6 una
investigacion de tipo aplicada, con un nivel de correlacién de alcance correlacional, bajo un
disefio no experimental, cuya técnica de recopilacion de datos fue la encuesta, mediante el
uso de dos cuestionarios, uno relacionado con el estrés laboral y el otro con el rendimiento
laboral, dirigidos a 126 trabajadores de la Municipalidad Distrital. Las dimensiones que se
evaluaron fueron: para el comportamiento organizacional: comportamiento individual,
comportamiento grupal y estructura organizacional; y para el estrés laboral: estresores
debidos a la organizacional, estresores debido a la tarea y estresores relativos al entorno
fisico. Como resultado, se obtuvo una correlacién positiva considerable de Spearman de
0.655 entre ambas variables, concluyendo asi que el comportamiento organizacional se
relaciona significativamente con el estrés laboral de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria. Este antecedente enriquece mi investigacion al abordar las mismas
variables, permitiendo comprender como interactian en diferentes contextos laborales.
Ademas, proporciona una base metodolégica y dimensiones que pueden ser consideradas
y adaptadas a la realidad de Ceramicasa S.A.

Como plantean Bazan y Vilchez (2022), en su tesis titulada “Relacién entre el
Comportamiento Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Empresa Exportadora
Campovida Foods, Cajamarca - 2022”, donde el objetivo principal fue determinar la relacion
entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa exportadora
Campovida Foods en Cajamarca para el afio 2022, se establecié una investigacion de tipo
basico, con alcance descriptivo — correlacional, bajo un disefio no experimental de corte
transversal, usando la técnica de la encuesta, se desarroll®6 un cuestionario sobre ambas
variables basado en la escala de Likert, la cual, fue dirigido para 17 trabajadores de la
empresa exportadora Campovida Foods. Las dimensiones utilizadas fueron para el
comportamiento organizacional: Control organizacional, Comportamiento individual y
Comportamiento grupal y para la satisfaccion laboral: Satisfaccién con la naturaleza del
trabajo, Satisfaccion con el salario, Satisfaccién con la direccion, Satisfaccion con las
promociones y Satisfaccién con los compafieros de trabajo. Asi, se obtuvo como resultado
principal que existe un coeficiente de correlacion de 0.690, indicando una relacion positiva
considerable entre ambas variables, concluyendo que al presentarse un mejor



comportamiento organizacional habra una mejor satisfaccién laboral; ante esto, es
importante gestionar correctamente el comportamiento organizacional en Campovida
Foods. Este antecedente fortalece mi investigacion al evidenciar como un mejor
comportamiento organizacional puede influir positivamente, lo cual permite reflexionar sobre
la importancia de gestionar adecuadamente el comportamiento organizacional en
Ceramicasa S.A., promoviendo una dindmica organizacional mas efectiva.

Cumbicus et al. (2023), en su investigacion titulada “Relacion del estrés laboral con
la satisfaccion del personal de la clinica ecuatoriana San Pablo”, cuyo objetivo principal fue
relacionar el estrés laboral con la satisfaccion del personal de la salud de la clinica San
Pablo, de la ciudad de Loja, en Ecuador. Se desarroll6 una investigacion de tipo
observacional, trasversal, analitico y prospectivo, en la cual se aplico la técnica de la
encuesta a través del uso de dos cuestionarios en escala, uno relacionado con el estrés
laboral de la OMS/OIT vy el otro con la satisfaccion laboral S20/23, mismos que estuvieron
dirigidos para 80 trabajadores de la salud. Ante esto, las dimensiones analizadas fueron;
para el estrés laboral: clima organizacional, estructura organizacional, territorio
organizacional, tecnologia; y para la satisfaccion laboral: intrinseca, prestaciones,
supervisién y participacion. Como resultado principal se destaca que, el coeficiente de
Spearman fue de 0.667, indicando una correlacion moderada entre el estrés laboral y el
rendimiento laboral, concluyendo que, la exposicion del estrés observado en el campo
poblacional influyé positivamente en la satisfaccion del trabajo, con lo que la tensién laboral
fue percibida de manera beneficiosa permitiendo adaptabilidad y complacencia. Este
antecedente resulta valioso para mi investigacion, ya que presenta que el estrés laboral
puede influir, incluso de manera positiva, dependiendo del contexto organizacional. A partir
de este estudio, se puede reflexionar sobre cémo, en Ceramicasa S.A., un manejo
constructivo del estrés podria favorecer el comportamiento organizacional.

Teniendo en cuenta a Magano (2022), en su tesis titulada “Comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa Industrias Metalmecénicas Andinas
EIRL, Arequipa 2022”", donde el objetivo principal fue establecer la relacion entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa Industrias
Metalmecanicas Andinas EIRL, Arequipa 2022, se ejecuté un estudio de tipo aplicado, con
alcance descriptivo — correlacional, bajo un disefio no experimental — transversal, cuya
técnica de recopilacion de datos fue la encuesta, mediante la utilizacion de dos
cuestionarios, uno relacionado con el comportamiento organizacional y el otro con la
satisfaccion laboral, dirigidos a 36 colaboradores de la empresa Industrias Metalmecanicas
Andinas EIRL. Bajo este esquema, las dimensiones establecidas fueron: para el
comportamiento organizacional: Control organizacional, Relaciones interpersonales y
Procesos de planificacion; y para la satisfaccion laboral: Condiciones laborales, Esfuerzo,
Apoyo entre colegas e Independencia. De modo que el resultado principal fue un coeficiente
de correlacion de 0.550 entre ambas variables, concluyendo asi que existe una relacién
positiva entre el comportamiento organizacional y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la empresa Industrias Metalmecanicas Andinas EIRL. Este antecedente
favorece mi investigacion al destacar la relevancia del comportamiento organizacional como
variable clave en el entorno laboral. De esta manera, ayuda a comprender como las
dinamicas internas de la empresa pueden influir en las percepciones de los empleados de
Ceramicasa S.A. frente al estrés.

Segun Freire et al. (2020), en su investigacion titulada “Estrés laboral y satisfaccién
laboral en trabajadores de una compafila que fabrica productos quimicos para la
construccién en Duran - Ecuador”, teniendo como objetivo principal analizar el impacto del
estrés laboral en la satisfaccion de los trabajadores de una compafiia que elabora productos
guimicos para la construccién en la ciudad de Duran, se llevé a cabo una investigacion de
tipo descriptivo correlacional, mediante el uso de la encuesta como técnica de recoleccion
de datos se aplico un cuestionario sobre ambas variables, mismo que estuvo dirigido a 104
trabajadores de distintas areas. Por lo tanto, las dimensiones evaluadas fueron para el estrés
laboral: respaldo de grupo, falta de cohesién y estructura organizacional; y para la
satisfaccion laboral: ambiente fisico, supervision, participacion e intrinseco trabajo. Teniendo
como resultado principal una correlacion de Rho Spearman negativa; en conclusion, el



estrés laboral influye significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
compainiia que fabrica productos quimicos para la construccion en Duran. Este antecedente
es relevante para mi investigacion porque pone en evidencia como el estrés laboral puede
tener un impacto significativo en la dindmica de la organizacion. Esto sugiere que, en
Ceramicasa S.A., el estudio del comportamiento organizacional podria ayudar a identificar
posibles mejoras en la estructura interna, permitiendo una gestion eficaz del estrés laboral.

Como senala Uribe (2021), en su tesis titulada “Comportamiento Organizacional y
Efectividad de la Comisaria de Moyobamba, Departamento de San Martin, en el afio 20207,
teniendo como objetivo principal determinar la relacion entre el comportamiento
organizacional y la efectividad de la comisaria de Moyobamba — San Matrtin, se elaboré una
investigacion de tipo basico, con un alcance correlacional, bajo un disefio no experimental —
transversal, utilizando como técnica de recoleccion de datos a la encuesta, mediante la
aplicacion de un cuestionario sobre ambas variables, la cual, fue dirigido para 96
trabajadores de la comisaria de Moyobamba. En efecto, las dimensiones identificadas fueron
para el comportamiento organizacional: Nivel individuo, Nivel grupo y Nivel sistema de
organizacion; y para la efectividad: Eficiencia y Eficacia. El resultado principal fue que existe
una correlacion de Rho de 0.629, asi, se concluye que el comportamiento organizacional
esta positivo y fuertemente relacionado con la efectividad de la comisaria de Moyobamba.
Este antecedente aporta a mi investigacion porque pone de manifiesto como el
comportamiento organizacional tiene un impacto directo sobre la efectividad de una
organizacion. En mi investigacion enfocada en Ceramicasa S.A., este estudio podria ser util
para comprender como mejorar la estructura organizacional, lo cual, indirectamente, podria
reducir el estrés laboral.

Tras examinar los antecedentes de investigacion en el campo del estrés laboral y su
influencia en el comportamiento organizacional, se aprecia la complejidad y relevancia de
este fendmeno en el entorno laboral moderno. Los hallazgos previos reflejan la diversidad
de enfoques y contextos en los que se ha estudiado la relacion entre el estrés laboral y el
comportamiento organizacional. En este sentido, aquellas investigaciones respaldan el
presente estudio al validar la influencia significativa que el estrés laboral ejerce sobre el
comportamiento organizacional.

1.2.2. Bases teodricas
Estrés laboral

El estrés laboral es una condicion que se manifiesta cuando las demandas laborales
superan la capacidad del trabajador para afrontarlas de manera efectiva, desencadenando
asi una serie de respuestas negativas. Ramos (2012) plantea el estrés laboral como las
respuestas fisicas y psicolégicas adversas que surgen cuando las demandas laborales
superan a las capacidades, recursos o necesidades del empleado, lo que conlleva un
deterioro en su salud (p.14).

En consecuencia, la respuesta adversa del cuerpo y la mente, causada por la falta
de alineacion entre los requisitos laborales y las capacidades del trabajador, podria
desencadenar cambios hormonales y del sistema nervioso que, a largo plazo,
incrementarian la probabilidad de desarrollar enfermedades crénicas. En este sentido,
Navinés et al. (2016) describen el estrés laboral como una reaccién psicobioldgica perjudicial
gue surge cuando las demandas de un trabajo no se ajustan a las capacidades, recursos o
necesidades del empleado (p.359).

Complementando esta vision, el estrés laboral no solo depende de las demandas
laborales objetivas, sino también de la percepcién subjetiva que el individuo tenga respecto
a esas demandas. Por ello, es fundamental reconocer que dos empleados en la misma
posicién y con las mismas responsabilidades pueden experimentar niveles de estrés muy
diferentes debido a sus percepciones individuales, ya que la forma en que una persona
interpreta y evalla las exigencias laborales puede influir significativamente en su respuesta
fisica y psicoldgica. Ante esto, Peird y Rodriguez (2008) enfatizan que el estrés laboral a



menudo se percibe como una experiencia subjetiva, resultante de la percepcion individual
de que las demandas son excesivas 0 amenazantes Y dificiles de manejar, lo que puede
conllevar consecuencias negativas (p.69).

Considerando lo anterior, el ambiente en el que se desenvuelve un individuo, junto
con las caracteristicas especificas de sus responsabilidades laborales, ejerce una influencia
significativa en cdémo percibe y maneja el estrés. Segun Grajal (2013) el estrés laboral se
puede entender como una sensacién de tensién personal o malestar que experimenta una
persona debido a las tareas que realiza en su trabajo o al entorno laboral en el que esta
inmerso (p.10).

Importancia de medir el Estrés laboral

Patlan (2019) sefiala que la importancia de evaluar y medir el estrés laboral radica
en la necesidad de comprender las particularidades de las ocupaciones, los trabajos y las
organizaciones que presentan ambientes laborales con niveles elevados de estrés. Esto es
fundamental no solo para diagnosticar esta problematica, sino también para disefar
intervenciones adecuadas que permitan abordar y gestionar el estrés de manera efectiva en
estos entornos laborales (p.142).

