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RESUMEN:

Durante las ultimas décadas, la mayoria de los estudios destacan que la
globalizacion, el desarrollo de las nuevas tecnologias y los cambios
demograficos, sociales y culturales han producido importantes transformaciones
en el mundo del trabajo, en las organizaciones y en las relaciones laborales, con
importantes consecuencias para la salud y bienestar de los trabajadores (Peiré
y Rodriguez, 2008).

Los cambios en la organizacion del trabajo son cada vez mas frecuentes, y todo
ello conlleva consecuencias negativas desde el punto de vista de riesgos

laborales (Kompier, 2006).

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar la relacion entre el
estrés y el desempefio laboral y reconocer el engagement como promotor de
bienestar en los colaboradores de la empresa Grupo Dahir: Inmobiliaria y
Desarrolladora, la cual consta de una cultura organizacional que no es posible
definir dentro de una de las definiciones que ofrece Likert, sino que engloba a
mas de una de ellas, siendo un tipo de cultura que facilita la vulnerabilidad a
padecer sintomas relacionados al estrés en sus colaboradores a partir de
algunas de sus caracteristicas. La informacién recolectada y el analisis de la
misma lleva a comprender mejor la relacion entre estos dos factores y a su vez
permite proponer estrategias de afrontamiento al estrés en el ambito laboral que

impacte en los distintos niveles, individuales y organizacionales.

La recoleccién de datos se lleva a cabo mediante el Cuestionario de estrés
percibido (Perceived Stress Scale, PSS), el cual evalla la percepcién de estrés
en situaciones de la vida cotidiana; una escala de evaluacion de desempefio; la
escala UWES 17, que es comunmente utilizada para medir el engagement
laboral. Y por la evaluacion de desempefio estandarizada por la empresa desde
el afio 2020.

El siguiente estudio posee una metodologia cuantitativa de caracter empirica, se
focalizara en investigar y analizar el estrés y su relacién con el desempefio

laboral, el contexto de investigacion sera en la empresa Grupo Dahir: Inmobiliaria



y Desarrolladora y la poblacion a investigar sera 30 trabajadores de la
organizacion.

Palabras clave: estrés laboral — desempefio laboral- cultura organizacional
— Engagement



DELIMITACION DEL OBJETO DE ESTUDIO:

Definicion del problema:
Como muestran distintas investigaciones Jimenez y Jimenez (2016); Monsalve,

Montero y Sanchez (2016); Montoro (2016); Cordero (2015), el fenédmeno del
estrés laboral estaria relacionado a una disminucion en el desempefio laboral
afectando la salud y bienestar, la productividad y rendimiento, la satisfaccion
laboral, el absentismo y rotacion de personal, el clima organizacional y otros

indicadores relevantes.

El fenomeno del estrés encontré una fuerte difusion en los Ultimos afios, y en
particular el estrés laboral, se instal6 como un fenédmeno frecuente en el mundo
del trabajo (Peiro, 2009).

Segun Lazarus y Folkman (1986), el estrés se presenta como una transaccion
entre el sujeto y el entorno, siendo su vivencia subjetiva y su evaluacién lo que
lo define, en esa transaccion aparece como un elemento de fuerte importancia

la consideracion sobre el proceso de afrontamiento.

El estrés laboral impacta de manera individual afectando al ser humano en
distintos niveles, cognitivo, emocional, conductual y social, de la misma manera

las organizaciones se ven afectadas por las consecuencias de este impacto.

Se investigaran los factores organizacionales que pueden contribuir al estrés
laboral, como la carga de trabajo, la falta de apoyo social y las politicas de gestion

de personal.

Estudiar esta relacion es fundamental ya que se ven perjudicadas diferentes
variables, como, por ejemplo, la salud y el bienestar de los trabajadores, la
productividad y el rendimiento, el absentismo y la rotacion de personal, el clima

organizacional.

Objetivos:
General:

Investigar y analizar la incidencia del estrés en el desempefio laboral y el
constructo de engagement como indicador de bienestar en los colaboradores de

la empresa Grupo Dahir: Inmobiliaria y desarrolladora en la ciudad de Neuquén.



Especificos:

1. Identificar los niveles de estrés percibidos por los colaboradores dentro de

la empresa Grupo Dabhir.

2. Analizar el impacto del estrés en diferentes dimensiones del desempefio

laboral (ausentismo, productividad, satisfaccion laboral, etc.).

3. Medir el nivel de engagement de los colaboradores como indicador de

bienestar organizacional.

4. Investigar la relacion entre el estrés laboral y el nivel de Engagement de

los empleados.

5. Proponer recomendaciones para mejorar el bienestar y reducir el estrés

laboral en la empresa inmobiliaria y desarrolladora.

Hipétesis:
Hipotesis 1: Existe una relacion negativa significativa entre el nivel de estrés

percibido por los colaboradores y su desempeiio laboral.

Hipotesis 2: Existe una relacion positiva significativa entre el nivel de
engagement de los colaboradores y su nivel de desempefio en el trabajo.

Hipdtesis 3: El Engagement en el trabajo actia como un mediador entre el estrés
percibido por los empleados y su desempeiio laboral.

Hipétesis 4: Las personas que experimentan estrés burnout tienden a presentar

mayores niveles de ausentismo y menor satisfaccion laboral.

Fundamentacion:
La relevancia de este trabajo de investigacion se fundamenta en que llevar a

cabo este estudio en una empresa que utiliza un sistema de trabajo no
tradicional, ya que posee una cultura organizacional con caracteristicas
diferenciales que ampliaremos posteriormente. Ademas de los estresores
especificos que posee el sector inmobiliario como por ejemplo: la presion por
alcanzar metas financieras, los cumplimientos de plazos ajustados, el manejo de
relaciones con clientes y socios, la fluctuacién del mercado, el hecho de trabajar

por comisiones, la carga de trabajo y horas extra, entre otros, son algunas de las



particularidades que tiene este contexto En este sentido medir la presencia del
estrés distress en este contexto puede aportar conocimiento sobre su impacto
en el desempefio laboral de los colaboradores teniendo en cuenta las estrategias
que se toman dentro de la organizacién y como buscan reducir las condiciones

estresantes.

Es importante mencionar que no siempre el estrés tiene consecuencias
negativas. SoOlo cuando la situacion desborda la capacidad de control del
individuo se producen consecuencias desfavorables para la salud y el bienestar;
en muchos casos, afectan la calidad de vida del colaborador, este ambiente se
torna nocivo, desencadenando distrés o estrés negativo, a diferencia del estrés
positivo 0 eustrés, que contribuye positivamente al desarrollo personal de los

individuos.

Las autoras Filippi, G. y Zubieta, E. (2010). Estrés y Burnout en Eudeba (Ed.),
Psicologia y trabajo (180-282). evidencian que la mayoria de las intervenciones
se dan en el plano individual buscando la ausencia o disminucién de accidentes
y patologias vinculantes al trabajo, y se concretan ante una clara evidencia de
las consecuencias del estrés distrés. Son muy pocas intervenciones en sentido
preventivo y con alcance organizacional. Por lo que se considera relevante
ademas proporcionar nuevas estrategias para el afrontamiento del estrés distrés

dentro de las organizaciones.

Ademas, estudiar esta relacion es importante ya que son multiples las variables

que se ven afectadas como:

a. Salud y bienestar: el estrés crénico en el entorno laboral puede tener
un impacto negativo en la salud y bienestar de los empleados. Altos niveles de
estrés se han asociado con problemas de salud fisica y mental, como
enfermedades cardiovasculares, trastornos del suefio, depresion y ansiedad. Al
comprender la correlacion existente entre el estrés y el desempefio laboral, se
pueden identificar y abordar los factores estresantes que afectan la salud y el
bienestar de los empleados, promoviendo asi un entorno laboral mas saludable.
Quick, J. C., & Henderson, D. F. (2016)



b. Productividad y rendimiento: el estrés puede afectar negativamente el
desempeiio laboral. Los empleados estresados pueden experimentar
dificultades para concentrarse, tomar decisiones, gestionar su tiempo y mantener
la motivacion. También pueden cometer mas errores y tener una menor
capacidad para resolver problemas. Estudiar la correlacidén entre el estrés y el
desemperio laboral permite identificar los factores estresantes que pueden estar
afectando la productividad de los empleados y desarrollar estrategias para
mejorarla. Ganster, D. C., & Rosen, C. C. (2013).

C. Absentismo y rotacion de personal: El estrés crénico en el trabajo puede
llevar al absentismo laboral y a una mayor rotacién de personal. Los empleados
que experimentan altos niveles de estrés pueden faltar al trabajo con mayor
frecuencia debido a enfermedades relacionadas con el estrés o simplemente
porque quieren tomar un descanso. Ademas, el estrés prolongado puede llevar
a un mayor agotamiento y desgaste emocional, lo que a su vez puede aumentar
la probabilidad de que los empleados renuncien a sus puestos de trabajo.
Estudiar la correlacion entre el estrés y el desempefio laboral ayuda a
comprender y abordar estos problemas, lo que puede tener un impacto positivo
en la retencién de empleados y en la reduccion del absentismo. Darr, W., &
Johns, G. (2008)

d. Clima organizacional: El estrés en el trabajo no solo afecta al individuo
sino también al clima organizacional en general. Cuando los empleados estan
estresados, es mas probable que se produzcan conflictos interpersonales
disminuyendo la satisfaccion laboral y aumente la tension en el lugar de trabajo.
Estudiar esta correlacién puede proporcionar informacion valiosa sobre como
mejorar el clima organizacional y promover relaciones saludables entre los

miembros del equipo. Kahn, W. A., & Byosiere, P. (1992).



MARCO TEORICO

Antecedentes
El estrés laboral, es un fenbmeno que ha ido adquiriendo gran relevancia y

reconocimiento social, relacionandose frecuentemente con el desempefio en el
trabajo. (Peir6, 2001).

Cordero (2015) desarroll6 una investigacion titulada “Estrés laboral, fuentes de
estrés e inteligencia emocional en los trabajadores del centro de urgencias y
emergencias 112 de Extremadura”. Su objetivo fue analizar los niveles de estrés
laboral, las fuentes de estrés especificas del puesto de trabajo y la Inteligencia
Emocional (IE) en los profesionales de atencion de las urgencias y emergencias
en el Centro 112 de Extremadura, Espafia. En el afio 2012 se repartieron los
cuestionarios a los distintos trabajadores del Centro de Atencién de Urgencias y
Emergencias 112 de Extremadura, se obtuvo un total de 91 participantes. Como
instrumentos de medicién se utilizé: un instrumento de elaboracion propia
“cuestionario de datos sociodemograficos y laborales” con 9 preguntas de
respuesta alternativa a opciones cerradas. Ademas de la Encuesta para
diagnosticar estrés laboral elaborada por Ivancevich y Mattenson (1992) cuyo
objetivo es medir el grado en el que los diversos estresores del nivel individual
constituyen una fuente de estrés para el trabajador. Se concluyé que los
profesionales de este centro perciben unos niveles medios de estrés
procedentes tanto generales como de las fuentes especificas de trabajo. La
responsabilidad sobre otros y el conflicto de rol son las dimensiones mas
elevadas. En cuanto al género, los resultados concluyeron que no existen
diferencias significativas entre sexos con respecto a las dimensiones de estrés

laboral.