Estresores laborales

Los estresores laborales son situaciones presentes en el ambiente de trabajo que
pueden desencadenar estrés en los empleados. Los autores Hellriegel y Slocum (2009)
identifican varios de estos factores, que desempefian un papel significativo en la generacion
de estrés laboral:

e Carga de trabajo; para algunos empleados, enfrentarse a una gran cantidad de
tareas asignadas y no disponer de suficiente tiempo o recursos para llevarlas a cabo
de manera efectiva constituye un factor estresante importante. La sobrecarga laboral
se presenta cuando las demandas del puesto superan la capacidad del empleado o
gerente para cumplirlas adecuadamente. En ciertos casos, los empleados pueden
encontrarse en una situacion constante de sobrecarga laboral.

e Condiciones laborales; las condiciones laborales adversas conforman otro
conjunto de factores estresantes. Elementos como temperaturas extremas, niveles
excesivos de ruido, iluminacion inadecuada, exposicién a radiacién, contaminacion
del aire y la necesidad de viajar frecuentemente o recorrer largas distancias para
llegar al trabajo son ejemplos de condiciones laborales que pueden generar estrés
en los empleados. Estas malas condiciones laborales, sumadas a la necesidad de
viajar con frecuencia y las jornadas laborales prolongadas, contribuyen a aumentar
el nivel de estrés y a disminuir el rendimiento laboral.

e Conflicto y ambigledad de roles; el conflicto de roles se refiere a las expectativas
y demandas diversas impuestas a un individuo en su trabajo, las cuales pueden
llegar a ser excesivas. Por otro lado, la ambigliedad de roles se presenta cuando un
empleado no tiene claridad sobre cuales son sus responsabilidades y obligaciones
en el trabajo asignado. Ademas, el conflicto y la ambigliedad de roles son fuentes
significativas de estrés laboral. Aunque muchos empleados experimentan estas
situaciones, el conflicto y la ambigliedad de roles afectan especialmente a los
gerentes debido a las expectativas encontradas y la incertidumbre que generan.

o Desarrollo de carrera; los aspectos estresantes relacionados con la planificacion y
desarrollo de carrera incluyen la estabilidad laboral, oportunidades de ascenso,
cambios de puesto y crecimiento profesional. Un empleado puede experimentar
estrés si se le promueve demasiado rapido (dificultad para adaptarse al nuevo
puesto) o si se le asigna una posicion para la cual no esta completamente preparado.

e Relaciones interpersonales; las relaciones laborales positivas y las interacciones
constructivas con colegas, subordinados y superiores son elementos esenciales
para la satisfaccién y el desempefio en el trabajo. Cuando estas relaciones son
problematicas, se convierten en una fuente de estrés.



e Agresiones en el lugar de trabajo; las agresiones dentro del entorno laboral son
un motivo preocupante de estrés. Esto incluye el acoso, la violencia fisica, el bullying
y otros tipos de agresiones que pueden generar un ambiente laboral hostil y
estresante.

e Conflicto entre los roles de la vida personal y laboral; las multiples
responsabilidades y roles que las personas desempefian en su vida, como
empleado, miembro de una familia, voluntario, entre otros, pueden entrar en conflicto
y convertirse en fuentes de estrés cuando las exigencias de un rol interfieren con las
de otro. La falta de equilibrio entre la vida personal y laboral puede generar tensiones
y aumentar el estrés en los individuos.

Por ende, identificar y comprender estos factores es crucial para entender como se
origina 'y se desarrolla el estrés laboral, asi como para implementar estrategias efectivas de
prevencion y manejo de este.

Consecuencias del Estrés laboral

Las consecuencias del estrés laboral, segin lo expuesto por Sanchez (2021) se
dividen en dos ambitos principales: el personal y el organizativo:

e En el &mbito personal; el estrés laboral puede tener repercusiones significativas
en la salud fisica, manifestandose a través de diversos trastornos como problemas
gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios, endocrinos, dermatoldgicos y
musculares. Ademas, se pueden observar sintomas como aumento del ritmo
cardiaco y presion sanguinea, sudoracion, sequedad de la boca, escalofrios,
alergias, entre otros. A nivel de salud mental, el estrés laboral puede desencadenar
emociones negativas como frustracion, ansiedad, angustia, depresion, baja
autoestima y bloqueo mental. Ademas, se pueden observar comportamientos como
irritabilidad, mal humor y agresividad. En términos sociales, el estrés laboral puede
generar distanciamiento o dificultades en las relaciones de pareja, familia, amigos y
compafieros de trabajo.

e En el ambito organizativo; las consecuencias del estrés laboral se reflejan en una
disminucion de la produccién, tanto en cantidad como en calidad, asi como en la
falta de cooperacion entre compafieros de trabajo. También se observa un aumento
en las peticiones de cambio de puesto de trabajo, la necesidad de una mayor
supervisién del personal, un incremento de quejas y conflictos internos, y un
aumento de costos en salud debido a incapacidades y otros gastos relacionados con
la atencién de la salud de los empleados. Ademas, el estrés laboral puede llevar a
un incremento en el ausentismo, accidentes e incidentes dentro de la organizacion,
lo cual impacta negativamente en la eficiencia y efectividad de la empresa.

En este caso, dichas consecuencias demuestran la importancia de abordar y
gestionar de manera efectiva el estrés laboral, tanto a nivel personal como organizativo, para
promover un ambiente de trabajo saludable y productivo, ya que el bienestar de los
empleados no solo impacta en su salud y calidad de vida, sino que también repercute
directamente en el rendimiento y la eficiencia de la organizacion.

Modelos tedricos del Estrés laboral

Modelo Demanda — Control del trabajo y Apoyo social

El modelo demanda — control del trabajo postula que la tension laboral surge de la
interaccion entre las demandas laborales y el control que los empleados tienen sobre su
trabajo, influyendo directamente en su bienestar y salud; de este modo, plantea que factores
como la carga de trabajo, la presion del tiempo y los requisitos emocionales pueden inducir
estrés y tension. Tal y como lo menciona Karasek (1979) la tension psicol6gica no surge
Unicamente de un elemento en particular en el lugar de trabajo, sino que se deriva de la
interaccion entre las exigencias de la situacion laboral y el grado de autonomia para tomar
decisiones que tiene el empleado frente a esas exigencias laborales (p.287).



Por ello, en este modelo se destaca la relevancia del control del trabajo, sugiriendo
gue mayores niveles de autonomia y autoridad en la toma de decisiones pueden mitigar los
efectos perjudiciales de las elevadas demandas laborales. Ante esto, Karasek (1979)
reconoce dos términos clave en el planteamiento de su modelo:

e Demandas laborales; esta variable independiente mide las fuentes de estrés en el
entorno laboral, como las demandas de la carga de trabajo, la presion del tiempo y
los requisitos emocionales. En este caso, representa las exigencias y expectativas
gue se imponen a los empleados en su puesto de trabajo.

e Control del trabajo o discrecidn; esta variable mide la libertad de decision que
tienen los empleados en su trabajo. Incluye el grado de autonomia y autoridad que
poseen para tomar decisiones y gestionar sus tareas, lo cual puede influir
significativamente en su capacidad para manejar el estrés.

Posteriormente, los autores Karasek y Theorell (1990) ampliaron el modelo demanda
— control al incorporar el apoyo social como tercer término clave:

e Apoyo social; esta variable mide los niveles generales de interaccion social
beneficiosa que estan disponibles en el entorno laboral, provenientes tanto de los
compafieros como de los supervisores.

Figura 1
Modelo demanda — control del trabajo y apoyo social
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Nota. La figura ilustra la relacion entre las demandas laborales, el control del trabajo y el apoyo social en el
contexto organizacional. Adaptado de Trabajo saludable: estrés, productividad y reconstruccion de la vida
laboral (p.69), por R. Karasek y T. Theorell, 1990, Basic Books.

Modelo Desequilibrio Esfuerzo — Recompensa

El modelo desequilibrio esfuerzo — recompensa destaca la importancia de un
equilibrio adecuado entre el esfuerzo que los trabajadores invierten en su labor y las
recompensas gue reciben a cambio, como el salario, el reconocimiento y las oportunidades
de promocion. Como lo indica Siegrist (1996) el enfoque de este modelo esta en el equilibrio
del intercambio en el entorno laboral, donde las situaciones con elevado esfuerzo y
recompensas limitadas son vistas como especialmente estresantes (p.27).

Esta perspectiva lleva a considerar detenidamente como las condiciones laborales,
marcadas por un desequilibrio entre el esfuerzo laboral y las recompensas, pueden afectar
tanto la salud fisica y mental de los empleados. Dicho esto, Siegrist (1996) considera las
siguientes variables a medir:
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e Esfuerzo; esta variable se refiere al grado de esfuerzo fisico, mental y emocional
que los trabajadores invierten en su trabajo. Incluye aspectos como la carga de
trabajo, la presién temporal, la responsabilidad y la exigencia emocional.

e Recompensa; esta variable engloba las gratificaciones y beneficios que los
trabajadores reciben como resultado de su desempefio laboral; incluye aspectos
como el salario, el reconocimiento, las oportunidades de promocion, el apoyo social
y la seguridad laboral.

Figura 2
Modelo desequilibrio esfuerzo — recompensa
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Nota. Esta figura muestra el desequilibrio entre el esfuerzo realizado por los empleados y las recompensas
gue reciben a cambio. Adaptado de “Efectos adversos para la salud de condiciones de alto esfuerzo y baja
recompensa” (p.27), por J. Siegrist, 1996, Revista de Psicologia de la Salud Ocupacional, 1(1).

Modelo Demandas — Recursos

El modelo demandas — recursos clasifica las caracteristicas del entorno laboral en
dos componentes principales; las demandas y los recursos laborales. Con ello, sugiere que
la interaccién entre demandas y recursos influye en el bienestar y rendimiento de los
empleados, destacando la relacién dindmica entre el entorno laboral y el bienestar. Bakker
y Demeroutib (2013) manifiestan que el modelo demandas — recursos describe como las
exigencias y los recursos en el trabajo influyen directa e indirectamente en el estrés laboral
y la motivacion (p.108).

Al influir tanto en el estrés laboral como en la motivacion, esta claro que ciertos
aspectos del trabajo pueden generar tensiones y desafios, al mismo tiempo que otros
elementos pueden actuar como impulsores de la motivacién y el compromiso en las tareas
laborales. En su enfoque, los autores Bakker y Demeroutib (2013) reconocen tres variables
esenciales que se analizan a continuacion:

e Demandas laborales; esta variable incluye los aspectos fisicos, psicoldgicos,
sociales u organizativos del trabajo que exigen un esfuerzo continuo y estan
vinculados al estrés y la tension experimentados por los empleados.

e Recursos laborales; estos abarcan los aspectos fisicos, psicologicos, sociales u
organizativos del trabajo que ayudan a alcanzar objetivos, disminuir las demandas
laborales y fomentar el crecimiento y desarrollo personal, impactando positivamente
en la motivacion, satisfaccion y compromiso de los empleados.

e Recursos personales; esta variable mide las autoevaluaciones positivas que
indican la resiliencia y la capacidad percibida de un individuo para controlar e influir
en su entorno. Estos recursos son fundamentales para el establecimiento de metas,
la motivacién, el desempefio laboral y la satisfaccién con la vida.
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Figura 3
Modelo demandas — recursos
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Nota. La figura representa la interaccién entre las demandas del trabajo y los recursos disponibles para
enfrentarlas. Adaptado de “La teoria de las demandas y los recursos laborales” (p.108), por A. Bakker y E.
Demeroutib, 2013, Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 29(3).

Como se ha sefialado, la medicion del estrés laboral es esencial para comprender
su repercusion en el entorno laboral y la salud de los trabajadores. En este sentido, el modelo
demandas — control del trabajo y tensién laboral se centra en las demandas laborales, el
control del trabajo o discrecién y la tension laboral, destacando la importancia de la
interaccion entre las exigencias del trabajo y la autonomia del empleado. Por otro lado, el
modelo desequilibrio esfuerzo — recompensa se enfoca en el esfuerzo que realiza el
trabajador y las recompensas que obtiene, resaltando la relevancia de la reciprocidad en el
intercambio laboral. En contraste, el modelo demandas — recursos considera las demandas
laborales, los recursos laborales y los recursos personales del individuo, subrayando la
importancia de los recursos disponibles para enfrentar las exigencias laborales. Pues bien,
aunque cada modelo tiene su enfoque especifico, todos reconocen la interaccién entre las
demandas del trabajo y los recursos disponibles para los empleados, siendo esta una
similitud clave en el abordaje del estrés laboral.

Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional destaca un enfoque multidimensional que abarca
desde el estudio de las interacciones individuales hasta las dinamicas grupales. En el
contexto empresarial, este campo de estudio no solo se limita a comprender el
comportamiento humano en las organizaciones, sino que también examina como estos
comportamientos afectan la eficacia y productividad de aquellas. Partiendo de esta
perspectiva, el autor Campbell (2013) define el comportamiento organizacional como el
andlisis de las acciones individuales y de las interacciones grupales dentro de las
organizaciones (p.22).

En un contexto similar, el comportamiento organizacional abarca mucho mas que el
simple analisis de las acciones individuales y grupales en el entorno laboral; esta disciplina
busca comprender cémo los valores, creencias, normas y estructuras organizacionales
influyen en el comportamiento y desempefio de los empleados, asi como en la cultura y
funcionamiento global de la organizaciéon. En concordancia con esto, Chiavenato (2009)
sostiene que el comportamiento organizacional implica examinar las dinamicas de individuos
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y grupos dentro de las empresas, explorando cémo influyen en la organizaciéon y como esta,
a su vez, impacta en ellos (p.6).

Ademas, esta disciplina analiza como las interacciones entre las personas en el
entorno laboral, junto con las estructuras y procesos organizacionales, moldean el
comportamiento y las actitudes de los empleados. Bajo esta perspectiva, el autor Dailey
(2012) plantea el comportamiento organizacional como el analisis de las actitudes y el
rendimiento de los individuos dentro de una organizacién, enfocandose en como las
acciones de los empleados pueden mejorar o afectar la eficiencia y el éxito de la empresa

(p-2).

Finalmente, al comprender la complejidad y las interrelaciones entre los factores
individuales, grupales, estructurales y culturales, se abre la posibilidad de realizar un analisis
mas profundo y enriquecedor del comportamiento organizacional, conduciendo asi a la
formulacion de soluciones y estrategias mas efectivas para la gestion de personas y la
optimizacion de los procesos organizacionales. Ante esto, Ivancevich et al. (2006)
consideran al comportamiento organizacional como el estudio del comportamiento humano,
las actitudes y el rendimiento en un entorno de trabajo, utilizando enfoques y conocimientos
provenientes de disciplinas como la psicologia, la sociologia, las ciencias politicas y la
antropologia cultural, para asi comprender a los individuos, grupos, estructuras y procesos
dentro de una organizacion (p.10).

Importancia de estudiar el Comportamiento organizacional

Griffin et al. (2017) describen que, el estudio del comportamiento organizacional se
considera importante, ya que proporciona una comprensiéon profunda de los factores que
influyen en las decisiones y acciones de los gerentes al administrar una organizacién. En
este sentido, dicha disciplina busca entender el complejo entorno humano dentro de las
organizaciones, identificar las oportunidades, problemas, desafios y cuestiones relevantes
en esta area, y, por consiguiente, esto resulta fundamental para abordar eficazmente los
aspectos clave de la gestion empresarial (p.6).

Caracteristicas del Comportamiento organizacional

Las caracteristicas del comportamiento organizacional (CO), tal como lo expone
Serrano (2022) abarcan aspectos fundamentales que definen la naturaleza dindmica y
compleja de las interacciones dentro de las organizaciones:

e Cienciaaplicada; el comportamiento organizacional se distingue por su enfoque en
resolver problemas practicos, facilitando a individuos y organizaciones la obtencion
de resultados 6ptimos. Por ejemplo, una organizaciéon que busca cambiar de una
comunicacion informal a una formal puede emplear estrategias del CO para influir
en la cultura comunicativa de la empresa.

e Enfocado en las contingencias; el comportamiento organizacional busca
identificar diversas situaciones dentro de una organizacién para poder abordarlas y
desarrollar estrategias para su resoluciéon. Este enfoque se basa en la premisa de
gue no existe una unica forma de gestionar a las personas y las organizaciones, ya
que todo depende de las circunstancias y el contexto especifico de cada situacion.
Es importante recordar que las organizaciones y las personas son dinamicas y
cambiantes, y que sus necesidades y estados emocionales también evolucionan con
el tiempo.

e Hace uso del método cientifico; el comportamiento organizacional se apoya en la
investigacion sistematica utilizando el método cientifico, formulando hipoétesis y
realizando generalizaciones sobre el comportamiento en las organizaciones.
Posteriormente, estas hipGtesis se someten a pruebas empiricas para validar su
validez.

e Administrar a las personas en las organizaciones; el comportamiento
organizacional juega un papel crucial al ayudar a las personas y a las organizaciones
a comprenderse mutuamente y a mantener una interaccion saludable, lo que
contribuye a mejorar la cultura y el ambiente laboral. Es esencial que todos los
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responsables de administrar, dirigir 0 supervisar en una organizacién comprendan
estos principios para lograr el éxito tanto en las actividades internas como externas
de la empresa.

En definitiva, las caracteristicas del comportamiento organizacional revelan la
naturaleza dinamica y adaptable de esta disciplina, pues las organizaciones se perciben
como sistemas vivos en continua evolucién, donde las interacciones entre individuos, grupos
y estructuras experimentan cambios con el paso del tiempo y en respuesta a una variedad
de factores tanto internos como externos.

Niveles del Comportamiento organizacional

El estudio del comportamiento organizacional se puede llevar a cabo en tres niveles
diferentes: el nivel individual, el nivel de grupo y el nivel del sistema organizacional. Estos
niveles son considerados esenciales por los autores Franklin y Krieger (2011) para
comprender el funcionamiento y la dinamica de las organizaciones:

¢ Nivel individual; este nivel examina el comportamiento de un individuo dentro de la
organizacion laboral. Se considera que esta perspectiva puede variar en
subjetividad, dependiendo de si el individuo ha formado parte de la organizacién por
un tiempo prolongado o si es una contratacion reciente. Ademas, el comportamiento
laboral de este individuo estara influenciado por diversas caracteristicas personales
como su edad, género, estado civil, condicién fisica, asi como caracteristicas de
personalidad como estabilidad emocional, actitud, objetividad y valores. Ademas, se
toma en cuenta su formaciéon académica, nivel de experiencia, habilidades y
destrezas, asi como la posicién que ocupa en la jerarquia organizacional; es decir,
a mayor responsabilidad en su puesto, mayor influencia tendra su comportamiento
en los procesos de toma de decisiones.

e Nivel de grupo; este nivel se centra en el comportamiento organizacional desde la
perspectiva de la capacidad de los miembros de la organizacién para formar, apoyar
y liderar grupos y equipos que contribuyan al logro de las metas establecidas. Para
que las iniciativas destinadas a gestionar este recurso de manera efectiva tengan
éxito, es necesario considerar diversos aspectos: identificar las circunstancias
apropiadas para la integracion de equipos y determinar el tipo de equipo necesario,
establecer metas claras de desempefio, definir la manera de interactuar entre los
miembros, establecer un proceso de toma de decisiones acorde con la estructura
del equipo, resolver conflictos, reducir el estrés, evitar crisis en la medida de lo
posible, fusionar las responsabilidades individuales y grupales para ejercer un
liderazgo efectivo y evaluar el desempefio tanto individual como colectivo para medir
el grado de logro de las metas y tomar acciones correctivas si es necesatrio.

e Nivel del sistema organizacional; este nivel aborda el comportamiento
organizacional como un andlisis del desempefio de una entidad social orientada
hacia la consecucion de objetivos a través de un sistema coordinado y estructurado,
en relacién con su entorno. Los componentes de este sistema incluyen grupos,
unidades, procesos, funciones, puestos, politicas y normas que gestionan los
recursos humanos y la cultura organizacional, todo ello vinculado a una tecnologia
de trabajo que se basa en sus competencias centrales.

Es asi como cada nivel del comportamiento organizacional proporciona una
perspectiva Unica y complementaria que permite comprender y abordar los desafios y
oportunidades en diferentes aspectos de la gestion de personas y procesos en las
organizaciones.

Modelos tedricos del Comportamiento organizacional

Modelo basico de Comportamiento organizacional

El modelo basico de comportamiento organizacional ofrece una vision integral de las
interacciones humanas en el contexto organizacional. Al explorar elementos como la
estructura organizativa, los procesos grupales y las dindmicas individuales, este modelo
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permite comprender cémo se forman y desarrollan las conductas en el entorno laboral.
Como sefialan Robbins y Judge (2009) este modelo establece que el comportamiento
organizacional comprende distintos niveles de analisis, y a medida que avanzamos desde
el nivel individual hasta el nivel de sistemas organizacionales, nuestra comprensién del
comportamiento en las organizaciones se incrementa de manera gradual y sistematica

(p.27).

En este caso, dicho modelo reconoce tres niveles de analisis en el comportamiento
organizacional, ante esto, es crucial entender que estos niveles no operan de manera
independiente, mas bien, estan interconectados, formando una estructura dinamica donde
cada nivel se construye encima del anterior. Por ello, Robbins y Judge (2009) clasifican al
comportamiento organizacional en los siguientes niveles de analisis:

e Nivel de sistemas de la organizacidn; este nivel incluye variables relacionadas
con la estructura y el funcionamiento de la organizacion en su totalidad. Esto abarca
aspectos como la cultura organizacional, los procesos de toma de decisiones, la
estructura de autoridad y responsabilidad, y la configuracion de sistemas y procesos
organizativos.

e Nivel de grupo; en este nivel se consideran variables relacionadas con la dindmica
y el funcionamiento de los grupos dentro de la organizacién. Esto incluye aspectos
como la cohesién grupal, la comunicacion entre miembros del grupo, el liderazgo
dentro del grupo, la toma de decisiones grupales, la resolucién de conflictos y el
clima emocional del grupo.

e Nivel individual; aqui se analizan variables que se centran en los aspectos
psicolégicos y comportamentales de los individuos dentro de la organizacién. Esto
abarca aspectos como la motivacién, la personalidad, las actitudes laborales, la
percepcion, la toma de decisiones individuales, la satisfaccién laboral y el
desempefio individual.

Figura 4
Modelo basico de comportamiento organizacional
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Politicas y practicaos
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Nota. Esta figura ilustra los factores que influyen en el comportamiento de los empleados dentro de la
organizacion. Adaptado de Comportamiento organizacional. Decimotercera edicién (p.27), por S. Robbins
y T. Judge, 2009, Pearson Educacion.