Jimenez y Jimenez (2016) realizaron una investigacion titulada “Clima
organizacional y estrés laboral como predictores del involucramiento de los
trabajadores del Poder Judicial, Arequipa 2016”. La presente investigacion
analiza a nivel predictivo los efectos del clima organizacional y el estrés laboral
en el involucramiento en el trabajo. Se trabaj6 con una muestra de 75
trabajadores del Poder Judicial de la ciudad de Arequipa, Peru, que laboran en
el area de atencion al usuario. Se aplicaron 3 instrumentos: el Perfil

organizacional de Likert, el Cuestionario de estrés laboral demanda Control
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apoyo de Karasek y el Inventario de Involucramiento de Lodahl y Kejner. Los
resultados indican que el clima organizacional es moderado, y los niveles de
control y apoyo son adecuados entre los trabajadores. También se reportaron
correlaciones significativas entre la flexibilidad, el control, el apoyo, la
proactividad, el compromiso y el involucramiento del trabajador. La dimension de
flexibilidad del clima organizacional, y la dimension de apoyo del estrés laboral
tienen efectos significativos en el involucramiento de los trabajadores del Poder

Judicial que realizan funciones de atencién al usuario.

Durango (2016) desarroll6 una investigacion en la cual tuvo como objetivo
analizar el “bienestar psicolégico como elemento principal para el engagement”;
sus objetivos especificos fueron identificar el bienestar subjetivo, describir el
bienestar material y satisfaccion laboral como elemento principal para el mismo.
La investigacion se basé en dos principales autores; Seligman (2011), Salanova
y Schaufeli (2010). Se realizé una investigacion descriptiva de campo
transeccional y no experimental, con una poblacion de 384 personas, ubicadas
en iglesias, escuelas universidades, centros comerciales, clinicas, entre otros,
ubicados en el municipio Maracaibo estado Zulia. Se utiliz6 como instrumento de
recoleccion la escala de bienestar psicoldgico (EBP) evaluandose el grado de
felicidad y/o satisfaccion con la vida en la cual la persona posee, a partir de
cincuenta (50) items distribuidos en forma diferencial en 4 subescalas: Bienestar
Subjetivo (30 items), Bienestar Material (10 items), Bienestar Laboral (10 items).
Los resultados indicaron una direccion positiva cuando las personas poseen
bienestar hacia el “Engagement”, igualmente una magnitud moderada con una
significancia alta de la satisfaccién laboral, se concluyé que las personas
perciben un bienestar y satisfaccion laboral moderada donde se influye
directamente sobre el “Engagement”, se recomendd la realizacion de una
investigacion propia relacionada con el “Engagement’, donde se abarque
exploratoriamente otras dimensiones e indicadores las cuales no fueron

abordadas por el presente estudio.

Monsalve, Montero y Sanchez (2016), desarrollaron una investigacion titulada
“Estrés laboral en el departamento de operaciones y logistica de la region central
de una empresa recuperadora de material ferroso ubicada en Santa Lucia,

Miranda”. Esta investigacion se desarrolld6 en Venezuela, su objetivo fue
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determinar la presencia de estrés laboral en el departamento de operaciones y
logistica de la regidon central de una empresa recuperadora de material ferroso
ubicada en Santa Lucia Edo. Miranda. El estudio estd estructurado
metodologicamente bajo la modalidad descriptiva, con un disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 26 individuos integrantes del
departamento. Las técnicas e instrumentos utilizados para el desarrollo de la
misma han sido la observacion, y la encuesta mediante un cuestionario
constituido por 29 items divididos en tres dimensiones que representan las
demandas psicoldgicas, el control sobre el trabajo y el apoyo social percibido.
Luego del analisis de los resultados obtenidos, se pudo concluir que los cargos
operativos de la muestra estudiada, perciben altas demandas psicologicas
durante el desarrollo de sus actividades perciben bajo control sobre el trabajo lo
que les genera alta tension laboral, y ademas perciben bajo apoyo social tanto
por parte de sus compafieros como de sus superiores lo que disminuye su
habilidad de dar respuesta al estrés laboral ocasionado, por lo que se determina

existencia del mismo en el departamento.

Montoro (2016) llevd a cabo una investigacion titulada “Relacién del
comportamiento organizacional con la participaciéon del estrés laboral en la
institucién educativa Maria Inmaculada - 2016”, su objetivo fue analizar la
relacion del comportamiento organizacional con la aparicion de estrés laboral en
los docentes de la Institucion Educativa Maria Inmaculada en el primer semestre
2016. La investigacion se realizé en la ciudad de Piura, Perl. Para ello se utilizo
una metodologia que responde a una investigacion de tipo descriptiva -
correlacional. La poblacion muestral estuvo constituida por 50 docentes quienes
realizaron la evaluacion del desempefio. La técnica que se utilizé fue la encuesta
que se aplicé a los docentes y que constd de dos cuestionarios de 20 items para
la variable organizacional y de 25 items para la variable estrés laboral, ambas
con una escala de Likert. Se logré6 comprobar la hipotesis general con la
existencia de una relacién significativa entre el comportamiento organizacional
con la aparicion de estrés laboral en los docentes de dicha institucion. También
se reconocio la relacion del comportamiento organizacional a nivel individual con
la aparicion de estrés laboral en los docentes de la instituciébn en el primer

semestre de 2016. Los docentes manifiestan altos niveles de estrés, donde el
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comportamiento organizacional a nivel individual estd relacionado directa y

positivamente con la variable estrés laboral.

Palomino Narvaez (2022) desarrollé una investigacion titulada “Estrés Laboral y
relaciones interpersonales del profesional de enfermeria de centro quirdrgico de
un hospital de Lima”, este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion del
estrés laboral y las relaciones interpersonales del profesional de enfermeria que
labora en el en centro quirdrgico de un hospital de Lima en el afio 2022,
corresponde al tipo de estudio cuantitativo no experimental, transversal
correlacional. La muestra estuvo conformada por 60 profesionales de
enfermeria. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, como
instrumentos se utilizaron el cuestionario conformado por 25 items y el test
conformado por 57 items. Los resultados estuvieron relacionados con la prueba
estadistica Rho Spearman, encontrandose una correlacion entre ambas
variables, lo cual demuestra que el estrés laboral esta relacionado con las
relaciones interpersonales, siendo a la vez una relacion negativa media de -
0,317 a un nivel de significancia de 0.014. Se concluye que hay una relacién
negativa media e inversa entre ambas variables, por lo que, a mayor estrés
laboral, existen relaciones interpersonales inadecuadas o también se puede
afirmar que a menor estrés laboral existen relaciones interpersonales

adecuadas.

Segun las diversas investigaciones realizadas y bases tedricas estudiadas, el
estrés tiene una relacion directa con el desempefio laboral. El estrés laboral es
un problema cada vez mas frecuente, sin embargo, a pesar de que existen
programas para tratarlo y prevenirlo, no se han notado cambios significativos.
(Evelyn Carina Zufiga Cristobal, 2019). Existen diversas investigaciones a nivel
internacional que evidencian la importancia de estos constructos, tomando
especial atencion y consideracion en la ejecucion de estrategias que logren
prevenir situaciones que afecten a los trabajadores y por tanto a su desempefio

y la consecucion de objetivos organizacionales.
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Definicion Operacional de las variables

Estrés:

El concepto de estrés ha estado asociado a otros términos relacionados, como
miedo, ansiedad, angustia, fatiga o depresion, en muchos casos es complicado
delimitar claramente de qué estamos hablando y cudl es su significado, el
alcance y la consecuencia de estos conceptos. Asi, los términos de estrés,
ansiedad y miedo se entremezclan con el lenguaje cotidiano e incluso en el

lenguaje cientifico, de tal forma que definirlo es dificil.

En el siglo XIX, los investigadores trataban de buscar los factores homeostéaticos
necesarios para mantener una situacién estable, y se creia que el estrés
amenazaba este equilibrio interno, a partir de este analisis, se concibié la palabra
estrés en tres modelos diferentes: el estrés basado en respuestas, es decir, una
reaccion tipica a un factor estresor como por ejemplo la sobrecarga de trabajo;
el estrés basado en estimulos, considerado un modelo ambiental, que proviene
de factores externos, como por ejemplo el calor, frio, ruido, etc.; y por ultimo, el
estrés basado en un modelo interactivo, que reune los componentes de

respuestas y estimulos (Furnham 2011).

Para entender el término estrés, es importante hacer una conceptualizacion mas
profunda de su origen, asi, por ejemplo, los factores psicosociales son

considerados:

Condiciones de trabajo o caracteristicas del mismo relacionadas con el ambito
psicosocial, esto es, relacionadas “con la organizacién, el contenido del trabajo
y larealizacion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar tanto al bienestar
o0 a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del
trabajo” (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1997). Que
influyan negativamente en la salud de los trabajadores depende de su
dimensionamiento (INSHT 2015, 59-60).

A partir de este concepto, se deducira que los factores psicosociales como las
tareas asignadas, los horarios de trabajo, los medios y materiales de trabajo, son

una constante en el ambiente laboral en que la persona se desenvuelve, dichos

14



factores, acompafiados de politicas adecuadas, como flexibilidad en el horario,
instalaciones Optimas y ergondmicas, no ocasionarian ninguna afectacion al
trabajador, por el contrario, si estas condiciones son deficientes y no satisfacen
al mismo, podrian generar un factor de riesgo psicosocial, porque existe ya una
exposicion a ese factor que puede causar malestar o dafio al trabajador.

En este sentido, la Comisién Europea 1999 (citado en Guerra 2014, pag. 61)
define al estrés como “el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del
contenido, la organizacion o el entorno de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacidén y angustia, con la frecuente sensacién

de no poder hacer frente a la situacion”.

Sanchez (2011) dice que el estrés es a veces definido como una condicion
meramente muscular: “es una rigidez o endurecimiento de los musculos y del

tejido conjuntivo que excede del tono necesario para su funcionamiento normal”

Cano (2002) menciona desde el punto de vista de la psicologia, que el estrés ha

sido entendido desde los tres enfoques siguientes:

A. Como estimulo: El estrés es capaz de provocar una reaccién o respuesta

por parte del organismo.

B. Como reaccion o respuesta: El estrés se puede evidenciar en cambios
conductuales, cambios fisioldgicos y otras reacciones emocionales en el

individuo.

C. Como interaccion: El estrés interactia entre las caracteristicas propias de
cada estimulo exterior y los recursos disponibles del individuo para dar respuesta

al estimulo.

15



Figura 1. Formas del estrés
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Fuente: Cano (2002)

Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) el estrés es el conglomerado
de respuestas bio-psico emocionales y sociales que motivan al ser humano para
la accién, donde cualquier eventualidad distinta que se presente ante nuestras
vidas que denotan amenazas 0 cambios, puede hacernos reaccionar
generandonos estrés. Mucho dependera de la condicion psicoldgica vy fisioldgica

del individuo.

Estrés laboral:

Segun Gutiérrez y Viloria (2014) lo definen como la reaccion que puede tener el
individuo frente a las exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus
conocimientos y capacidades, pocas oportunidades para tomar decisiones o
ejercer control poniendo a prueba su capacidad para afrontar la situacion.