15

Modelo Compromiso organizacional

El modelo de compromiso organizacional proporciona una comprension profunda y
multifacética de cdmo los empleados se vinculan emocionalmente con sus organizaciones.
Por ende, este modelo identifica tres componentes distintos del compromiso: afectivo, de
continuidad y normativo. En este caso, aunque estos componentes comparten el objetivo de
fortalecer el vinculo entre el empleado y la organizacién para reducir la rotacion, la
naturaleza de ese vinculo varia significativamente. Tal y como plantean Meyer y Allen (1990)
los trabajadores que mantienen un alto compromiso afectivo lo hacen por eleccién propia,
mientras que aquellos con un fuerte compromiso de continuidad lo hacen por necesidad, y
los que tienen un fuerte compromiso normativo lo hacen porque sienten una obligacion moral
de hacerlo (p.3).

Es decir, este modelo proporciona un marco integral para entender los distintos
motivos que llevan a los empleados a permanecer en una organizacion. Como se menciond
anteriormente, los autores Meyer y Allen (1990) reconocen tres variables clave:

e Compromiso afectivo; esta variable se refiere al apego emocional, la identificacion
y la participacién de los empleados en la organizacién. Representa el deseo de los
empleados de permanecer en la organizacién porque estdn emocionalmente
vinculados a ella.

e Compromiso de continuidad; esta variable se basa en los costos que los
empleados asocian con abandonar la organizacion; refleja el compromiso de los
empleados debido a la percepcién de que los costos de dejar la organizacién son
demasiado altos.

e Compromiso normativo; esta variable se refiere a los sentimientos de obligacion
de los empleados de permanecer en la organizacioén; representa un sentido de deber
o responsabilidad moral hacia la organizacion.

Figura b
Modelo compromiso organizacional

COMPROMISO
Realizacién personal Afectivo
Pertenencia (Deseo)
Inversién De Continuidad

Falta de alternativas

(Costo)

Conveniencia
Deber

Normativo
(Obligacién)

Comportamientos

Nota. La figura muestra los diferentes niveles de compromiso organizacional que influyen en la relacion de
los empleados con la organizacion. Adaptado de “La medicién y antecedentes del compromiso afectivo, de
permanencia y normativo con la organizacion” (p.3), por J. Meyer y N. Allen, 1990, Revista de Psicologia
Ocupacional, 63(1).
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Modelo Cultura organizacional

El modelo de cultura organizacional es fundamental para comprender como los

valores, creencias y normas compartidas influyen en el funcionamiento y el éxito de una
organizacion, destacandose la importancia de la cultura como un elemento central que guia
el comportamiento de los miembros de la organizaciéon y moldea su identidad colectiva. Bajo
esta perspectiva, Schein (1988) buscaba crear un modelo dinamico de la cultura
empresarial, uno que permita comprender las acciones generadas por la cultura, y no solo
su descripcién estatica (p.22).

Por ende, las presunciones basicas encarnan la esencia misma de la cultura,

abarcando lo que realmente define a una cultura, mientras que los valores y conductas
surgen como manifestaciones que se derivan de esta esencia cultural. Partiendo desde ese
enfoque, Schein (1988) analiza tres aspectos clave en la cultura organizacional:

Artefactos y creaciones; este nivel representa los aspectos mas visibles de la
cultura, como el espacio fisico, la tecnologia utilizada, el lenguaje utilizado, las
creaciones artisticas y las conductas observables de los miembros. Estos reflejan la
superficie de la cultura y pueden proporcionar pistas sobre los valores y supuestos
mas profundos de la organizacion.

Valores; aqui se incluyen los principios y criterios declarados que los miembros de
la organizacion afirman seguir. Estos son los ideales que la organizacién busca
defender y suelen ser comunicados a través de documentos oficiales como las
declaraciones de mision.

Presunciones subyacentes bdsicas; estas son las creencias fundamentales
arraigadas en la cultura de la organizacién, a menudo inconscientes y dadas por
sentadas. Estos supuestos guian el comportamiento y las decisiones dentro de la
organizacion y son dificiles de identificar y cambiar, ya que estan profundamente
arraigados en la mentalidad y la forma de ser de la organizacion.

Figura 6
Modelo cultura organizacional

Artefactos y creaciones Visi
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Nota. Esta figura representa los elementos clave que conforman la cultura organizacional, mismos que se
interrelacionan para influir en las conductas y actitudes de los empleados. Adaptado de La cultura
empresarial y el liderazgo: Una vision dindmica (p.22), por E. Schein, 1988, Plaza & Janes Editores, S.A.
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Ahora bien, la medicion del comportamiento organizacional varia significativamente
entre los modelos de Robbins, Meyer y Allen, y Schein, cada uno proporcionando un enfoque
Unico para comprender las dinamicas laborales. En este contexto, el modelo basico de
comportamiento organizacional se enfoca en tres niveles de analisis: el nivel individual, el
nivel de grupo y el nivel de sistemas de la organizacién, permitiendo una comprension
jerarquica de como los comportamientos emergen y se desarrollan en el entorno laboral. Por
otra parte, el modelo de compromiso organizacional aborda el compromiso de los empleados
desde tres perspectivas: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo, destacando la diversidad en las motivaciones que pueden influir en la
permanencia del empleado en la organizacién. Finalmente, el modelo de cultura
organizacional clasifica la cultura en artefactos y creaciones, valores y presunciones
subyacentes basicas, ofreciendo una visiobn profunda de cémo las creencias y normas
compartidas moldean el comportamiento organizacional. Aunque estos modelos difieren en
su enfoque y en las variables que miden, todos coinciden en que ningun aspecto del
comportamiento organizacional existe de manera aislada, sino que esta directamente
relacionado con otros factores dentro del entorno laboral.



18

CAPITULO 2
2. Metodologia
2.1. Disefo tedrico
2.1.1. Definicion de variables

Variable independiente: Estrés laboral

El estrés laboral se refiere a la tensidbn mental que experimenta un trabajador cuando
hay un desajuste entre las demandas del trabajo y su capacidad para afrontarlas. Este
modelo explica que el fendmeno se produce debido a la interaccion entre las exigencias
laborales y el nivel de control que el trabajador tiene sobre ellas (Karasek, 1979).

Variable dependiente: Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es el estudio del impacto que tienen los
individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones.
Este campo de estudio se enfoca en aplicar el conocimiento adquirido para mejorar la
efectividad de las organizaciones, lo cual implica analizar cémo las personas y los grupos
actlan e interactian dentro de una organizacion y como esta estructura puede ser
optimizada para lograr mejores resultados organizacionales (Robbins y Judge, 2009).

2.1.2. Objetoy campo de accién

Objeto de estudio

El objeto de estudio de esta investigacion es la empresa Ceramicasa S.A. y sus
empleados. En este sentido, dado que el objeto representa la parte de la realidad objetiva
sobre la cual se va a actuar, tanto desde una perspectiva practica como tedrica, Ceramicasa
S.A., como entidad organizacional, y sus empleados, como individuos que conforman la
fuerza laboral, seran el enfoque principal del andlisis para abordar y encontrar soluciones al
problema planteado.

Campo de accién

El campo de accién de esta investigacion se centra en las variables: Estrés laboral
y Comportamiento organizacional, siendo una parte mas estrecha y especifica del objeto de
estudio, lo que permite focalizar el trabajo de manera directa en estas variables a través de
sus diversas tematicas. En este contexto, al estudiar como el estrés laboral influye en el
comportamiento organizacional dentro de Ceramicasa S.A., la investigacion busca
proporcionar una comprension detallada de estas interacciones, con el objetivo de proponer
mejoras que beneficien tanto a los empleados como a la organizacién en su conjunto.



2.1.3. Operacionalizacién de las variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacién de variables
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Variables Dimensiones

Indicadores

ftems

X1. Demandas
laborales

X.

Volumen de trabajo

¢ El esfuerzo que realizo en mi trabajo es moderado?

Presion de tiempo

¢ Dispongo de suficiente tiempo para completar mi trabajo?

Nivel de atencién

¢Mi trabajo requiere un alto nivel de concentracion?

Interrupciones imprevistas

¢,Cuéndo realizo mi tarea, puedo gestionar eficazmente las interrupciones imprevistas?

X2. Control del
trabajo

Estrés laboral

Autonomia

¢ Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo?

Desarrollo de habilidades

¢ En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades personales?

X3. Apoyo social

Apoyo de los supervisores

¢ Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan bajo su
supervisién?

Apoyo de los compafieros

¢Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para trabajar juntas?

Y1. Nivel individual

Personalidad

¢, Cuéndo estoy en una reunién de trabajo, me gusta participar y expresar mi opinion?

Actitudes

¢, Colaboro con mis compafieros para la realizacion de tareas?

Motivacion

¢ Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?

Toma de decisiones

¢ Considero que mis opiniones o sugerencias se toman en cuenta para la toma de
decisiones en la empresa?

Y.
Comportamiento
organizacional

Y2. Nivel del grupo

Trabajo en equipo

¢En la empresa se fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores?

Liderazgo

¢ Mi jefe inspira confianza y motiva a los trabajadores hacia el logro de las tareas?

Negociacioén y resolucion de
conflictos

¢ Cuando existen discusiones entre los trabajadores, los directivos de la empresa
intervienen para solucionarlas?

Y3. Nivel del sistema
de la organizacion

Estructura y disefio

¢ Me han dado a conocer las normas o reglas internas de la empresa?

Cultura organizacional

¢ Considero que los valores de la empresa son comprendidos y compartidos por todo el
personal?

Politicas de Recursos
Humanos

¢La empresa brinda oportunidades de ascenso al trabajador?

Nota. Esta tabla desglosa cada variable en componentes medibles, detallando sus dimensiones, indicadores e items correspondientes, lo que facilita una evaluacion precisa de
los aspectos clave de la investigacién. Adaptado de (Karasek y Theorell, 1990; Robbins y Judge, 2009; Henao €t al., 2018; Huanca, 2022).
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2.1.4. Formulacion del problema
2.14.1. Problema general

¢,Como influye el estrés laboral en el comportamiento organizacional en la empresa
Ceramicasa S.A., Manta, 2024?

2.1.4.2. Problemas especificos

e (Qué efecto tienen las demandas laborales en el comportamiento organizacional en
la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 20247

e COmo incide el control del trabajo en el comportamiento organizacional en la
empresa Ceramicasa S.A., Manta, 20247

e (;Qué impacto tiene el apoyo social en el comportamiento organizacional en la
empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024?

2.1.4.3. Objetivo general

Determinar la influencia del estrés laboral en el comportamiento organizacional en
la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

2.1.4.4. Objetivos especificos

o Identificar el efecto que tienen las demandas laborales en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

e Analizar la incidencia del control del trabajo en el comportamiento organizacional en
la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

e Establecer el impacto que tiene el apoyo social en el comportamiento organizacional
en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

2.1.4.5. Hipotesis general

Hi: El estrés laboral influye significativamente en el comportamiento organizacional
en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: EI estrés laboral NO influye significativamente en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

2.1.4.6. Hipotesis especificas

e Hi: Las demandas laborales tienen un efecto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: Las demandas laborales NO tienen un efecto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

e Hi: EI control del trabajo incide significativamente en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: El control del trabajo NO incide significativamente en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

e Hi: El apoyo social tiene un impacto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: El apoyo social NO tiene un impacto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.
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2.2. Disefio metodoldgico
2.2.1. Enfoque, alcancey disefio de la investigacion

La investigacion se realizé con un enfoque cuantitativo, ya que implica la recoleccion
de datos para probar hipotesis basadas en la medicion numérica y el analisis estadistico,
con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez et al., 2014).

Asimismo, se empled un alcance correlacional, debido que permite evaluar las
relaciones entre variables especificas, midiendo el grado de asociacion entre conceptos
clave dentro del estudio (Cortés e Iglesias, 2004).

Por otro lado, se seleccion6 un disefio no experimental-transversal, puesto que se
busca observar los hechos en su contexto natural durante un periodo especifico, sin
manipular variables y recogiendo datos en un momento Unico (Rios, 2017).

2.2.2. Poblacién y muestra

Poblaciéon

La poblacién objeto de estudio de esta investigacidn estd compuesta por los 46
colaboradores de la empresa Ceramicasa S.A. Este grupo incluye a todos los empleados de
la organizacion, quienes seran analizados para entender mejor las dindmicas de estrés
laboral y comportamiento organizacional dentro de la empresa.

Muestra

Dado el tamafio manejable de la poblacién y con el objetivo de obtener resultados
precisos y representativos, se ha decidido no extraer una muestra, en consecuencia, la
investigacion se llevara a cabo con la totalidad de los 46 colaboradores. Esta decision
permite una vision integral y exhaustiva de las variables de estrés laboral y comportamiento
organizacional en Ceramicasa S.A.

2.2.3. Instrumento de medicidn y recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se utilizé la técnica de la encuesta, la cual se llevo a
cabo mediante un cuestionario basado en los trabajos de Huanca (2022) y Henao et al.
(2018). Este cuestionario fue disefiado especificamente para evaluar las variables de estrés
laboral y comportamiento organizacional, asegurando asi que los datos recopilados fueran
relevantes y precisos para los objetivos de la investigacion.
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CAPITULO 3
3. Resultados

Analisis de fiabilidad

Tabla 2
Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,985 18

Se utilizé el instrumento de fiabilidad Alfa de Cronbach para el analisis de
consistencia de 18 items, el resultado de este coeficiente fue de 0,985, lo que indica que el
instrumento de recoleccion de datos es confiable.

Resultados de la encuesta — estadistica descriptiva
X: Estrés laboral

Tabla 3
Frecuencia de la variable X: estrés laboral

X. Estrés laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

Nunca 22 47,8 47,8 47,8

Muy pocas
. 18 39,1 39,1 87,0
Vélido veces
Algunas veces 6 13,0 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0




Figura 7
Frecuencia de la variable X: estrés laboral
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Los resultados de la variable “Estrés laboral” muestran que los empleados de
Ceramicasa S.A. perciben, en su mayoria, una gestion deficiente del estrés. Este problema
se refleja en altas demandas laborales que limitan el control sobre las tareas y reducen el
apoyo social recibido. Estas condiciones generan presién por cumplir con los plazos
ajustados, dificultades para mantener la concentracion, interrupciones constantes, poca
autonomia y escaso respaldo por parte de supervisores y compafieros. Aunque una minoria
considera que estas situaciones ocurren con menor frecuencia, la gestion del estrés laboral
sigue siendo un &rea critica que exige atencién prioritaria. Esto pone en evidencia que la
empresa no esta abordando el estrés laboral como una prioridad estratégica, lo que seria
indispensable para garantizar un entorno laboral mas equilibrado y productivo.

X1: Demandas laborales

Tabla 4
Frecuencia de la dimensiéon X1: demandas laborales

X1. Demandas laborales

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

Nunca 23 50,0 50,0 50,0

Muy pocas
17 37,0 37,0 87,0
Valido veces
Algunas veces 6 13,0 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0




Figura 8

Frecuencia de la dimension X1: demandas laborales
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En la dimension “Demandas laborales”, los resultados revelan que una mayoria
considerable de empleados consideran que no existe un equilibrio entre las demandas del
trabajo y su bienestar emocional y mental. Este desequilibrio se debe a la percepcién de que
deben esforzarse excesivamente para cumplir con las tareas asignadas, muchas veces sin
contar con el tiempo necesario. Ademas, las interrupciones frecuentes agravan la situacion,
lo que dificulta aun mas la ejecucién eficiente de sus responsabilidades y afecta
negativamente su estabilidad emocional.

X2: Control del trabajo

Tabla 5

Frecuencia de la dimensién X2: control del trabajo

X2. Control del trabajo

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

Nunca 23 50,0 50,0 50,0

Muy pocas
16 34,8 34,8 84,8
Valido veces
Algunas veces 7 15,2 15,2 100,0
Total 46 100,0 100,0




Figura 9

Frecuencia de la dimensién X2: control del trabajo
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Los datos obtenidos sobre la dimension “Control del trabajo” indican que la mayoria
de los empleados sienten que no tienen control sobre sus actividades laborales. Esto afecta
directamente su capacidad para tomar decisiones autdbnomas y limita el desarrollo de sus
habilidades personales dentro de la empresa. Esta falta de control contribuye de manera
significativa al estrés laboral y representa un obstaculo para el crecimiento profesional de

los colaboradores.
X3: Apoyo social
Tabla 6

Frecuencia de la dimensién X3: apoyo social

X3. Apoyo social

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado

Nunca 20 43,5 43,5 43,5

Muy pocas
19 41,3 41,3 84,8
Valido veces
Algunas veces 7 15,2 15,2 100,0
Total 46 100,0 100,0
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Figura 10
Frecuencia de la dimensién X3: apoyo social
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Respecto a la dimension “Apoyo social”, una parte considerable de los empleados
perciben que no recibe el respaldo necesario de sus colegas y supervisores. Esto se debe
a la falta de interés de los jefes por el bienestar de los trabajadores y la ausencia de apoyo
mutuo entre los compafieros. Este déficit de apoyo refuerza el estrés laboral y afecta el
comportamiento de los empleados dentro de la organizacion, debilitando el clima laboral.

Y: Comportamiento organizacional

Tabla 7
Frecuencia de la variable Y: comportamiento organizacional

Y. Comportamiento organizacional

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 26 56,5 56,5 56,5

Muy pocas
. 14 30,4 30,4 87,0
Valido veces
Algunas veces 6 13,0 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0




27

Figura 11
Frecuencia de la variable Y: comportamiento organizacional
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Los resultados de la variable “Comportamiento organizacional” evidencian que,
en general, los empleados no responden adecuadamente en los niveles individual, grupal y
sistémico. Esto se atribuye al impacto negativo del estrés en sus actitudes y dinamicas
laborales, afectando las negociaciones, la resolucién de conflictos y el ambiente de trabajo.
Una gestion adecuada del estrés podria no solo mejorar el bienestar de los empleados, sino
también fomentar un comportamiento organizacional mas positivo y colaborativo.

Y1: Nivel individual

Tabla 8
Frecuencia de la dimension Y1: Nivel individual

Y1. Nivel individual

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado

Nunca 26 56,5 56,5 56,5

Muy pocas
. 14 30,4 30,4 87,0
Vélido veces
Algunas veces 6 13,0 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0




28

Figura 12
Frecuencia de la dimension Y1: Nivel individual

Y1_Nivel_individual

60

S0

40

30

Porcentaje

20

"MNunca" "Muy pocas veces” "Algunas veces”

Y1_Nivel_individual

En relacion con la dimension “Nivel individual”, los resultados muestran que la
mayoria de los empleados no manifiestan un compromiso pleno con sus responsabilidades.
Esto se debe a la falta de motivacion y energia, combinada con la percepcion de que sus
opiniones no son valoradas en las decisiones empresariales. Estas condiciones generan
desinterés y reducen su participacion en actividades organizacionales. Para revertir esta
situacion, es esencial que los empleados perciban que su desempefio personal es
reconocido y valorado por la organizacion.

Y2: Nivel del grupo

Tabla 9
Frecuencia de la dimensién Y2: nivel del grupo

Y2. Nivel del grupo

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

Nunca 25 54,3 54,3 54,3

Muy pocas
L 15 32,6 32,6 87,0
Vélido veces
Algunas veces 6 13,0 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0
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Figura 13
Frecuencia de la dimensién Y2: nivel del grupo
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En cuanto a la dimension “Nivel del grupo”, la mayoria de los empleados reportan
dificultades para trabajar de forma eficiente y colaborativa. Esto se debe a la falta de
comparierismo, situacion que se ve reflejada por la baja confianza transmitida por los lideres
y la escasa intervencion en la resolucién de conflictos laborales. Por ello, es indispensable
fortalecer las dinamicas grupales en areas especificas para mejorar la colaboracion y el
clima laboral en la empresa.

Y3: Nivel del sistema de la organizacion

Tabla 10
Frecuencia de la dimension Y3: nivel del sistema de la organizacién

Y3. Nivel del sistema

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

vélido acumulado

Nunca 24 52,2 52,2 52,2

Muy pocas
. 16 34,8 34,8 87,0
Vélido veces
Algunas veces 6 13,0 13,0 100,0

Total 46 100,0 100,0
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Figura 14
Frecuencia de la dimensién Y3: nivel del sistema de la organizacién
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Al analizar la dimension “Nivel del sistema de la organizacion”, los resultados
reflejan que los empleados tienen dificultades para alinear su comportamiento con los
objetivos globales de la empresa. Esto se debe, en gran parte, a la falta de conocimiento
sobre las normas internas y la ausencia de oportunidades de desarrollo profesional. Estas
deficiencias afectan la motivacién y el compromiso de los trabajadores, limitando su
capacidad para contribuir de manera efectiva al sistema organizacional.

3.1. Comprobacién de hipétesis

Hipotesis general

Hi: El estrés laboral influye significativamente en el comportamiento organizacional
en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: EI estrés laboral NO influye significativamente en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Tabla 11
Coeficiente de correlacion de X sobre Y

Correlaciones

X. Estrés Y. Comportamiento
laboral organizacional
Coeficiente de -
L, 1,000 ,830
S , correlacion
= X. Estrés laboral _ .
= Sig. (bilateral) . <,001
;’;) N 46 46
@ Coeficiente de "
© . . ,830 1,000
2 Y. Comportamiento correlacion
@ organizacional Sig. (bilateral) <,001 .
N 46 46

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).




31

Se observa que el nivel de significancia bilateral 0,001 es menor a 0,05, e incluso
menor a 0,01, lo que demuestra que la correlacién que se ha establecido es cierta. Ademas,
esta relacion se ve respaldada por el coeficiente de correlacion de 0,830, que indica una
fuerte relacion positiva, reafirmando que el estrés laboral influye significativamente en el
comportamiento organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024. Por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa (Hi).

Hipotesis especifica 1

Hi: Las demandas laborales tienen un efecto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: Las demandas laborales NO tienen un efecto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Tabla 12
Coeficiente de correlacion de X1 sobre Y

Correlaciones
X1. Demandas Y. Comportamiento

laborales organizacional
Coeficiente de
L, 1,000 ,854**
S X1. Demandas correlacion
% laborales Sig. (bilateral) . <,001
;’;) N 46 46
[ Coeficiente de
© . ., ,854** 1,000
2 Y. Comportamiento correlacion
@ organizacional Sig. (bilateral) <,001 .
N 46 46

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa que el nivel de significancia bilateral 0,001 es menor a 0,05, e incluso
menor a 0,01, lo que demuestra que la correlacién que se ha establecido es cierta. Ademas,
esta relacion se ve respaldada por el coeficiente de correlacion de 0,854, que indica una
fuerte relacion positiva, reafirmando que las demandas laborales tienen un efecto
significativo en el comportamiento organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta,
2024. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa (Hi).

Hipotesis especifica 2

Hi: El control del trabajo incide significativamente en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: EIl control del trabajo NO incide significativamente en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.