Muchos expertos han tratado de definir el estrés laboral, sin embargo, el
concepto mas completo es el que aporta la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS, 2004) que define a esta variable como: “la respuesta fisiologica,
psicologica y de comportamiento del individuo que intenta adaptarse y ajustarse
a presiones internas y externas. El estrés laboral aparece cuando se presenta

un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organizacién”.
(p.4).
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Sintomas que puede provocar el estrés laboral:

Cano (2002) El estrés supone una reaccidon compleja a nivel bioldgico,
psicoldgico y social. La mayor parte de los cambios biolégicos que se producen
en el organismo cuando estd sometido a una reaccion de estrés, no son
perceptibles para el ser humano y se precisan procedimientos diagndsticos para
determinar el nivel de la reaccién. Sin embargo, a nivel psicolégico muchos
sintomas producidos por el estrés pueden ser facilmente identificados por la
persona que esta sufriendo dichos cambios. La reaccion mas frecuente cuando

nos encontramos sometidos a una reaccion de estrés es la ansiedad.
Los sintomas de ansiedad mas frecuentes son:

1. A nivel cognitivo-subjetivo: preocupacion, temor, inseguridad, dificultad
para decidir, miedo, pensamientos negativos sobre uno mismo,
pensamientos negativos sobre nuestra actuacion ante los otros, temor a
gue se den cuenta de nuestras dificultades, temor a la pérdida del control,

dificultades para pensar, estudiar, concentrarse, etc.

2. A nivel fisiolégico: sudoracion, tensidbn muscular, palpitaciones,
taquicardia, temblor, molestias en el estbmago, otras molestias gastricas,
dificultades respiratorias, sequedad de boca, dificultades para tragar,

dolores de cabeza, mareo, nauseas, tiritar, etc.

3. A nivel motor u observable: evitacion de situaciones temidas, fumar,
comer o beber en exceso, intranquilidad motora (movimientos repetitivos,
rascarse, tocarse, etc.), ir de un lado a otro sin una finalidad concreta,

tartamudear, llorar, quedarse paralizado, etc.

El estrés, ademas de producir ansiedad, puede producir enfado o ira, irritabilidad,
tristeza, depresion, y otras reacciones emocionales que también podemos

reconocer.

Ademas de estas reacciones emocionales podemos identificar claramente otros
sintomas producidos por el estrés, como el agotamiento fisico, la falta de

rendimiento, etc.
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Si el estrés es muy intenso y se prolonga en el tiempo, puede llegar a producir

enfermedades fisicas y desdrdenes mentales, en definitiva, problemas de salud.

Causas del estrés laboral:

La mayoria de las causas del estrés laboral estan relacionadas con la forma que

se define el trabajo y el modo en que se organiza el trabajo en la organizacion.

Tales factores pueden ser perjudiciales, por lo que se denominan “peligros

relacionados con el estrés”.

Segun la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el trabajo (como se

cité en Fernandez, 2010, p.103) las causas del estrés laboral son las siguientes:

1.

Exceso de trabajo o falta de trabajo

Ausencia de una descripcion clara del trabajo o de la cadena de mando
Falta de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral
No tener oportunidad de exponer las quejas

Responsabilidades multiples, pero poca autoridad o capacidad de tomar

decisiones.

Falta de control o de satisfaccion del trabajador por el producto terminado

fruto de su trabajo.
Superiores, colegas o subordinados que no cooperan ni apoyan.
Inseguridad en el empleo, poca estabilidad de la posicion.

Verse expuesto a prejuicios en funcion de la edad, el sexo, la raza, el

origen étnico o la religion.

10. Exposicion a la violencia, amenazas o intimidaciones.

11.Condiciones de trabajo fisico desagradables o peligrosas.

12.No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o capacidades

personales.
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13.Posibilidad de que un pequefio error tenga consecuencias serias o incluso

desastrosas.
Consecuencias del estrés laboral:

Cano (2002) menciona que inicialmente el estrés puede dinamizar la actividad
del individuo provocando un proceso de incremento de recursos (atencion,
memoria, activacion fisioldgica, rendimiento, etc.) Que hace aumentar la
productividad. Empero, cuando este proceso de activacion es muy intenso o dura
mucho tiempo, los recursos se agotan y llega el cansancio, asi como la pérdida

de rendimiento.

Para llevar a cabo tareas complejas, o para aumentar la velocidad y
productividad en tareas simples, se necesita un cierto grado de activacion, sin

embargo, un exceso de activacion dificulta la realizacién de dichas actividades.

Las consecuencias negativas del estrés son multiples, pero a grandes rasgos,
cabe sefialar su influencia negativa sobre la salud, asi como sobre el deterioro
cognitivo, y el rendimiento. El estrés puede influir negativamente sobre la salud

por varias vias, como lo son:
1. Por los cambios de habitos relacionados con la salud.

2. Por los cambios cognitivos (pensamientos) que pueden afectar a la

conducta, las emociones y la salud.

3. Por las alteraciones producidas en los sistemas fisiolégicos (como el

sistema nervioso autdnomo y el sistema inmune).
Dimensiones del estrés laboral:
Benaiges (2010) define que las dimensiones del estrés laboral son:
a. Apoyo organizacional,

Bravo C., Yafiez, A. Jiménez, Figueroa (2007) mencionan que es el grado en
gue los colaboradores perciben que la organizacion valora su contribucién y se
ocupa de su bienestar como cuando las recompensas se entregan con justicia,

cuando los empleados tienen voz en las decisiones y sus supervisores son Vvistos
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como individuos que brindan apoyo. Es una variable que representa interés,
tanto en la investigacion como en la practica sobre comportamiento y en

particular con el compromiso organizacional.
b. Sobrecarga laboral:

Gill y Garcia (2008) mencionan que es cuando el trabajo esta mal distribuido,
donde unas personas estan con una agenda floja y otras la tienen repletas,
donde la persona esta sometida a una gran presion porque observa que cantidad
de trabajo estd bajo su responsabilidad. Se incluyen tanto las demandas
cuantitativas relacionadas con el trabajo, tales como trabajar bajo presion del

tiempo, trabajar duro o en un trabajo estresante.
c. Dificultades interpersonales:

Benaiges (2010) dice que son aquellas dificultades que tenemos con otras
personas por falta de sociabilidad, empatia 0 escasa inteligencia emocional. Las
dificultades interpersonales suelen ser debido a uno mismo y su falta de

inteligencia interpersonal.
d. Fuentes intrinsecas de insatisfaccion:

Aparicio (2007) menciona que, es una respuesta negativa del trabajador hacia
sSu propio trabajo. Esta respuesta negativa o rechazo dependera, en gran
medida, de las condiciones laborales y de la personalidad de cada persona y
hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al
gue se puede llegar una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente.

e. Justicia organizacional:

Hurtado (2014) afirma que surge cuando se asignan a los trabajadores, que son
equitativas o justas; por ej. Proporcional un sueldo equitativo y justo para los
trabajadores o la percepcion del empleado sobre la equidad en el lugar de

trabajo.
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Figura 2; Dimensiones del estrés laboral.
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Fuente: Benaiges (2010)

Por otro lado, en cuanto al estado cronico de estrés laboral, desde su
enunciacion por Herbert Freudenberger en 1974, el denominado sindrome de
Burnout ha sido un concepto ampliamente empleado en la literatura cientifica
sobre estrés laboral. Catherine Maslach y Susana Jackson lo han descrito como
un proceso que se inicia con una carga emocional y su correspondiente tension
gue conduce al agotamiento del sujeto, quien comienza a exhibir conductas de
distanciamiento y actitudes clinicas respecto a las personas que atiende, lo cual
crea dudas con respecto a la competencia y realizacion profesional. Se trata de
un concepto multidimensional, acompafado de sintomas fisicos. EI modelo
tedrico propuesto por las autoras mencionadas ha conducido a la elaboracién

del Maslach Burnout Inventory (MBI).

Una definicion clasica de Burnout es la que ofrece Maslach (1993) que lo define
como “el cansancio emocional que lleva a una pérdida de motivacidon que suele
progresar hacia sentimientos de inadecuacién y fracaso”, y se caracteriza por
tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y pérdida o
reduccion de la realizaciéon personal en el trabajo. (Gonzalez, Corte, Rubio,
2010).
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Neurofisiologia del estrés:

Segun Nogareda (1999) el organismo siempre se encuentra en un estado de
estrés minimo que, ante determinadas situaciones, se incrementa pudiendo
producir un efecto beneficioso o negativo, dependiendo de si la reaccion del
organismo es suficiente para cubrir una determinada demanda o ésta “supera” a
la persona. Este nivel de equilibrio dependerd de los factores individuales

(disposicion bioldgica y psicoldgica) de las distintas situaciones y experiencias.

McEwen (2007) y Sapolsky (2004) afirman que, un determinado grado de estrés
estimula el organismo y permite que este alcance su obijetivo, volviendo a la
“‘normalidad” cuando el estimulo ha cesado. Por ejemplo, cuando un atleta
intenta conseguir un buen resultado en una competicién esta sometido a un
estrés que implica un aumento de la actividad muscular (mas irrigacion, el
corazon late mas rapido, etc.) lo que ayudara a alcanzar el éxito y conseguir su
objetivo. Una vez finalizadas las pruebas atléticas, se produce un descenso de
las constantes y el organismo vuelve a su estado basal. Cuando se mantiene la
presidn y se entra en el estado de resistencia, las personas empiezan a tener
una sensacién de disconfort (tension muscular, palpitaciones, etc.). Si continda
el estresor, se llega al estado de agotamiento. La neurofisiologia del estrés es
un campo complejo que involucra multiples estructuras cerebrales y sistemas
hormonales. Dos de las estructuras mas importantes en la respuesta al estrés

son la amigdala y el hipotalamo.
Amigdala:

La amigdala es una estructura en forma de almendra ubicada en lo profundo del
I6bulo temporal del cerebro. Es una parte esencial del sistema limbico, que esta
involucrado en la regulacién de las emociones y la formacion de recuerdos
emocionales. Dentro de sus funciones nos encontramos con el procesamiento
de las emociones, esta estructura es crucial para la evaluacion y el
procesamiento de emociones, especialmente aquellas relacionadas con el miedo
y la amenaza. Es la responsable de la respuesta emocional ante situaciones
peligrosas y ayuda a evaluar la relevancia emocional de los estimulos
(Nogareda, 1999)
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Por otro lado, en lo que concierne especificamente a la respuesta ante el estrés,
es la parte del cerebro encargada de la deteccibn de amenazas, cuando un
estimulo es percibido como una amenaza, la amigdala se activa rapidamente y
envia sefiales a otras partes del cerebro para activar la respuesta de lucha o
huida mediante la estimulacion del sistema nervioso simpatico, lo que provoca
un aumento de la frecuencia cardiaca, la presion arterial y la liberacion de

adrenalina.

La amigdala influye directamente en la atencion, asegurando que los estimulos
emocionalmente relevantes reciban mas enfoque y procesamiento, lo que es
crucial para la supervivencia. Ademas de estar implicada en la interpretacion y
respuesta a las sefiales sociales, como las expresiones faciales y el lenguaje
corporal, ayudando a las personas a navegar en interacciones complejas.
Posteriormente a un evento estresor para el organismo, la amigdala juega un
papel crucial en el almacenamiento de recuerdos emocionales. Las experiencias
emocionalmente intensas se consolidan en la memoria gracias a la activacion de

la amigdala. (Nogareda, 1999)
Hipotalamo:

El hipotdlamo es una pequefia region del cerebro ubicada debajo del talamo y
encima de la glandula pituitaria. A pesar de su tamafio, controla muchas
funciones vitales del cuerpo. Una de sus funciones principales es la regulacion
emocional, el hipotdlamo es el centro de control hormonal del cuerpo. Regula la
liberacion de hormonas a través de la glandula pituitaria, que a su vez es
controlada por otras glandulas endocrinas del cuerpo. Ante la respuesta a una
sefal de la amigdala, el hipotalamo libera la hormona liberadora de corticotropina
(CRH), que estimula la glandula pituitaria para liberar la hormona
adrenocorticotropica (ACTH). Esta hormona viaja a las glandulas suprarrenales,
donde induce la liberacion de cortisol, la principal hormona del estrés (Nogareda,
1999).