32

Tabla 13
Coeficiente de correlacion de X2 sobre Y

Correlaciones
X2. Control del Y. Comportamiento

trabajo organizacional
Coeficiente de
. 1,000 ,817**
S X2. Control del correlacion
% trabajo Sig. (bilateral) . <,001
(‘;)& N 46 46
@ Coeficiente de
e _ _, ,817%* 1,000
2 Y. Comportamiento correlacion
@ organizacional Sig. (bilateral) <,001 .
N 46 46

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa que el nivel de significancia bilateral 0,001 es menor a 0,05, e incluso
menor a 0,01, lo que demuestra que la correlacién que se ha establecido es cierta. Ademas,
esta relacion se ve respaldada por el coeficiente de correlacion de 0,817, que indica una
fuerte relacion positiva, reafirmando que el control del trabajo incide significativamente en el
comportamiento organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024. Por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa (Hi).

Hipotesis especifica 3

Hi: El apoyo social tiene un impacto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Ho: El apoyo social NO tiene un impacto significativo en el comportamiento
organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

Correlaciones
X3. Apoyo Y. Comportamiento

social organizacional
Coeficiente de
L, 1,000 ,845**
S _ correlacion
= X3. Apoyo social ) .
= Sig. (bilateral) . <,001
(‘lni N 46 46
[ Coeficiente de
© . L, ,845** 1,000
2 Y. Comportamiento correlacion
@ organizacional Sig. (bilateral) <,001 .
N 46 46

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa que el nivel de significancia bilateral 0,001 es menor a 0,05, e incluso
menor a 0,01, lo que demuestra que la correlacién que se ha establecido es cierta. Ademas,
esta relacion se ve respaldada por el coeficiente de correlacion de 0,845, que indica una
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fuerte relacién positiva, reafirmando que el apoyo social tiene un impacto significativo en el
comportamiento organizacional en la empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024. Por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa (Hi).

3.2. Discusion

Los resultados obtenidos en este revelan de manera contundente el impacto que el
estrés laboral ejerce sobre el comportamiento organizacional dentro de Ceramicasa S.A. En
términos generales, las variables evaluadas muestran que, aunque el estrés es un fenémeno
comun en muchos entornos laborales, en esta empresa no estd siendo gestionado
adecuadamente, lo que repercute negativamente en diversos aspectos del comportamiento
organizacional.

Como sefala Sanchez (2010), el estrés laboral debe erradicarse mediante el control
de los factores que lo originan, por lo que, su prevencién y gestion representan un verdadero
reto, ya que se requiere del analisis de criterios tanto organizacionales como personales
para contrarrestarlo de manera efectiva. En este sentido, es evidente que la gestion del
estrés no ha sido priorizada en Ceramicasa S.A., 0 que se refleja en los altos porcentajes
de respuestas que indican que los empleados nunca 0 muy pocas veces encuentran un
equilibrio en sus demandas laborales, a esto se suma la percepcidén de que no cuentan con
un control adecuado sobre su carga laboral, ni reciben el apoyo necesario de sus superiores
0 compaferos. Dicho escenario repercute directamente en el comportamiento
organizacional, debido que los empleados no demuestran un compromiso con sus
responsabilidades, trabajan de manera poco colaborativa y no se alinean al sistema
organizacional. La ausencia de estrategias eficaces para mitigar el estrés laboral genera un
entorno propenso a la frustracién y la desmotivacion, debilitando no solo la productividad,
sino también el comportamiento organizacional.

Sin embargo, dentro de este panorama mayoritariamente negativo, también se
observa gue existe un potencial para mejorar. Aunque los niveles de estrés son elevados,
algunos empleados manifiestan que no enfrentan estas situaciones de manera constante,
por lo que, bajo ciertas condiciones, la organizacion tiene el potencial de crear un entorno
mas equilibrado y controlado. Este aspecto positivo resalta la importancia de identificar qué
factores contribuyen a esos periodos de menor estrés, para poder replicarlos y expandirlos
a lo largo del tiempo.

Si bien existen ciertos momentos en los cuales los empleados se sienten menos
afectados por el estrés laboral, la falta de una estrategia integral de apoyo esta
contribuyendo a un ambiente de trabajo disfuncional. Para superar esta situacion, resulta
imprescindible que Ceramicasa S.A. implemente estrategias orientadas a mejorar la gestién
del estrés laboral. De este modo, aunque el estrés es inevitable en cualquier entorno laboral,
la clave radicara en cémo se maneja. Ante esto, la Organizacion Mundial de la Salud (2004),
destaca que un entorno laboral saludable no es simplemente aquel donde existe ausencia
de condiciones perjudiciales, sino también presencia notable de factores que promueven
activamente la salud y el bienestar de los empleados. Por ello, fomentar un ambiente laboral
saludable, que valore tanto el bienestar individual como el colectivo, podria no solo reducir
los niveles de estrés, sino también mejorar significativamente el comportamiento
organizacional, asi, este enfoque beneficiaria a los empleados y potenciaria un ambiente de
trabajo mas eficiente, cooperativo y satisfactorio.
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CAPITULO 4
4. Propuesta

4.1. Titulo de la propuesta

Plan de accién para la gestion del estrés laboral y el comportamiento organizacional
en Ceramicasa S.A.

4.2.  Datos informativos
Sector beneficiario:
Empresa Ceramicasa S.A.
Beneficiarios:

Los beneficiarios de este plan son todos los colaboradores de Ceramicasa S.A.,
quienes se dividen en tres categorias:

e Personal operativo: aguellos encargados de las actividades productivas y logisticas
dentro de la planta, enfrentando las mayores demandas fisicas y de tiempo.

e Personal administrativo: aquellos responsables de las areas de gestion, ventas,
recursos humanos y finanzas, etc., quienes requieren soluciones efectivas para
manejar cargas cognitivas asociadas a sus funciones.

e Personal de supervision y lideres de equipo: aquellos encargados de dirigir y
coordinar a los equipos de trabajo, la cual necesitan de estrategias para gestionar
exitosamente a su personal y mitigar el impacto del estrés en su desempefio y
liderazgo.

Este plan no solo beneficiara a los colaboradores de manera individual, sino también
a la empresa en su conjunto, debido que mejorara su productividad y fortalecera un ambiente
laboral mas saludable y colaborativo.

Ubicacion:

La empresa Ceramicasa S.A. esta ubicada en la ciudad de Manta, provincia de
Manabi, su ubicacion estratégica en esta region costera le permite aprovechar la cercania
al puerto maritimo de Manta, facilitando tanto la recepcion de insumos como la distribucion
de productos. Ademas, su conexidn con otras ciudades importantes de la provincia y del
pais proporciona ventajas logisticas clave para su operacion.

Tiempo estimado:
El plan de accion tiene una duracién de un afio, dividido en las siguientes fases:

e Fase 1: Diagnostico inicial y planificacion detallada.
e Fase 2: Ejecucion de estrategias.
e Fase 3: Evaluacion y ajustes finales.

Tabla 15
Tiempo estimado para el plan de accion

Tiempo estimado para el Plan de accion

Fase 1 Diagndstico inicial y planificacion detallada 2 meses
Fase 2 Ejecucioén de estrategias 8 meses
Fase 3 Evaluacion y ajustes finales 2 meses

Nota. Esta tabla muestra los plazos estimados para cada fase del plan de accion. Los tiempos indicados
pueden estar sujetos a ajustes segln las necesidades de la empresa al momento de implementar el plan.
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4.3. Justificacion de la propuesta

El estrés laboral y el comportamiento organizacional son dos variables clave que
afectan directamente tanto el bienestar de los empleados como el rendimiento general de
una empresa. En el caso de Ceramicasa S.A., estas problematicas se han evidenciado de
manera alarmante a través de los resultados obtenidos en una encuesta estructurada,
medida por escala Likert, aplicada a los colaboradores, la cual midié distintas dimensiones
relacionadas con ambas variables.

El estrés laboral, cuando no se gestiona adecuadamente, puede generar una serie
de consecuencias negativas tanto a nivel personal como organizacional, es por esto por lo
que resulta crucial implementar estrategias efectivas para gestionar el estrés y fomentar un
comportamiento organizacional saludable. Cuando ambos aspectos no se abordan de
manera adecuada, los resultados pueden ser perjudiciales, tanto para los empleados como
para la organizacion en su conjunto. Los datos obtenidos en esta investigacién demuestran
gue Ceramicasa S.A. atraviesa por una crisis de estrés laboral mal gestionado y una falta
de alineacion en el comportamiento organizacional, lo que impide el desarrollo de un
ambiente laboral armonioso y eficiente.

El estrés laboral ha surgido como un factor critico, especialmente en situaciones de
alta demanda, bajo control sobre las tareas y escaso apoyo social de superiores y
compaferos. Esto ha impactado negativamente en el comportamiento organizacional, que
se ve reflejado en un bajo compromiso individual, deficiencias en la colaboracién entre
equipos y una escasa alineacién con los objetivos de la empresa.

A raiz de estos hallazgos, se hace evidente la necesidad de implementar un Plan de
acciéon para mejorar la gestion del estrés laboral y el comportamiento organizacional en
Ceramicasa S.A., que permita abordar estas problematicas y proponer soluciones que no
solo reduzcan los niveles de estrés, sino que también fortalezcan el compromiso y la
colaboracion entre los empleados. A través de intervenciones especificas y estrategias
personalizadas, se busca superar las barreras actuales que dificultan una gestién eficiente
del estrés y un ambiente laboral méas saludable y productivo.

4.4. Objetivos de la propuesta

4.4.1. Objetivo general

Disefiar un plan de accién para la gestién del estrés laboral y el comportamiento
organizacional en Ceramicasa S.A.

4.4.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar las causas principales del estrés laboral en Ceramicasa S.A., en los
primeros 2 meses de implementacién del plan.

e Reducir el volumen de trabajo excesivo en un 20%, durante los siguientes 3 meses.

e Fortalecer el control sobre las tareas de los empleados en un 15%, con un plazo de
4 meses.

e Fomentar las relaciones laborales dentro de la organizacién en un 25%, con un plazo
de 3 meses.

e Lograr que los empleados demuestren un mayor conocimiento de las normas
internas y politicas organizacionales en un 30%, con un plazo de 8 meses.

e Evaluar el impacto de las estrategias implementadas en la gestion del estrés laboral
y el comportamiento organizacional en Ceramicasa S.A., en los Ultimos 2 meses de
implementacion del plan.



36

45. Desarrollo de la propuesta: Plan de accion

El presente plan de accién tiene como propdsito abordar las principales problematicas identificadas en Ceramicasa S.A. relacionadas con el
estrés laboral y su impacto en el comportamiento organizacional. Basado en los resultados del diagnéstico inicial, se han establecido objetivos
especificos, indicadores, tiempos segun las fases identificadas y estrategias orientadas a mejorar las condiciones laborales. Este enfoque estructurado
busca garantizar que las acciones implementadas respondan de manera efectiva a las necesidades tanto de los empleados como de la empresa. A
continuacion, se presenta la matriz detallada del plan de accién:

Tabla 16
Fase 1 del plan de accién

Plan de accién

Fase 1: Diagnaéstico inicial y planificacion detallada.

Objetivo Estrategias Actividades Responsables Tiempo

Implementacion de encuestas interactivas en tiempo real a
través de plataformas digitales como Google Forms, con
preguntas especificas sobre factores de estrés laboral.

e Recopilacién de datos y generacion de informes con los

Uso de una
herramienta digital
para el diagnéstico

Diagnosticar las inicial.

causas principales del resultados. . C}erenma.
estrés laboral en e Areade Talento
Ceramicasa S.A., en Hymgno. 2 meses
los primeros 2 meses ., . T_ecmco en
de implementacion IMPlementacionde oo on de un canal de retroalimentacion para recoger sistemas.
del plan. ug_a{)l?gaforma guejas, sugerencias y problemas de forma anénima en

gra; de uso tiempo real.

interno que incluya
un chatbot
(asistente virtual).

e Provision de capacitacion para que los empleados puedan
interactuar facilmente con la plataforma digital.