Entre otras de sus funciones, el hipotdlamo ayuda a mantener la homeostasis
regulando funciones como la temperatura corporal, la sed, el hambre, los ciclos
de suefio y la respuesta sexual; ademas, esta region del encéfalo, regula el

sistema nervioso auténomo, el cual controla las funciones involuntarias del
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cuerpo como la frecuencia cardiaca, la digestion y la respiracion. Durante la
respuesta al estrés, modula estas funciones para preparar al cuerpo para una

accion rapida (Nogareda, 1999).
Interaccion entre la amigdala y el hipotalamo:

En cuanto a la interaccion entre ambas Nogareda (1999) hace referencia a que,
en primer lugar, la amigdala detecta estimulos potencialmente peligrosos y
evalla su relevancia emocional. Sila misma percibe una amenaza envia sefales
al hipotdlamo, este, posteriormente en respuesta a la sefial libera la hormona
CRH, la cual estimula la pituitaria para liberar ACTH, que a su vez induce la
liberacion de las glandulas suprarrenales. Estas hormonas preparan al cuerpo
para la respuesta de “lucha o huida”, aumentando la energia disponible,
mejorando la agudeza mental y desviando recursos hacia los sistemas que son

cruciales para la supervivencia inmediata.
Retroalimentacion y regulacion:

El cortisol, una vez liberado, proporciona una retroalimentacion negativa al
hipotalamo y a su pituitaria para reducir la liberacion de CRH y ACTH, regulando
asi la respuesta al estrés y evitando una activacion prolongada que podria ser
dafina para el cuerpo (McEwen, B. S. 2007).

Ante una situacién de estrés el organismo tiene estas reacciones fisiolégicas que
suponen la activacion del eje hipofisosuprarrenal y del sistema nervioso
autonomo. El eje HSP esta compuesto por el hipotdlamo, que es una estructura
nerviosa situada en la base del cerebro que actia de enlace entre el sistema
endocrino y el sistema nervioso; la hipdfisis, una glandula situada también en la
base del cerebro y con un papel fundamental en la produccion de hormonas; y
las glandulas suprarrenales, ubicadas sobre el polo superior de cada uno de los
rifones. Por su parte el sistema nervioso autbnomo es el conjunto de estructuras
nerviosas que se encarga de regular el funcionamiento de los 6rganos internos
y controla algunas de sus funciones de manera involuntaria e inconsciente. El
SNA se divide en sistema simpético y parasimpatico. EI SNA y el eje HSP

producen la liberacion de hormonas, sustancias elaboradas en las glandulas
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gue, transportadas a través de la sangre excitan, inhiben o regulan la actividad
de los 6rganos. (McEwen, B. S. 2007).

Desempefio Laboral:

El desempefio laboral hace referencia a los resultados obtenidos luego de
realizada una actividad laboral o el desenvolvimiento en el desarrollo de las
mismas, los cuales pueden ser medidos tomando instrumentos de medicion de
desempeiio o por efectos del control que se utilice en la empresa. Aguinis, H.
(2013).

Para hacer referencia a este concepto, Varela (2010) lo menciona como el
conjunto de conductas esperadas de un empleado; es la causa por la cual se
contrata a alguien. Mas especificamente, desempefio es la ejecucion voluntaria
de conductas relevantes para alcanzar las metas de la organizacion. Es decir,

los aportes conductuales del individuo al logro de metas superiores.

Por otra parte, Goldman (2014) menciona que es la apreciacibn mas objetiva en
funcién de estandares e indicadores, respecto de cual es el nivel de ajuste entre
el esfuerzo del trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un
contexto organizacional y de industria. La forma de como trabajamos puede ser
analizada desde distintos puntos de vista con el fin de comprender esta dinamica

y poder reorientar las acciones que permitan aumentar el desempefio.

Factores gue influyen en el desempeio laboral.

Las organizaciones para ser competitivas, deben realizar esfuerzos
permanentes a fin de convertir el potencial humano en personal con un buen
desempefio laboral. Segun el articulo “Mejorando el desempefio laboral de los

trabajadores” Nilcon (2012), los factores son los siguientes:

1. La motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por parte del

trabajador y la economia. El dinero es un factor que motiva a los
trabajadores y hay que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por

objetivos.

2. Adecuacion ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en

el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de
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desempeniar nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador
al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo
concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y
experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo
y que ademds, esté motivada e interesada por las caracteristicas del

mismo.

Establecimiento _de objetivos: el establecimiento de objetivos es una

buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el
trabajador se sentiré satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es

una de las técnicas méas importantes. Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el
jefe no lo reconoce. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente
incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta
realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccién por ello no solo
cuesta nada, sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente

atil y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y

planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también
se encuentra que forma parte de la empresa. Ademas, quién mejor que el
trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto

quien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas

motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorecer la formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental

para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial.

Evaluacion del desempeno laboral:

Para Chiavenato (2014) la evaluacion del desempefio es una apreciacion

consecuente del proceder de las personas en los cargos que ocupan. En algunas

empresas la evaluacién del desempefio puede estar a cargo del superior directo,
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del propio empleado o inclusive de una comision de evaluacién, segun los

objetivos de la evaluacion.

Entre los principales métodos de evaluacion tenemos:

1.

Método de escalas graficas: este método utiliza un formulario de doble
entrada a llenar por el evaluador, donde por un lado en las hileras
horizontales figuran los items que se evallan (conocimientos, calidad,
cooperacion, etc.) y en las columnas verticales se ponen los diferentes
grados que corresponden a cada una (optimo, muy bueno, bueno, regular,

etc.).

Método de eleccion forzada: consiste en evaluar el desempefio de los
individuos mediante frases descriptivas de ciertas alternativas de tipo de
desempefio individual. En cada bloque de dos, cuatro o mas frases, el
evaluador debe escoger forzosamente solo una o las dos que mas se

apliquen al desempefio del evaluado.

Método de investigacion de campo: La evaluacion de desempefio la
realiza el superior (jefe o director), pero con asesoria de un especialista
del staff. El especialista va a cada una de las secciones para entrevistar

a los jefes sobre el desempeiio de sus respectivos subordinados.

Método de comparaciéon por pares: Aqui se comparan a los empleados
tomados de a dos, y se anota cual es aquel que, en cada aspecto

(conocimientos, calidad, etc.) se desempefia mejor.

Método de frases descriptivas: Parecido al método de eleccién forzada,
solo que no exige del evaluador que no elija una o dos alternativas, sino
que se limita a sefalar las frases que caracterizan el desempeio del

subordinado y aquellas que no lo demuestran.

Métodos mixtos: una combinacion de cualquiera de los métodos
anteriores, es muy utilizada en organizaciones que se caracterizan por la

complejidad de los cargos.

La entrevista de evaluacion de desemperfio con el empleado constituye el

punto principal del sistema: la comunicacibn que sirve de
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retroalimentacion y que reduce los malentendidos entre un superior y el

subordinado.
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Figura 3; Evaluacion del desempefio.  Chiavenato (2014)

Dimensiones del desempeiio laboral:

Para Urriola (2011) las dimensiones relacionadas con el desempeiio laboral son

las siguientes:

1. Productividad: En las empresas es una cuestion que siempre se esta
buscando y que se valora porque precisamente es la que determinara el
éxito o el fracaso de dicha organizacion, por tal motivo las compaiiias
buscan a través de diversas estrategias y recursos aumentar al maximo
su productividad. Segun Martinez (2008) ha evolucionado a través del
tiempo y en la actualidad son diversas las definiciones que se ofrecen
sobre la misma, asi mismo de los factores que la conforman, sin embargo,
hay ciertos elementos que se identifican como constantes, estos son: la

produccién, el hombre y el dinero.

2. Conductas laborales: Es el proceso que tiene cada organizacién de
comunicar a los empleados la forma en que estan desempefiando su
trabajo. Es un campo de estudio que investiga el impacto de los
individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar los conocimientos adquiridos
en la mejora de la eficacia de una organizacion.
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Figura 4; dimensiones del desempefio laboral. Fuente: Urriola (2011)

Estrés vinculado al desemperio laboral:

El estrés vinculado al desempefio laboral es la respuesta que cada individuo
posee en diferentes circunstancias como lo son la presién laboral, el aumento en
la demanda del trabajo, trabajo que no es de responsabilidad de su linea de
carrera 0 de sus virtudes personales, de esta forma ponen a prueba
constantemente su capacidad para enfrentarlas. El estrés, se exterioriza en
diversas coyunturas laborales, se intensifica cuando las personas sienten que
tienen poco apoyo de sus colegas y de sus supervisores y/o cuando toman
conciencia que no tienen control o tienen poco control sobre los procesos del

trabajo que ejecutan.

Engagement
Segun Giustiniano, L., & Guarnieri, F. (2012) en Argentina, las empresas se

encuentran constantemente cambiando, a la sombra de nuevas crisis e
incertidumbre financiera, cuesta forjar relaciones laborales permanentes, y
aguellas que no cuenten con empleados comprometidos y motivados tendran un
menor desarrollo, crecimiento y proyeccion hacia el futuro. De aqui surge la
importancia del estudio del “engagement’, como opuesto al “burnout” y
relacionado a la psicologia positiva, y planteado como un factor clave en las

organizaciones modernas.

La Psicologia Ocupacional Positiva, qué “es el estudio cientifico de las conductas
de los trabajadores, tiene por objetivo descubrir y promover los factores que

permiten que tanto empleados como organizaciones prosperen” (Schaufeli,
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2011). A su vez, se centra mas en las fortalezas y el funcionamiento de las

personas y no tanto en sus disfuncionalidades o debilidades.

Por otra parte, analizando bibliografia diversa, articulos, documentos y diferentes
estudios sobre engagement, se llega a la conclusion de que no existe una
traduccion precisa para nuestra lengua, ya que no se ha encontrado un término
que abarque el caracter distintivo del propio concepto. Hay términos que se
acercan, como implicacién laboral, compromiso organizacional y vinculacion
psicolégica con el trabajo, sin embargo, ninguno de ellos refleja en su totalidad

el significado de engagement.

En cuanto al origen e historia de este constructo, es necesario remontarnos al
ambito de las ciencias empresariales, al estudio de las relaciones laborales y la
cultura organizacional, fueron las empresas consultoras del mundo de los
negocios las que le dieron un nuevo significado, mas alla del uso cotidiano de la
palabra (Salanova y Schaufeli, 2009: 93-105).

Los requerimientos del empleado para su empresa han evolucionado
paralelamente a todo el resto de cambios sociales de los siglos XX y XXI.
Ademas de formacion académica, habilidades técnicas y celeridad en las tareas,
se requiere ahora una sustancial participacién psicolégica por parte de los
empleados, en forma de disposicion vigorosa, capacidad de regulacion
emocional, tolerancia a la frustracién y estabilidad psicologica a altas dosis de
exigencia en tiempos y resultados (Salanova y Schaufeli, 2009: 54-66).

La primera mencién de engagement fuera del ambito de las consultorias y
negocios, y ya dentro del mundo académico de la psicologia social y la salud

ocupacional, fue hecha por Kahn (1990). Este lo defini6 como “el
aprovechamiento de los miembros de la organizacion de sus propios roles de
trabajo: en el engagement, las personas utilizan y se expresan a si mismas fisica,

cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles”.

Desde esta definicion propuesta por Kahn se diseiio el primer cuestionario de
medida objetiva del estado mental “engaged” en las personas que trabajan. Asi,
May, Gilson y Harter (2004) desarrollaron una escala para medir el

“‘engagement”, formada por las tres sub dimensiones del concepto que contiene
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la definicion de Kahn: cognitiva, emocional y fisica. Este es el “Cuestionario de
Engagement personal”’. Este cuestionario ha sido menos utilizado, por lo tanto

no hay muchos datos para comprobar su consistencia, estabilidad y validez.

En el contexto laboral el “engagement” se ha definido como “un estado afectivo-
motivacional positivo de cumplimiento que se caracteriza por el vigor, dedicacion

y absorcion o concentracion en el trabajo” (Schaufeli, 2011).

Las personas con engagement se sienten enérgica y eficazmente unidas a sus
actividades laborales y capaces de responder a las demandas de su puesto con
absoluta eficacia. Las tres dimensiones citadas de “engagement” se oponen a
las tres de “burnout” Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job
burnout. Annual Review of Psychology, 52(1), 397-422.

El vigor se refiere a la energia, como opuesto al agotamiento. Se caracteriza por
altos niveles de energia, resistencia y activacion mental mientras se trabaja, el
deseo y la predisposicion de invertir esfuerzo en el trabajo que se esté realizando

y la persistencia incluso cuando aparecen dificultades en el camino.

La dimension dedicacion (opuesta a la despersonalizacién) denota una alta
implicacion laboral, junto con la manifestacion de un alto nivel de significado
atribuido al trabajo y un sentimiento de entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por
el trabajo. Se caracteriza por un sentimiento de importancia y desafio.

La absorcién o concentracion en el trabajo, opuesta a la falta de realizacion
personal, es caracterizada por un estado de concentracién, de sentimiento de
qgue el tiempo pasa rapidamente y uno tiene dificultades para desligarse del

trabajo debido a la sensacién de disfrute y realizacion que percibe.

Hallberg, (2005) comenta que estudios anteriores, realizados por Maslach y
Leiter (1997), argumentan que “el “burnout” y el “engagement” son los extremos
bipolares de un continuo bienestar de los trabajadores, afectados por diferentes
situaciones de trabajo. Una situacion de trabajo equilibrado (que se caracteriza
por la carga de trabajo suficiente, la influencia y la autonomia, el reconocimiento,
apoyo social, la justicia y el significado) fomentara la participacion laboral,

mientras que, si el equilibrio es derribado por una sobrecarga cronica, conflictos
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y ambiguedad o la falta de reconocimiento, el “engagement” se erosiona y se

transforma en una experiencia subjetiva de “burnout”.

La importancia de estudiar el tema se fundamenta en ver la empresa como una
comunidad de personas, donde se fomenta el respeto mutuo y la
responsabilidad, generando mayor productividad y en ultima instancia, mayor
rentabilidad para la organizacion. El “engagement” permitira medir el nivel de
compromiso que los empleados sienten con la organizacion para la cual trabajan
y, tanto las investigaciones como la experiencia practica han demostrado que los
empleados “engaged” suelen tener mas pasion por lo que hacen, muestran
mayor entusiasmo, se sienten orgullosos de ser parte de su organizacion y, en
definitiva, generan mejores resultados. Por lo tanto, una buena gestion del
“‘engagement” entre colaboradores y organizacion puede ser muy rentable para
una compafia, ademas de generar otros beneficios sociales para todos sus

grupos de interés (Del Campo, 2011).

Cultura Organizacional:
Las organizaciones, segun Chiavenato (2009) se caracterizan por tener

determinadas culturas corporativas. El autor sostiene que:

La cultura organizacional esta formada por las normas informales y no escritas
gue orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion
y dirigen sus acciones a la realizacion de los objetivos de ésta, en su
cumplimiento participan todos los miembros. (Chiavenato, 2009, p. 124).

Cabe destacar que el término cultura organizacional hace referencia a un
conjunto de habitos y de creencias que son establecidos por medio de normas,
actitudes, valores y expectativas que son compartidas por cada uno de los
miembros de la organizacion, al mismo tiempo, la cultura determina la mentalidad
predominante. Esta, también incluye la forma en la que interactGan las personas,
las aspiraciones, los asuntos relevantes de las relaciones interpersonales y los

supuestos gque subyacen.

Si bien la cultura organizacional no es algo tangible, esta puede ser percibida de
acuerdo a sus efectos y consecuencias. Aun asi, hay aspectos que son mas
visibles dentro de las organizaciones, tales como: el establecimiento de la

empresa, las medidas financieras, los métodos y los procedimientos de trabajo,
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el uso de las tecnologias, las descripciones de puestos, e incluso los colores

utilizados. Sin embargo, existe un conjunto de aspectos no visibles e informales,

gue se caracterizan por ser los mas arraigados y los mas dificiles de cambiar.

Dentro de estos nos encontramos con pautas de influencia y de poder, los

valores y expectativas, las normas de interaccion establecidas, actitudes de las

personas, percepciones y relaciones afectivas.

Por otro lado, la cultura organizacional esta caracterizada por:

Un conjunto de normas que regulan el comportamiento dentro de los

miembros de la empresa.

Las normas pueden ser explicitas o implicitas
Existe un conjunto de valores dominantes

Hay una filosofia vinculada a la forma de gestion
Existe un conjunto de reglas

Hay un clima organizacional, el cual determina la cultura.

Los valores, por otra parte, determinan el rumbo de una organizacion y definen

su comportamiento. Estos se comunican en todos los niveles de la interaccién

humana y las organizaciones los transmiten por medio de:

Aquello que recompensan y sancionan

Lo que las personas callan cuando surgen problemas

Cuando no hay congruencia entre lo que las personas dicen y hacen.
Lo que las personas dicen cuando no se responsabilizan.

Como las personas reaccionan ante las criticas

Chiavenato (2009) hace mencion a Likert, quien separa los tipos de cultura en

cuatro perfiles organizacionales, teniendo en cuenta cuatro aspectos:

1. Proceso de decisiéon

2. Sistema de comunicaciones
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3. Relaciones interpersonales

4. Sistema de recompensas

Los sistemas que menciona Likert son:

1- Sistema autoritario coercitivo: este es un sistema administrativo que

concentra su poder en una sola figura fuerte y coercitiva que controla de manera

rigida aquello que ocurre en la organizacion. Cabe mencionar que es un sistema

cerrado.

Proceso de decision; Esta centrado en la direccion de la organizacion.

Sistema de comunicacion: Es precario y vertical, se transmiten 6rdenes

desde arriba hacia abajo.

Relaciones interpersonales: Son consideradas perjudiciales para el
trabajo. Los directores tratan de impedirles, y para evitarlas los puestos
estan disefiados de tal modo que aislan a las personas para que no se

relacionen entre si.

Sistema de recompensas y sanciones: Se utilizan una serie de sanciones
y medidas disciplinarias que generan un ambiente de desconfianza y de

temor.

2- Sistema autoritario benevolente: Esta es una version menos rigida y mas

condescendiente que el anterior.

Proceso de decisién: Este estd centrado en la direccion de la
organizacion, pero permite ciertas delegaciones en cuestiones menos

importantes.

Sistema de comunicaciones: Prevalecen las comunicaciones verticales y
descendentes, sin embargo, la informacion también suele ser dirigida de

abajo hacia arriba.

Relaciones interpersonales: Se permiten de forma regulada las relaciones
interpersonales entre los trabajadores, sin embargo, la interaccion

humana es escasa.
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Sistema de recompensas y sanciones: Se utilizan sanciones y medidas
disciplinarias de forma menos arbitraria. Y se utlizan algunas

recompensas materiales y salariales.

3- Sistema consultivo: Este sistema considera un poco mas importante que los

sistemas anteriores la participaciéon de los trabajadores:

Proceso de decision: Medianamente tienen en cuenta la opinion de las
personas. Hay delegacion, pero las decisiones tienen que ser aprobadas
por la direccién.

Sistema de comunicaciones: Tanto verticales como horizontales, esto

facilita el flujo de informacion.

Relaciones interpersonales: Hay un mayor grado de confianza en las

personas, sin embargo, no es total.

Sistema de recompensas y sanciones: Prioriza recompensas materiales

y simbdlicas, pero también aplica sanciones y castigos.

4- Sistema participativo: Se caracteriza por ser un sistema en donde existe la

democracia.

Proceso de decision: Las decisiones se delegan a la base, sin necesidad
de aprobacion de la direccion.

Sistema de comunicaciones: La informacion fluye sin dificultad entre todas

las partes.

Relaciones interpersonales: Existe trabajo en equipo, en donde hay

confianza mutua entre las personas.

Sistema de recompensas y sanciones: Pone énfasis en todo tipo de
recompensas, las sanciones no son frecuentes, y son los equipos
involucrados los que deciden imponerlas, independientemente de la

direccion.

En cuanto a la empresa Grupo Dahir se presentan ciertas dificultades a la hora

de determinar el tipo de cultura organizacional y encasillar la misma dentro de
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uno de los sistemas propuestos por Likert, sin embargo, se considera que dicha
cultura organizacional pertenece principalmente al sistema 3, denominado
“consultivo”, aunque, comparte aspectos del sistema 2, el “autoritario

benevolente” en cuanto al proceso de decision.

Por un lado, el sistema consultivo se caracteriza por tener un sistema de
comunicaciones tanto verticales como horizontales, lo cual facilita el flujo de
informacion, ademas, segun los resultados recabados, se considera que existe
un alto grado de confianza entre las personas, sin embargo, este no es total ni
definitivo, de esta manera, se crean condiciones favorables para una

organizacion informal solida y positiva.

En funcion al proceso de decision, si bien se permite cierta delegacion cuando
se trata de decisiones de menor importancia, por lo general, se requiere
autorizacion de la direccién de la empresa.
Sin embargo, en relacion a la delegacién, suele repetirse un inconveniente en
todas las areas de la empresa; la orden es que en decisiones de menor
importancia no es necesario consultar con la direccion, empero, cuando la
decision que se tomd es minimamente diferente a la opinién de la direccion, la
decision tomada es totalmente criticada y reevaluada, ya sea por alguien de
responsabilidad baja (personal de mantenimiento o limpieza) o por alguien de
responsabilidad alta o media.