Nota. La tabla incluye actividades disefiadas para establecer el diagnéstico inicial de las causas del estrés laboral y la planificacion detallada que permita implementar soluciones
efectivas.



Tabla 17

Fase 2 del plan de accién

Plan de accién

Fase 2: Ejecucion de estrategias.

Objetivo

Estrategias

Actividades

Responsables

Tiempo

Reducir el volumen de
trabajo excesivo en
un 20%, durante los
siguientes 3 meses.

Optimizacion de la
carga laboral de
los empleados.

Analisis de los procesos para identificar areas que generan
carga laboral excesiva.

Reasignacion de actividades entre empleados o equipos para
equilibrar la carga de trabajo.

Eliminacibn de tareas repetitivas que no aportan valor
estratégico.

Fortalecer el control
sobre las tareas de
los empleados en un
15%, con un plazo de
4 meses.

Implementacion
de tecnologia para
el control de
tareas.

Disefio de una matriz de seguimiento a través de la
herramienta de Excel para planificacion y control de sus
tareas.

Provision de capacitacion basica sobre el manejo de la matriz
de seguimiento para facilitar la adopcion.

Realizacién de reuniones semanales de planificacion donde
los equipos detallan sus tareas, deciden cuéles son realmente
prioritarias y establecen el plazo de cumplimiento.

Fomentar las
relaciones laborales
dentro de la

organizacion en un
25%, con un plazo de
3 meses.

Mejora de la
relacion y
convivencia
laboral.

Creacién de clubes tematicos internos que incluyan tanto a
superiores como a compafieros, fomentando la integracion
fuera de las tareas laborales.

Programacioén de un dia de convivencia laboral con actividades
recreativas donde los empleados interactien con sus
superiores en un entorno relajado y colaborativo.

Gerencia.
Area de
Talento
Humano.
Lideres de
equipos.

3 meses

4 meses

3 meses

Nota. Esta tabla aborda la implementacion inicial de estrategias que buscan establecer las bases soélidas para la transformacion organizacional.
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Tabla 18

Fase 2 del plan de accién

Fase 2: Ejecucion de estrategias.

Plan de accidon

Objetivo

Lograr que los

empleados
demuestren un
mayor
conocimiento  de
las normas

internas y politicas
organizacionales

en un 30%, con un
plazo de 8 meses.

Estrategias

Incorporacion de

contenido formativo a
la plataforma digital.

Actividades

Inclusion de micro cursos en la plataforma digital que
aborden temas especificos relacionados con las
normas y politicas organizacionales.

Integracion de médulos educativos; minijuegos, retos
y simulaciones a los micro cursos para que asi se
aplique lo aprendido de forma dindmica.

Fomento de la

generacion de ideas

para normas y
politicas.

Organizacion de reuniones donde los empleados
puedan proponer mejoras a las normas y politicas
organizacionales.

Creacién de un comité interdisciplinario que revise y
priorice las propuestas generadas en las reuniones,
con soporte del area de Talento Humano.
Implementacion de encuestas para que los
empleados elijan las propuestas mas relevantes.

Responsables

Gerencia.

Area de Talento
Humano.

Lideres de equipos.
Comité
interdisciplinario.

Tiempo

8 meses

Nota. La tabla esta orientada a fortalecer la dindmica de la empresa a través de la implementacion de medidas correctivas basadas en los resultados de la fase anterior.
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Tabla 19

Fase 3 del plan de accién
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Fase 3: Evaluacion y ajustes finales.

Objetivo

Estrategias

Plan de accidon

Actividades

Evaluar el impacto
de las estrategias
implementadas en
la gestion del estrés
laboral y el
comportamiento
organizacional en
Ceramicasa S.A., en
los Gltimos 2 meses
de implementacion
del plan.

Monitoreo
continuo del
impacto del plan.

Disefio de encuestas para medir la percepcién de los
empleados sobre el estrés laboral y el comportamiento
organizacional después de implementar el plan.
Organizacion de reuniones con los lideres de equipo para
evaluar como perciben los cambios.

Aplicacion de las encuestas a los empleados.
Recopilaciéon de datos y generacién de informes de los
resultados.

Evaluacion de la
sostenibilidad del
plan.

Realizacion de un analisis FODA para proyectar la
sostenibilidad y eficacia del plan a largo plazo.
Elaboracién de un documento que detalle los resultados
cuantitativos y cualitativos, destacando el impacto logrado
y proponiendo ajustes basados en los hallazgos.
Organizacién de una reunién general para presentar de
manera transparente los resultados del plan, fomentando
la confianza y la colaboracion futura.

Responsables Tiempo
Gerencia.

Area de Talento

Humano. 2 meses

Lideres de equipo.
Consultor externo.

Nota. La tabla detalla los procedimientos de andlisis post — implementacion para asi ajustar las estrategias en funcién a la retroalimentacién obtenida.
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Los costos asignados para la implementacion del plan de accion tienen como
finalidad asegurar que cada actividad propuesta cuente con los recursos necesarios para su
desarrollo. Para ello, se han proyectado los costos asociados a la implementacién del plan,

asegurando una distribucién adecuada y estratégica de los recursos.

Tabla 20
Costos de implementacion de la propuesta

Costos asignados al plan de accién

Detalle Costo
Implementacion de plataforma digital de uso interno (chatbot). $ 4.100,00
Capacitaciones sobre el uso de la plataforma digital. $ 600,00
Capacitaciones sobre el manejo de la matriz de seguimiento (excel). $ 120,00
Creacioén de clubes tematicos internos. $ 300,00
Programacién de un dia de convivencia laboral. $ 300,00
Incorporacién Qe micro cursos y moédulos educativos en la $ 50000
plataforma digital. '
Contrataqi_()n de un consultor e_>§terno para servicios profesionales $2.200.00
(sostenibilidad del plan de accion). '

TOTAL $ 8.120,00

Nota. Esta tabla representa los costos asignados para la implementacion del plan de accion, la cual

contempla los recursos necesarios para el cumplimiento de cada actividad.
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4.7. Cronograma de cumplimiento de la propuesta

El cronograma de la propuesta establece la planificacién temporal de las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos en el plan
de accién, mismo que se disefid teniendo en cuenta los tiempos estimados para cada accion. La implementacion del plan seguird una secuencia logica
y estratégica, asegurando que las estrategias y actividades sean desarrolladas dentro de los plazos establecidos para garantizar el cumplimiento de los
objetivos planteados.

Tabla 21
Cronograma de cumplimiento de la Propuesta

Estrategias 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12

Uso de una herramienta digital para el diagnéstico inicial.

Implementacion de una plataforma digital de uso interno que incluya un
chatbot.

Optimizacion de la carga laboral de los empleados.

Implementacion de tecnologia para el control de Tareas.

Mejora de la relacién y convivencia laboral.

Incorporacién de contenido formativo a la plataforma digital.

Fomento de la generacion de ideas para normas y politicas.

Monitoreo continuo del impacto del plan.

Evaluacion de la sostenibilidad del plan.

Nota. La tabla presenta el cronograma de cumplimiento de la propuesta garantizando un seguimiento estructurado y efectividad del plan de accion para abordar el estrés laboral
en Ceramicasa S.A.
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4.8. Beneficios que aporta la propuesta

La implementacién de esta propuesta aportara mdultiples beneficios tanto a los
empleados como a la empresa Ceramicasa S.A., fortaleciendo su desempefio
organizacional y el bienestar de su personal. A continuacion, se destacan los principales
beneficios:

e Mejora del bienestar laboral; al reducir el estrés laboral y optimizar las condiciones
de trabajo, los empleados experimentaran mayor satisfaccion y equilibrio entre sus
responsabilidades laborales y personales.

e Aumento de la productividad; con estrategias que promueven una mejor
planificacion de tareas, mayor control del trabajo y apoyo social, se generara un
entorno mas eficiente y colaborativo, lo que impactard positivamente en la
productividad de la empresa.

e Fortalecimiento de la integracién organizacional; la implementacion de
actividades de integracién grupal, programas de mentoria y reconocimiento al
desempefio fomentara la colaboracion y el sentido de pertenencia entre los
empleados.

e Mayor conocimiento y cumplimiento de normas; al capacitar a los empleados
sobre las politicas y normas internas, se lograra un entorno mas estructurado y
alineado con los objetivos corporativos, reduciendo conflictos y errores operativos.

e Reduccion delarotacion laboral; un ambiente organizacional mejorado contribuira
a incrementar la motivacién y el compromiso de los empleados, disminuyendo asi la
intencién de renuncia y los costos asociados a la alta rotacion.

e Posicionamiento de la empresa; al aplicar practicas organizacionales efectivas,
Ceramicasa S.A. se destacara como una empresa que prioriza el bienestar de su
personal, fortaleciendo su imagen y reputacion en el mercado laboral.
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Conclusiones

El estrés laboral tiene una influencia clara y significativa en el comportamiento
organizacional, como lo evidencian los resultados obtenidos. Esta relacion resalta
cémo el estrés no solo impacta la productividad y el bienestar de los empleados, sino
gue también afecta su actitud y comportamiento dentro de la organizacion, por ende,
es fundamental comprender que el estrés, cuando no se gestiona adecuadamente,
puede generar actitudes negativas que, a largo plazo, afectan tanto al individuo
como al colectivo.

Las demandas laborales excesivas tienen un efecto negativo en el comportamiento
organizacional, cuando los empleados se enfrentan a altos niveles de exigencia, sin
los recursos o el tiempo adecuado para cumplirlas, esto genera estrés y una
sensacion de deshordamiento. Esta sobrecarga no solo afecta el bienestar
individual, sino también la dindmica de los equipos de trabajo. Las organizaciones
deben reflexionar sobre el equilibrio entre las expectativas y las capacidades reales
de los empleados, buscando no solo aumentar la productividad, sino también
promover un ambiente de trabajo saludable y sostenible.

El control que los empleados tienen sobre sus tareas laborales incide profundamente
en su comportamiento dentro de la organizacion. La capacidad de tomar decisiones
y gestionar su propio tiempo no solo reduce el estrés, sino que también fomenta un
mayor sentido de pertenencia y responsabilidad. De este modo, las empresas que
brindan menor autonomia a sus empleados no logran crear un entorno laboral
positivo, ya que el compromiso y la motivacion de los empleados son muy bajos.

El apoyo social en el lugar de trabajo tiene un impacto directo en la forma en que los
empleados manejan el estrés y su comportamiento en la organizacion. Las redes de
apoyo ya sean de comparieros de trabajo o superiores, ayudan a los empleados a
sentirse respaldados en momentos de presion, lo que les permite afrontar mejor los
desafios, en este sentido, un entorno donde no prevalece la colaboracion y la
empatia aumenta significativamente los efectos negativos del estrés. Esto
demuestra que fomentar una cultura de apoyo se vuelve una prioridad, ya que no
solo mejora el bienestar individual, sino que también fortalece las relaciones
interpersonales y la cohesion grupal, lo que beneficia a la organizacién en su
conjunto.