Esto trae consigo un inconveniente enorme a la hora de delegar tareas, llevando
a la codirectora de la organizacion a realizar tareas de todo el personal.
Reduciendo de esta manera la capacidad de los mismos, al no confiar en ellos y
eliminar la posibilidad de que tomen decisiones firmes ante momentos de riesgo,
promoviendo el miedo a que sea criticada cada decisioén que tomen, y por ende,
promoviendo los niveles de estrés de todos los colaboradores de la organizacion.
Por su parte, el director de la organizacion, no realiza tareas generales como su
igual, sin embargo, si promueve constantemente criticas y “sanciones
disciplinarias”, en reuniones de equipo técnico y equipo comercial.
Los tipos de sanciones que se aplican son ante al absentismo, por lo general en
el area técnica (personal de mantenimiento), y son del tipo econdmica,

descontando los dias en los que el personal se ausenta.
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METODOLOGIA

Disefio de estudio
El presente Trabajo Final Integrador se basa en un estudio cuantitativo de

enfoque no experimental y corte transversal con un alcance descriptivo
correlacional. Con el fin de determinar el grado de reaccion o asociacion de
variables en un determinado momento, para este estudio se estableci6 el estrés
laboral, el engagement y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Grupo Dahir: Inmobiliaria y Desarrolladora y el engagement de los

mencionados como un indicador de bienestar.

Muestra
El tipo de muestreo es no probabilistico intencional o deliberado, ya que no todos

los colaboradores contaron con la misma oportunidad de formar parte del
estudio, la muestra esta conformada por 30 colaboradores de la empresa Grupo
Dahir: Inmobiliaria y Desarrolladora ubicada en la provincia de Neuquén, el rubro
al cual se dedica la empresa es a los negocios en el area de bienes raices,
pudiendo ser facilitadores para personas interesadas en lo correspondiente a lo
inmobiliario. Los 30 colaboradores pertenecen a las diferentes areas (RRHH,
Marketing, Tesoreria, Comercial, Mantenimiento, Técnica, etc.). Como criterio de
exclusion para la participacion se tiene en cuenta que el colaborador forme parte
al menos desde hace tres meses a la organizacién, con el propdsito de que exista

un seguimiento de su desempefio.

Instrumentos y Procedimientos
Para medir el estrés, se seleccioné la escala de estrés percibido propuesta por

Cohen et al. (1983). Este es un instrumento de autoinforme que evalla el nivel
de estrés percibido durante el Gltimo mes. Consta de una escala tipo Likert de O
a 4. La puntuacién obtenida (que va de 0 a 56) indica que a una mayor
puntuacion corresponde un mayor nivel de estrés percibido. Se dice que un nivel
de estrés moderado fluctia entre 20 y un nivel bajo de estrés sera menor a 20,

y en un puntaje de 25, , el estrés se considera elevado.

Para realizar la medicion del desempenio laboral, se recurre a la evaluacion de
desempefo ya establecida por la empresa aplicable a todos los colaboradores.

Consta de una escala tipo Likert del 1 al 5. Los indicadores que se tienen en
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cuenta en esta evaluacibn son: Competencias técnicas, productividad,
comunicacion, adaptabilidad y flexibilidad, y fortalezas de trabajo. La
clasificacion del nivel de desempefio segun el puntaje se lleva a cabo de la
siguiente forma: un puntaje entre 0y 31 “Pésimo”, entre 32 a 62 “Bajo”, entre 63
y 93 “Promedio”, entre 94 a 125 “Bueno”, y entre 126 a 155 “Excelente”.

Para la medicion del Engagement se opté por utilizar la Utrecht Work
Engagement Scale en su version UWES-17, la cual es una version reducida de
la escala original, disefiada y validada por Shaufeli et al. (2002), desarrollada
para medir el Engagement laboral en tres dimensiones: Vigor, dedicacion y
absorcién. Utiliza una escala de respuesta tipo Likert, en donde 0=Nunca; 1=Casi
Nunca; 2=Algunas veces; 3=Regularmente; 4=Bastantes veces; 5=Casi siempre;
6=Siempre. Las respuestas a las afirmaciones se agrupan en las tres
dimensiones del Engagement laboral: Vigor, dedicacion y absorcion. Se calcula
la puntuacién total para cada una de las dimensiones y luego se suman entre si.

Procedimiento:

En cuanto al procedimiento, en primera instancia se solicita la autorizacion para
realizar este trabajo de integracion a la gerencia de Grupo Dahir, enunciando y
especificando los propésitos de este estudio, posteriormente se lleva a cabo la
entrega del consentimiento informado a cada uno de los colaboradores que
forma parte del estudio. Posteriormente se coordina para la aplicacién de los
instrumentos antes mencionados a los colaboradores de la empresa. Luego se
realiza la recoleccion de datos que arrojan los tests aplicados, incluyendo una
entrevista con la direccion para vislumbrar caracteristicas de la cultura
organizacional y de la empresa en general. Posteriormente se lleva a cabo el

analisis de los resultados obtenidos.
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RESULTADOS
En este apartado se presentan los hallazgos obtenidos a partir del analisis de las

evaluaciones de desempefio laboral, la escala de estrés percibido (PSS-14) y el
cuestionario de engagement (UWES-17) aplicados a los 30 colaboradores de la
empresa “Grupo Dahir”. Los resultados se organizan de manera sistematica para

facilitar la comprension de las relaciones entre estas variables.

Descripcion de los instrumentos:
La escala de estrés percibido (EEP) PPS por sus siglas en inglés. Es un

instrumento de autoinforme que evalla el nivel de estrés percibido durante el
altimo mes, consta de 14 items con un formato de respuesta de una escala de

cinco puntos.
Es importante notar la puntuacién para cada respuesta.

En los items 1, 2, 3, 8, 11, 12 y 14 (0 = nunca, 1 = casi nunca, 2 = de vez en

cuando, 3 = a menudo, 4 = muy a menudo).

En los items 4, 5, 6, 7, 9, 10 y 13 (4 = nunca, 3 = casi nunca, 2 = de vez en

cuando, 1 = a menudo, 0 = muy a menudo).

Se suma el puntaje total de los 14 items. La puntuacion obtenida (que va de 0 a
56) indica que a una mayor puntuacion corresponde un mayor nivel de estrés
percibido. Se dice que un nivel de estrés moderado fluctia entre 20 y un nivel
bajo de estrés serd menor a 20, y en un puntaje de 25, , el estrés se considera

elevado.

Para realizar la medicion del desemperio laboral, se recurre a la evaluacion de
desemperio ya establecida por la empresa aplicable a todos los colaboradores.
Con una seleccion de indicadores que facilita la recoleccién de informacién
general y consta de una escala tipo Likert del 1 al 5. En donde: 1=Ninguna
habilidad o conocimiento en esta area; 2=Bajo, tiene muy pocas habilidades o
conocimientos; 3=Promedio, tiene algunas habilidades o conocimientos;
4=Bueno, con conocimiento y habilidades; 5=Excelente, muy profesional,
experto y calificado. Los indicadores seleccionados son: Competencias técnicas,

productividad, comunicacion, adaptabilidad y flexibilidad, fortalezas de trabajo.
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La evaluacién de desempefio tiene un total de 31 casillas por llenar, siendo el
reparto entre los indicadores 7 de competencias técnicas, 6 de productividad, 5
de comunicacion, 8 de adaptabilidad y flexibilidad, 5 de fortalezas de trabajo. La
clasificacion del nivel de desempefio segun el puntaje se lleva a cabo de la
siguiente forma: Entre 0 y 31 “Pésimo”, entre 32 a 62 “Bajo”, entre 63 y 93

“Promedio”, entre 94 a 125 “Bueno” y entre 126 a 155 “Excelente”

Para la medicion del Engagement se optd por utilizar la Utrecht Work
Engagement Scale en su version UWES-17, la cual es una version reducida de
la escala original, desarrollada para medir el Engagement laboral en tres
dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion.

Esta escala consta de 17 afirmaciones relacionadas con el Engagement laboral.
Los participantes indican en qué medida estan de acuerdo con cada afirmacion

utilizando una escala de respuesta tipo Likert, en donde 0= Nunca; 1 = Casi
Nunca; 2 = Algunas veces; 3 = Regularmente; 4 = Bastantes veces; 5 = Casi
siempre; 6 = Siempre. Las respuestas a las afirmaciones se agrupan en tres

dimensiones del Engagement laboral:

1. Vigor: Energia y resistencia mental mientras se trabaja.
2. Dedicacion: Sentimiento de estar involucrado y entusiasmado con el
trabajo.

3. Absorcion: Inmersion total en el trabajo, perdiendo la nociéon del tiempo.

Puntuacion total: se calcula la puntuacion total para cada una de las dimensiones

y luego se suman entre si.

Puntuacion por dimensién: se obtiene la puntacion promedio para cada
dimension dividiendo la puntuacion total de la dimensién por el nUmero de items
gue corresponden a la misma. Un puntaje mas alto indica un mayor nivel de

Engagement en esa dimension en especifica.
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Resultados descriptivos:

Participantes con excelente desempefio:

Participante | Estrés Engagement | Observaciones
3 Moderado | Alto (93) Alto desempefio y un estrés dentro
(21) de los pardmetros, se infiere que es
debido al alto Engagement
4 Elevado Alto (80) Alto desempefio a pesar del estrés
(31) elevado, se infiere que el
Engagement alto mitiga el impacto
del estrés
15 Elevado Alto (95) Idem anterior
(33)
16 Bajo (16) | Alto (90) Alto desempefio, con bajo estrés y

alto engagement

Participantes con buen desempeio:

Participante | Estrés Engagement | Observaciones

5 Moderado | Alto (84) Buen desempefio con estrés
(21) moderado y engagement alto.

7 Elevado Alto (87) Buen desempefio a pesar de estrés
(34) elevado, engagement alto mitiga

impacto del estrés.
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8 Elevado Alto (98) Buen desempefio con estrés
(38) elevado, engagement alto actla
como inhibidor del estrés.
10 Elevado Alto (83) Buen desempefio con estrés
(41) elevado, alto engagement.
18 Moderado | Medio (73) |Buen desempefio con estrés
(25) moderado y engagement medio.
19 Moderado | Alto (80) Buen desempefioc con estrés
(24) moderado y engagement alto.
20 Elevado Medio (74) |Buen desempefio con estrés
(30) elevado y engagement medio.
21 Bajo (15) Alto (85) Buen desempefio con bajo estrés y
engagement alto.
25 Elevado Alto (83) Buen desempefio con estrés
(32) elevado y engagement alto.
27 Elevado Alto (95) Buen desempefio con estrés
(38) elevado y engagement alto.
28 Bajo (21) Alto (93) Buen desempefio con bajo estrés y

engagement alto.
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Relacién Estrés-Engagement en colaboradores con desempeiio bueno y
excelente

60

Engagement

Analisis: De los participantes con desempefio excelente y bueno, observamos

lo siguiente:
Participantes con Alto Engagement y Estrés Bajo/Moderado:

Los participantes que tienen un alto engagement y niveles de estrés bajos a
moderados tienden a tener un desempefio excelente o bueno. Esto sugiere que
un alto engagement puede ayudar a mantener un buen desempefio incluso
cuando los niveles de estrés son bajos o moderados. Ejemplo: Participantes 3y
16 con desempefio excelente y estrés moderado y bajo, respectivamente;

participantes 5, 18, 19, 21, y 28 con buen desempefio y estrés moderado o bajo.
Participantes con Alto Engagement y Estrés Elevado:

Los participantes con alto engagement también muestran un buen o excelente
desempeifio incluso con altos niveles de estrés. Esto indica que el engagement
puede actuar como un inhibidor del impacto negativo del estrés en el desempefio
laboral. Ejemplo: Participantes 4 y 15 con desempefio excelente y estrés
elevado; participantes 7, 8, 10, 20, 25, y 27 con buen desempefio y estrés

elevado.
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Participantes con desempefio Promedio:

Part. | Estrés Engagement | Observaciones

1 Elevado Medio (69) Desempefio promedio con estrés elevado y
(32) engagement medio.

2 Elevado Alto (85) Desempefio promedio con estrés elevado y
(34) engagement alto.

6 Elevado Alto (83) Desempefio promedio con estrés elevado y
(35) engagement alto.

12 Elevado Medio (74) Desempefio promedio con estrés elevado y
(45) engagement medio.

13 Elevado Medio (63) Desempefio promedio con estrés elevado y
(44) engagement medio.

29 Elevado Bajo (21) Desempefio promedio con estrés elevado y
(29) engagement bajo.

30 Elevado Bajo (47) Desempefio promedio con estrés elevado y
(37) engagement bajo.
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Participantes con Bajo desempeio:

Part. | Estrés Engagement | Observaciones

9 Elevado Medio (74) Desempefio bajo con estrés elevado y
(49) engagement medio.

11 Elevado Bajo (34) Desempefio bajo con estrés elevado y
(36) engagement bajo.

14 Elevado Bajo (39) Desempefio bajo con estrés elevado y
(40) engagement bajo.

17 Elevado Bajo (22) Desempefio bajo con estrés elevado y
(35) engagement bajo.

22 Elevado Medio (70) Desempefio bajo con estrés elevado y
(32) engagement medio.

23 Elevado Medio (79) Desempefio bajo con estrés elevado y
(33) engagement medio.

24 Elevado Bajo (44) Desempefio bajo con estrés elevado y
(29) engagement bajo.

26 Elevado Bajo (34) Desempefio bajo con estrés elevado y
(31) engagement bajo.
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Relacion Estrés-Engagement en colaboradores con desempeio
bajo y promedio

60

Engagement

Andlisis: El analisis de los participantes con desempefio promedio y bajo revela
la compleja interaccién entre el estrés percibido y el nivel de engagement en el
trabajo, destacando como estas variables afectan el desempefio laboral de

manera diferenciada.

Para los participantes con desempefio promedio, se identificaron dos patrones
principales. En primer lugar, aquellos con estrés elevado y alto engagement,
como los participantes 2 y 6, sugieren que aunque el alto engagement puede
mitigar algunos efectos negativos del estrés, no siempre es suficiente para
alcanzar un desempefio excelente o bueno. Este hallazgo implica que un alto
engagement, aunque beneficioso, puede tener limitaciones cuando el nivel de
estrés es muy elevado. En segundo lugar, la mayoria de los participantes con
desempeiio promedio, como los participantes 1, 12, 13, 29 y 30, tienen niveles
de estrés elevados y engagement medio o bajo. Esto sugiere que el estrés
elevado combinado con un engagement no éptimo tiene un impacto negativo
significativo en el desempefio, impidiendo que los empleados alcancen niveles

mas altos de rendimiento.

En cuanto a los participantes con desempefio bajo, el analisis muestra que todos

ellos presentan niveles de estrés elevados. Los que tienen engagement medio,
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como los participantes 9, 22 y 23, no logran un desempefio 6ptimo, lo que indica
que el engagement medio no es suficiente para contrarrestar los efectos
adversos del estrés elevado. Los participantes con engagement bajo, como los
participantes 11, 14, 17, 24 y 26, muestran un desempefo significativamente
afectado, subrayando cémo la combinacibn de estrés elevado y bajo

engagement puede resultar en los niveles mas bajos de desempefio laboral.

Este analisis indica que el engagement actia como un moderador crucial en la
relacion entre el estrés y el desempefio laboral. Mientras que un engagement
alto puede ayudar a algunos empleados a manejar mejor el estrés y mantener
un desempefio promedio, los niveles elevados de estrés tienden a prevalecer
sobre el engagement medio o bajo, resultando en un desempefio deficiente.
Estos hallazgos sugieren que, para mejorar el desempefio laboral, es vital no
solo reducir el estrés sino también fomentar un alto nivel de engagement en los
empleados, proporcionando un entorno de apoyo que permita a los empleados

manejar mejor las demandas laborales.

Andlisis segun grados de responsabilidad: El siguiente cuadro agrupa
primero a los participantes con responsabilidades altas, luego medias y
finalmente bajas. Dentro de cada grupo de responsabilidad, los participantes

estan ordenados por su rol especifico.

Participantes | Responsabilidad Cargo Rol

16 Alta Gerencia Tesorero

25 Alta Gerencia Coordinador T

3 Alta Supervision Encargado Asesores
8 Alta Supervision Asistente técnico

27 Alta Supervision Logistica y compras
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10 Alta Arquitecto Arquitecto

17 Alta Martillero Martillero

19 Alta Martillero Martillero

5 Media Administracion Admin

24 Media Administracion Admin

28 Media Administracion Admin

29 Media Administracion Admin

7 Media Operativo Asesor comercial
9 Media Operativo Abogado

12 Media Operativo Asesor comercial
13 Media Operativo Asesor comercial
15 Media Operativo Asesor comercial
20 Media Operativo Marketing

21 Media Operativo Asesor comercial
22 Media Operativo Asesor comercial
23 Media Operativo Contador

26 Media Operativo Asesor comercial
1 Baja Tareas generales | Mantenimiento
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2 Baja Tareas generales | Mantenimiento
4 Baja Tareas generales | Mantenimiento
6 Baja Tareas generales | Mantenimiento
11 Baja Tareas generales | Mantenimiento
14 Baja Tareas generales | Mantenimiento
18 Baja Limpieza Mantenimiento
30 Baja Limpieza Mantenimiento

Relacion Estrés - Engagement - Desempefio
Responsabilidad Alta

100

80

H 10; 117
60 19;114 25,120

Nivel de Engagement

40

20

17;58

10 15 20 25 30 35 40 45 50 55
Nivel de Estrés

Andlisis: Podemos observar que los cargos con altos grados de responsabilidad
como gerencia (Participantes 16 y 25), supervision (Participantes 3, 8 y 27), vy
otros roles como martilleros y arquitecto, tienen niveles de estrés variados, y un
alto engagement en la mayoria de los casos, y todos ellos con buen o excelente
desemperio, por lo que se infiere que el alto engagement parece jugar un papel
fundamental para mantener un buen desempefio a pesar del estrés percibido en

cargos con altas exigencias.
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Relacion Estrés - Engagement - Desempefio
Responsabilidad media

100

28;124

B
Ly

20; 108 12; 90

13; 85

@
=}

=
S

Nivel de Engagement

20 29;73

Nivel de Estrés

En cuanto a los casos de responsabilidad media, la mayoria de ellos muestra
niveles elevados de estrés, y aquellos con un alto engagement mantienen un
buen desempenio; los roles administrativos tienden a mostrar un mejor manejo
del estrés comparado con los operativos, probablemente debido a diferentes
tipos de demandas laborales que exige el area comercial a los operativos, en
este caso asesores comerciales, como el cumplimiento de plazos, la exigencia

de metas y el trabajo por comisiones, entre otras.

Relacion Estrés - Engagement - Desmpefio
Responsabilidad baja

100

80

60

40

Nivel de Engagement

14; 57

20 11;58

15 20 25 30 35 40 45 50 55
Nivel de Estrés
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Por altimo, en los casos con bajo nivel de responsabilidad, muestran niveles de
estrés elevado y menor engagement, solo 3 casos, participantes 2, 4y 6, con un
engagement alto, y son quienes muestran indices de mejor desempefo, en
conjunto con el N°1 y N°18. Se infiere que los elevados puntajes de estrés en las
personas con grados de responsabilidad baja, con roles de mantenimiento y
limpieza, es debido a las exigencias por parte de la gerencia con este sector, que
exige un maximo esfuerzo para asegurar un alto desempefio en lapsos cortos de
tiempo y en diferentes tareas (sobretodo en mantenimiento). La conformidad de
la direccion y supervisores con el desempefio del participante N°4 tiene que ver

con que su ingreso a la organizacion es reciente.
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PROPUESTA DE INTERVENCION PSICOEDUCATIVA PARA LA GESTION
DEL ESTRES:
Introduccién

Para mejorar la salud organizacional y el desempefio de los colaboradores de
Grupo Dahir, proponemos implementar un programa de intervencion
psicoeducativa centrado en la gestion del estrés. Este programa no solo busca
reducir los niveles de estrés, sino también aumentar el engagementy el bienestar
general dentro de la empresa. El fundamento teorico de esta propuesta se basa
en la neurofisiologia del estrés, donde estructuras cerebrales como la amigdala

y el hipotalamo juegan roles cruciales en la respuesta al estrés.
Fase 1: Evaluacion

El primer paso sera evaluar los niveles actuales de estrés y engagement de los
colaboradores. Para esto, utilizaremos instrumentos validados como la Escala
de Estrés Percibido (PSS) y la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES). Ademas, realizaremos entrevistas individuales y grupos focales para
obtener una comprension mas profunda de las fuentes de estrés y las
necesidades especificas de los empleados. Esta fase es crucial para disefiar una
intervencidbn que realmente aborde las preocupaciones y circunstancias

particulares de nuestra fuerza laboral.
Fase 2: Formacion

Con base en los resultados de la evaluacion, se llevardn a cabo una serie de
talleres psicoeducativos. El primero de estos talleres se centrara en comprender
el estrés, donde los participantes aprenderan sobre cémo el estrés afecta al
cuerpo y al cerebro, con un enfoque particular en el papel de la amigdala y el
hipotalamo. A continuacion, ofreceremos un taller sobre técnicas de relajacion y
mindfulness, ensefiando métodos como la respiracion profunda y la meditacion
para ayudar a reducir la activacion del eje HPA. Otros talleres incluiran la gestion
del tiempo y la organizacién del trabajo, proporcionandoles herramientas para
manejar mejor sus responsabilidades laborales y reducir la sobrecarga.

Finalmente, un taller sobre la promocion del engagement ayudara a los
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colaboradores a establecer metas personales y profesionales y a fomentar una

mentalidad positiva.
Fase 3: Implementacion

Una vez que los colaboradores estén equipados con las herramientas y
conocimientos necesarios, implementaremos programas continuos de bienestar.
Estos incluirdn sesiones regulares de yoga y meditacion, asi como ejercicios
fisicos. Ademas, se crearan espacios de descompresion dentro de la empresa
donde los empleados puedan relajarse y desconectar brevemente del trabajo.
Introduciremos politicas de trabajo flexible para que los empleados puedan
gestionar mejor sus horarios y balancear su vida laboral y personal. También
formaremos grupos de apoyo dentro de la empresa, facilitando que los
colaboradores compartan experiencias y estrategias para gestionar el estrés.

Fase 4: Seguimiento

La fase final del programa implica un monitoreo continuo y ajustes segun sea
necesario. Realizaremos encuestas periddicas para evaluar los niveles de estrés
y engagement después de la implementaciéon del programa. Segun los
resultados de estas evaluaciones y las necesidades emergentes de los
colaboradores, ajustaremos las intervenciones para asegurar que sean efectivas
y relevantes. Se proporcionaran reportes regulares a la gerencia sobre el
progreso del programa, y se solicitara retroalimentacién para realizar mejoras

continuas.

La implementacion de este programa de intervencion psicoeducativa para la
gestion del estrés en Grupo Dahir tiene el potencial de transformar la salud
organizacional y el desempefio de los colaboradores. Al combinar una sélida
base tedrica sobre la neurofisiologia del estrés con estrategias practicas de
gestion y promocién del bienestar, podemos crear un ambiente de trabajo mas
saludable y productivo. Este enfoque integral no solo beneficiard a los
empleados, sino que también fortalecera la organizacion en su conjunto,

promoviendo una cultura de bienestar y alto desempefio.
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CONCLUSION
La presente investigacion se centro en la incidencia del estrés en el desempeiio

laboral y en el constructo de engagement como indicador de bienestar en los
colaboradores de la empresa Grupo Dahir. A través de un andlisis exhaustivo,
se buscé identificar los niveles de estrés percibidos por los empleados y
examinar como estos influyen en diversas dimensiones del desempefio laboral,
incluyendo el ausentismo, la productividad y la satisfaccion laboral. Asimismo, se
midio el nivel de engagement de los colaboradores, entendido como un indicador
clave de bienestar organizacional, y se investigo la relacion entre el estrés laboral
y el nivel de engagement. Finalmente, se propusieron recomendaciones para

mejorar el bienestar y reducir el estrés en la empresa.

Los resultados de la investigacion revelaron una relacion negativa significativa
entre el estrés percibido y el desempefio laboral. Los datos mostraron que a
medida que aumentaba el nivel de estrés, el desempefio laboral tendia a
disminuir. Este hallazgo subraya la importancia de gestionar adecuadamente el
estrés para evitar su impacto perjudicial en la productividad y el rendimiento de

los empleados.

En contraste, se observd una relacion positiva significativa entre el nivel de
engagement y el desempefio laboral. Los empleados con un alto nivel de
engagement no s6lo mostraron un mejor desempefio, sino que también parecian
estar mas protegidos contra los efectos negativos del estrés. Este fenbmeno
sugiere que el engagement puede actuar como un amortiguador, mitigando los
efectos adversos del estrés y manteniendo un desempefio laboral aceptable
incluso en condiciones estresantes. Los empleados con alto engagement
pudieron mantener su desempefio pese a los altos niveles de estrés, lo que
sugiere que fomentar el engagement puede ser una estrategia efectiva para

contrarrestar los efectos del estrés.

Ademas, los altos niveles de estrés en los roles de mantenimiento y limpieza se
correlacionaron con una mayor rotacion y absentismo. Esto indica que el estrés
cronico en ciertos roles no solo afecta el desemperio y el engagement, sino que

también contribuye a una mayor inestabilidad laboral.
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Las correlaciones observadas entre el estrés percibido, el engagement y el
desempeiio laboral permiten identificar patrones clave. La relacion negativa
entre el estrés percibido y el engagement, asi como entre el estrés percibido y el
desempefio laboral, destaca la importancia de intervenciones especificas para
reducir el estrés y aumentar el engagement. Los roles con mayor responsabilidad
mostraron variabilidad en su respuesta al estrés, dependiendo del soporte y los
recursos disponibles. En cambio, los roles operativos y de mantenimiento
presentaron consistentemente altos niveles de estrés, bajo engagement y

desempefio pobre.

En conclusién, los hallazgos de esta investigacion resaltan la necesidad de
abordar el estrés laboral y fomentar el engagement como parte integral de las
estrategias de gestion de recursos humanos en Grupo Dabhir. La implementacion
de medidas para reducir el estrés y aumentar el engagement no sélo mejoraré el
bienestar de los colaboradores, sino que también optimizar4 su desempefio

laboral, contribuyendo al crecimiento y desarrollo sostenible de la empresa.
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ANEXOS:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

“La incidencia del estrés en el desempenio laboral y el engagement como
indicador de bienestar”

El objetivo de este estudio es investigar y analizar la relacion del estrés en el
desempeno laboral y el constructo de engagement como indicador de bienestar
en los colaboradores de la empresa Grupo Dahir: Inmcbiliaria v desamolladora
en |a ciudad de Meuguén.

A fravés del presente, acepto participar voluntariamente respondiendo los
instrumentos:

1- Escala de estrés percibido: Mide la percepcion de estrés en su vida
cotidiana.

2- Evaluacion de desempefio laboral: Evaluara su desempefio laboral en
diversas areas como productividad, comunicacion y adaptabilidad.

3- UWES 17 (Utrecht Work Engagement Scale) Mide su nivel de
engagement en el frabajo; las personas “engaged” se sienten enérgica v
eficazmente unidas a sus actividades laborales y capaces de rezsponder a
las demandas de su puesto.

Cada cuestionario tomara aproximadamente 10 minutos para completarse. La
participacion de este estudio es completamente voluntaria v puede refirarse
en cualguier momento sin ninguna penalizacion.

Toda |a informacion recogida en este estudio sera confidencial v anonima. Los
datos seran almacenados de manera segura y solo el equipo de investigacion
tendra acceso a ellos. Los resultados seran presentados de manera agregada
¥ No sera posible identificar a ningun participante en particular.

Riezgos v beneficios: No se anticipan riesgos significatives asociados con la
participacion de este estudio. Sin embargo, es posible que algunas preguntas
sobre estrés y desempeno laboral puedan causar incomodidad. Los beneficios
potenciales de participar incluyen una mejor comprension de su propio nivel
de estrés, desempeno laboral y Engagement. También contribuira al avance
del conocimiento en el campo de |a psicologia organizacional.

Consentimiento:

He leido y comprendido la informacion proporcionada anteriormente. He
tenido la oportunidad de hacer preguntas vy recibir respuestas satisfaciorias.
Acepto participar en este estudio de manera voluntaria v anonima, y entiendo
que puedo retirarme en cualguier momento sin consecuencias negativas. He
sido informado ademas que, si lo deseo, podré conocer los resultados
globales del estudio, una vez terminado.

Firma del participante:

MNombre:
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Evaluacion de desempefio

Mombre del Colaborad

Mombre del supervisor

Fecha de la evaluacidn

Punta

1 = Ninguna habilidad o conocimiento en esta drea

2 = Bajo tiene muy pocas habilidades o conocimientos

3 = Promedio: tiene algunas habilidades o conocimients

4 = Bueno: Con conacimients y habilidades pero no es experto o ests certificado
5 = Muy profesional, experta y calificado

A= Mo Aplica

1. Com ias técnicas

la. Conacimiento de herramientas y programas

Conocimiento Puntaje

4.4da) flexibilidad

4a.Capacidad de respuesta a cambios

1b. Aplicacion de proceos y nofmas

4b. Capacidad para equilibrar multiples prioridades

1c. Resplucidn de problemas téenicas

de. Proactividad en reselucidn de problemas inesperados

1d. Capacidad de aprender habilidades

4d. Apertura a retroalimentacidn y mejora continua

le. Colaboracidn téenica con el equipn

de. Adaptacitn a nueves roles y responsabilidades

1f. Calidad de produccidn técnica

4. Apoyo con soluciones adaptativas

1h. Precisidn y exactitud técnica

dg. Flexibilidad en horarios y tareas

2. Productividad

4h. Manejo en situaciones de estrés e incertidumbre

2a. Eficiencia en la gestidn de tareas

5. Fortal de trabag

2b. Actitud frente a desafios y problemas

Sa. Planeamiento

2c. Capacidad de multitarea

Sh. Iniciativa

2d. Nivel de autonamia

Sc. Trabajo en equipa

2e. Propuesta de ideas y solutiones

Sd. Autonomia

2i. Cumplimiento de plazos

Se. Criterio en toma de decisiones

3. Co P

3a. Cleridad en redaccidn de infarmes

3b_Habilidad para escuchar y comprender

Sc. Capacidad para dar retroalimentacién

3d. Capacidad para recibir retroalimentacién

3e. Capacidad de adaptar el estilo de comunicacién

Observaciones:
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Perceived Stress Scale (P55)

Las pragumtss en esta escala hacen referencia 2 sus sentimisntos v pensarmdentos durante al
ultimo mes. En cada case, por favor indigue con una “X" como wsied se ha sentido o ha

pensado en cada sifuscion.

MNumca

Casl
mInca

Davez
&n
Cwandio

A
menndo

My a
menado

1. En el ultimo mes, jcon qué fecuenda ha estado
afectado por alzo que ba comrido mesperadamenia?

2. En al tltime mes, ;con qué frecnencia se ha sentido
incapaz de contolar las cosas Importantes en su vida?

3. En el tltimo mes, [oon gué frecaencia s2 ha sentido
nerviosn o esmesada”

4. En el ulfitoo mes, jcon que frecuencia ba manejado
com exito los pequefios problemas frritantes da la vida?

5. En el ultimo mes, Joon que frecuencia ha sentdo gue
ha afrontade efectivaments los cambios importamies
qu2 han estade ecwriends en su vida?

§. En ol ultimo mes, con qué fecuwenca ha estado

segumo sobre su capacidad paras memejar sus problemss
parsomales”

7. En el ultims mes, joon que Secaencia ba sentido que
las cosas le van bien?

. En &l ultimo mes, Joon que frecuencia ha sentdo gue
no podia afrontar todas las cosas que tema que hacer?

9. En el ulimo mes, jcon que fecuencia ha podide
contrelar 1as dificultades de su vida?

10. En el ultimo mes, ;con que frecuencia se ha
sentido que tenia todo bajo conmol?

11. En el ultime mes, ;con qué Fecuencis ha estado
enfadado porgue las cosas que le han onomido estaban
foera da su comimal?

12. En el ultmo mes, | con que fecusncia ha pensado
sobre Las cosas gue le guedan por hacer?

13. En el uldnw mes, jcon gue frecuencis ha podido
contredar 1a forma de pasar el tempo™

14. En &l ultime mes, [ con que frecnencia ha sentido
que las dificultadss se aommilsn tanto que no pusde
superarlas”
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Encuesta de Bienestar ¥y Trabajo (ITVES) £

Lar sigwientes pregunras 58 refieven a los santmisntas de las personas én &f rabgio. Por firvar, lea cuidadosaments

cada pregunra ¥ decida oi se ha senvide de exia forma. 53 munca s ka sennide s convesre 0 foerol, ¥ en cazo

conmarie Mdique cuanias veces te ha sentido azi feniendo en cuenta & numers quie aparece én la siguiente excala de

respiiasta fde I a 6]

Munca Casimnca  Alpumnas veces Regularmente  Bastante veces Casi slampre

0 1 2 3 4

Minganavez Pocasveces Una vez al mas Pocas veres Una vez par
al afo 0 MEDOs al meas SEIMETA

5

Pocas vares
POT SEILATA

Sismpre

Todos los
d1as

1. En mi trabajo me siente lleno da enerpia
2 Mi wabajo esta lene de sipnificado ¥ proposim
N El tiempo vuela cusndo estoy rabajando
4 Soy fuerte ¥ vigoreso en mi trabajo
5 Estoy entusissmado con mi trabajo
b Cuando estoy rabajando olvido todo lo que pasa alrededor de o
T A\l mabajo me inspita
8 Cumndo me levante por las matianas tengo ganas de it a wabajar
a Soy feliz cuande estoy absorio en mi Tabajo
10. Estoy orgulloso del rabajo gue hago
11. Estoy inmerso en mi trabajo
12 Puedo continuar rabajando durante largos periodos de tempo
13. Al mabajo es retadar
14. Me “dejo levar” por mi wabajo
15. Soy ooy persistente en mi trabajo
16. Me g5 dificil ‘desconectarme’ de mi rabajo
17 Incluse coando las cosas no van bien, continue trabajando
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