En esta investigacion se ha disefiado un plan de accion para abordar los problemas
relacionados con el estrés laboral y su impacto en el comportamiento organizacional
dentro de la empresa. Cada estrategia ha sido pensada para atacar las causas del
estrés laboral y mejorar asi el comportamiento organizacional. De esta manera, la
propuesta invita a la organizacion a reflexionar sobre como puede disefiar espacios
laborales mas humanos y sostenibles a largo plazo.
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Recomendaciones

Es recomendable que Ceramicasa S.A. considere la implementacién del plan de
accion detallado en esta tesis para abordar los factores que inciden en el estrés
laboral y su influencia en el comportamiento organizacional. Este plan de accion
proporciona estrategias claras y practicas para reducir el estrés en el lugar de
trabajo, mejorar las condiciones laborales y fomentar un ambiente organizacional
mas saludable. Al adoptar las acciones sugeridas en esta investigacion, la empresa
no solo podra mitigar los efectos negativos del estrés, sino que también promovera
un ambiente laboral méas positivo y productivo.

Realizar un analisis detallado del volumen de trabajo que se asigna a cada
colaborador, para asi ajustarlo seguin sus capacidades y recursos.

Brindar mayor autonomia a sus empleados en la toma de decisiones relacionadas
con su trabajo, esto no solo reduce los niveles de estrés, sino que también aumenta
el compromiso y la motivacion.

Fomentar un ambiente colaborativo y de apoyo, en el cual los empleados se sientan
respaldados en momentos dificiles, fortaleciendo los lazos entre los miembros del
equipo y sus lideres.

Implementar cursos y médulos especificos sobre las normas internas y politicas de
la empresa, de esta manera, los empleados no solo aprenderan sobre ellas, sino
gue también mostrardn mayor compromiso con la empresa.

Finalmente, es recomendable que Ceramicasa S.A., en el caso que decida
implementar el plan de accién propuesto, le haga seguimiento constante a este, para
detectar posibles mejoras que permitan garantizar la sostenibilidad de la empresa
en un largo plazo.
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Anexos
Anexo 1. Matriz de Consistencia
Tabla 22
Matriz de consistencia
Titulo Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipodtesis general Variable X1. Demandas e Volumen de Enfoque de
X =Y: ¢Como influye el X —Y: Determinar la Hi: El estrés laboral Independiente laborales trabajo investigacion:
estrés laboral en el influencia del estrés influye significativamente . Presion de Cuantitativo.
comportamiento laboral en el en el comportamiento X. tiempo
organizacional en la comportamiento organizacional en la Estrés Laboral . Nivel de Alcance de
empresa Ceramicasa organizacional en la empresa Ceramicasa atencion investigacion:
S.A., Manta, 2024? empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024. e Interrupciones Correlacional.
S.A., Manta, 2024. Ho: El estrés laboral NO imprevistas
influye significativamente Disefio de
en el comportamiento investigacion:
organizacional en la ; No experimental,
empresa Ceramicasa i:gb;gntrol del * gutonorﬂlad transversal.
. esarrollo de
El estrés laboral y su S-A., Manta, 2024. habilidades Poblacion:
Influencia en el 48 coell;)%rédores
comportamiento ’
organizacional en la . .
empresa Ceramicasa X3. Apoyo social . Apoyo _de los Muesltrg. d
S.A., Manta, 2024 supervisores 46 colaboradores.
e  Apoyo de los o
Compaﬁeros Técnica de
recoleccion de
datos:
Encuesta.

Problemas especificos
X1 -Y: ¢Qué efecto
tienen las demandas
laborales en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024?

Objetivos especificos
X1 -Y: Identificar el
efecto que tienen las
demandas laborales en
el comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Hipotesis especificas
Hi: Las demandas
laborales tienen un efecto
significativo en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Variable
Dependiente

Y.
Comportamiento
Organizacional

Y1. Nivel
individual

Personalidad
Actitudes
Motivacién
Toma de
decisiones

Y2. Nivel del
grupo

Trabajo en
equipo

Instrumento de
recoleccién de
datos:
Cuestionario.




X2 -Y: ¢Como incide el
control del trabajo en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024?

X3 -Y: ¢Qué impacto
tiene el apoyo social en
el comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024?

X2 -Y: Analizar la
incidencia del control
del trabajo en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.
X3 -Y: Establecer el
impacto que tiene el
apoyo social en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Ho: Las demandas
laborales NO tienen un
efecto significativo en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Hi: El control del trabajo
incide significativamente
en el comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Ho: El control del trabajo
NO incide
significativamente en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Hi: El apoyo social tiene
un impacto significativo
en el comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Ho: El apoyo social NO
tiene un impacto
significativo en el
comportamiento
organizacional en la
empresa Ceramicasa
S.A., Manta, 2024.

Liderazgo
Negociacion y
resolucion de
conflictos

Y3. Nivel del
sistema de la
organizacion

Estructura 'y
disefio
Cultura
organizacional
Politicas de
Recursos
Humanos
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Nota. Esta tabla muestra la matriz de consistencia, cuya estructura detalla la alineacién entre el tema de investigacion, los problemas y objetivos, las hipétesis, las variables,

dimensiones, indicadores y los métodos utilizados en el estudio sobre el estrés laboral y su influencia en el comportamiento organizacional en Ceramicasa S.A.



50

Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Figura 15
Formato de la encuesta

El estrés laboral y su influencia en el
comportamiento organizacional en la
empresa Ceramicasa S.A., Manta, 2024

Estimado colaborador, esta encuesta que se le presenta tiene como propoésito entender
como el estrés laboral influye en el comportamiento organizacional en la empresa
Ceramicasa S.A., sus respuestas seran tratadas con la maxima confidencialidad y la
informacion recopilada se utilizara exclusivamente para fines de académicos. Su
participacion es voluntaria, pero sumamente valiosa para nosotros, por ende, agradecemos
de antemano su participacion.

1. Demandas laborales *

Este apartado se centra en cémo maneja las tareas diarias en su trabajo. Por favor, califigue
cada uno de los siguientes items segun su experiencia:

Muy pocas Algunas o .
Munca Casi siempre Siempre
veces veces

iEl esfuerzo que

realizo en mi

trabajo es O O O O O
moderado?

cDispongo de

suficients

tiempo para O O O O O
completar mi

trabajo?

&iMi trabajo

requiere un alto

vl de O O O O O
concentracion?

JCuando realizo

mi tarea, puedo

gestionar

eficazmente las O O O O O
interrupciones

imprevistas?



2. Autonomia y desarrollo del trabajo *

Este apartado se centra en como domina las tareas que realiza en su trabajo. Por favor,
califique cada uno de los siguientes ffems segun su experiencia:

Muy pocas Algunas . .
MNunca Casi siempre Siempre
Veces Veces

iTengo

libertad de

decidir como O O O O O
hacer mi

trabajo?

iEn el tfrabajo

tengo la

posibilidad de

desarrollar mis O O O O O
habilidades

personales?

3. Apoyo social *

Este apartado se centra en eémo percibe el nivel de apoyo que recibe de parte de sus
supervisores y comparfieros en su trabajo. Por favor, califigue cada uno de los siguientes
items segun su experiencia:

Muy pocas Algunas . .
Nunca Casi siempre  Siempre
Veces VECES
iMi jefe se
preocupa por el
bienestar de
os O O O O O
trabajadores
gue estan bajo
su supervision?

ilLas personas

con las que

trabajo se

apoyan O O O O O
mutuamente

para trabajar

juntas?

o1
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4. Comportamiento individual *

Este apartado se centra en como percibe varios aspectfos de su comportamiento individual
en su trabajo. Por favor, califique cada una de los siguwentes items segln su autoevaluacion:

Muy pocas Algunas
veces veces

Munca Casi siempre Siempre
iCuando estoy

en una reunian

de trabajo, me

gusta participar O O O O O

W EXpresar mi

opinidn?

iColaboro con

mis companeros

para Ia O O O O @)
realizacion de

tareas?

iMle =iento con

animo y energia

para realizar ) i [ ) )
adecuadamente

mi trabajo?

iConsidero que

mis opiniones o

sugerencias s

toman en cuenta O O O O O
para la toma de

decisiones en la

empresa’?

5. Comportamiento grupal *

Este apartado se centra en cémo percibe varios aspectos de la dinamica y funcionamiento
de los grupos en su trabajo. Por favor, califigue cada uno de los siguientes ifems segdn su
experiencia:

MNunca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces
cEnla empresa
se fomenita el
compafierismo y
la union entre O O O O O
los.
trabajadores?

M jefe inspira

confianza y

motiva a los

trabajadores O O O O O
hacia el logro de

las tareas?

iCuando existen

discusiones

entre los

trabajadores, los

directivos de la O O O O O
empresa

intervienen para
solucionarlas?
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6. Dinamica organizacional *

Este gpartado se centra en cémo percibe varios aspectos relacionados con la estructura y
el funcionamiento de su empresa. Por favor, califique cada uno de los siguientes
items segun su experiencia:

MUy pocas Algunas

Munca Casi siempre  Siempre
VECES VECES
:Me han dado a
conocer las
normas o reglas O O O O O
intemas de la
empresa’?

¢Considero que
los valores de la
empresa son

comprendidos y O O O O @)

compartidos
por todo el
personal?

iLaempresa
brinda

oportunidades O O O @] QO

de ascenso al
trabajador?

Enviar Borrar formulario

Anexo 3. Resultados de la encuesta

Figura 16
Resultados de la encuesta

46 respuestas Ver en Hojas de célculo :

No se aceptan mas respuestas ..-

Mensaje para los que responden

El formularic ya no admite respuestas

Resumen Pregunta Individual




1. Estrés Laboral. Demandas Laborales. Mas detalles

® Nunca @ Muy pocas veces Algunas veces ® Casi Siempre ® Siempre
2El esfuerzo que realiz6 en mi trabajo es moderado? [
Di de suficiente tiempo para mi trabajo? [————
2Mi trabajo requiere un alto nivel de concentracion? [ I
¢Cuando realizo mi tarea, puedo gestionar eficazmente las
interrupciones imprevistas? e
100% 0% 100%
2. Estrés Laboral. Control del trabajo. Mas detalles
® Nunca @ Muy pocas veces Algunas veces @ Casi siempre @ Siempre
¢Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo? [ .
¢En el trabajo tengo la posibilidad de desarroliar mis habilidades fr———"t
personales?
100% 0% 100%
3. Estrés Laboral. Apoyo social. Mas detalies
® Nunca @ Muy pocas veces Algunas veces @ Casi siempre @ Siempre

:Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que

estan bajo su supervision? N —
¢Las personas con la que trabajo se apoyan mutuamente para ==
trabajar juntas?
100% 0% 100%
4. Comportamiento organizacional. Nivel individual. Mas detalles
® Nunca ® Muy pocas veces » Algunas veces @ Casi siempre ® Siempre

¢Cuando estoy en una reunion de trabajo, me gusta participary

expresar mi opionion? —

2Colaboro con mis compaferos para la realizacion de tareas? a0

¢Me siento con dnimo y energia para realizar adecuadamente mi

£ = |

trabajo? =S

:Considero gque mis opiniones o sugerencias se toman en cuenta 0

para la toma de decisiones?

100% 0% 100%
5. Comportamiento organizacional. Nivel del grupo. Mas detalles

® Nunca @ Muy pocas veces Algunas veces  ® Casi siempre @ Siempre

¢En la empresa se fomenta el compaiierismo y la unién entre los

; ==
trabajadores? ——
iMi jefe inspira confianza y motiva a los trabajadores hacia el
x 4 4
logro de tareas?
2Cuando existen discusiones entre los trabajadores, los directivos ]
de la empresa intervienen para solucionarias? e —
100% 0% 100%
6. Comportamiento organizacional. Nivel del sistema de la organizacién. Mas detalles
® Nunca @ Muy pocas veces Algunas veces @ Casi siempre @ Siempre

;Me han dado a conocer las normas o reglas internas de la

L[
empresa?
2Considero que los valores de la empresa son comprendidos y [
compartidos por todo el personal?
¢La empresa brinda oportunidades de ascenso al trabajador? [

100% 0% 100%



