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RESUMEN

La finalidad de esta investigacion, fue determinar la relacion entre la Calidad de Vida
Laboral (CVL) y el Estrés Laboral de los empleados de Cigarrera Bigott. Actualmente, en
Venezuela, la calidad de vida de los trabajadores se ha deteriorado considerablemente,
debido a que la inflacion ha fragmentado los salarios de los trabajadores (PGA Group, 2018),
generando un declive en sus condiciones de vida, afectando su capacidad para lograr sus
objetivos personales y profesionales. Adicional a esto, pueden existir organizaciones que no
se enfocan en mejorar la calidad de vida de los empleados, sino Unicamente en el auge de
sus ganancias, si estas, no ofrecen las condiciones idoneas necesarias para garantizar que sus
empleados se sientan satisfechos y motivados, el mismo puede percibirlo como una situacién
negativa y amenazante, generando asi, una respuesta de estrés en el entorno laboral, llevando
al empleado a un constante desgaste fisico y mental. Para dar respuesta al objetivo
mencionado al inicio, se plante6 una investigacion de tipo correlacional-transversal. Por otra
parte, con el fin de contextualizar y operacionalizar las variables “calidad de vida laboral” y
“estrés laboral” se realizd una revision bibliografica a partir de la cual se establecieron sus
dimensiones con sus respectivos indicadores, los cuales formaron parte de la encuesta que
fue el instrumento usado en la investigacion. La misma, se aplicO a una muestra de
empleados que laboran en la empresa Cigarrera Bigott. Los datos arrojados fueron
procesados con el programa estadistico SPSS y Excel y analizados por medio del uso de los
estadisticos descriptivos. Los resultados. permitieron conocer que el nivel de la variable
CVL es de 3,6752, encontrandose en el nivel alto de la escala de interpretacion, mientras
que, para la variable Estrés Laboral es de 1,4472, ubicandose en el nivel bajo de su escala;
lo cual permitio establecer la relacion entre las variables, a través de un coeficiente de
correlacion de Pearson dando como resultado -0,543, concluyendo que su relacion es
inversamente proporcional ya que la CVL merma en funcion del estrés al que esta sometido
el empleado.

Palabras Claves: Calidad de vida laboral, Estrés laboral, Bienestar, Satisfaccion.



INTRODUCCION

La Calidad de Vida Laboral segin la OIT (2009), es fundamental tanto para la empresa
como para el trabajador, ya que, si es éptima, contribuird al sostenimiento de un buen clima
dentro del entorno laboral, beneficiando a las relaciones laborales y a la produccién de la
empresa, impactando en los resultados de los objetivos organizacionales. Es por ello que una
de las preocupaciones, es descartar los estresores que puedan encontrarse en el entorno de

trabajo debido a que puede afectar directamente en el desempefio de los empleados.

Por otra parte, considerando que un estresor, segun Duréan (2010), es un estimulo interno
0 externo que segln las experiencias del individuo pueden generar una respuesta de estrés;
si el empleado percibe que las demandas laborales, la capacidad de control, sus aspiraciones
y condiciones de trabajo se encuentran totalmente desequilibradas puede llevarlo a un estado
de deterioro mental y fisico. El estrés laboral, segin la OIT (2016), viene definido por la
organizacion, el disefio del trabajo y las relaciones laborales y da lugar cuando las exigencias

del trabajo no se corresponden con las capacidades, recursos o necesidades del trabajador.

El presente trabajo de grado hace referencia a la relacion existente entre la Calidad de
Vida Laboral y el Estrés Laboral de los empleados de Cigarrera Bigott, siendo la empresa
lider en manufactura y comercializacion de cigarrillos en Venezuela, que a través de
conceptos, teorias y elementos ayudaran a sustentar las respuestas al objetivo general y a los
objetivos especificos de la investigacion, los cuales se estaran desarrollando durante los

siguientes capitulos.

En el Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, el cual esta conformado por
la caracterizacion del mismo, con la finalidad de ubicar el tema en un conjunto de
conocimientos apropiadamente organizados, insertando su importancia y justificacion en la
disciplina de Relaciones Industriales, llevando a formular la pregunta de investigacion, el

objetivo general y los objetivos especificos.

El Capitulo 11, contiene el marco tedrico, donde se describe los temas, topicos y conceptos
que se abordaran a profundidad durante el trabajo para definir las variables Calidad de Vida
Laboral y Estrés Laboral, asi como también, estudios, teoria y descubrimientos previos de
autores como Duran, Peiro, Segurado y Agullo, Paniagua, y Echegoyén, entre otros, que

daran soporte tedrico.



En el Capitulo Ill, se presenta el marco contextual, el cual proporciona informacién
especifica en cuanto al contexto donde se realizara el estudio, en este caso, la Empresa
Cigarrera Bigott, que consiste en su historia, mision, vision, valores y la estructura

organizacional de la misma.

En el Capitulo IV, se identifican, describen y justifican los aspectos pertinentes a los
métodos utilizados en la investigacion y se describe la metodologia utilizada con las
delimitaciones de la unidad de andlisis, poblacion y muestra, ademaés de las definiciones de
la operacionalizacion de las variables. Asimismo, contiene las caracteristicas en cuanto al
instrumento que se va a utilizar y por dltimo los procedimientos para recoleccion de los datos

con sus respectivos estudios.

En el Capitulo V, comprende los analisis y discusion de los resultados arrojados del
instrumento aplicado a través de tablas y graficos, ademéas de la correlacion entre las
variables estudiadas.

Por altimo, el Capitulo VI, abarca conclusiones por parte de las investigadoras y
recomendaciones del caso que servirdn de apoyo para ser utilizadas en futuras
investigaciones, ademas de las referencias utilizadas en el presente trabajo de grado y en los
anexos se puede encontrar el instrumento utilizado para analizar la relacion entre ambas

variables.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El cambio y la transformacion son constantes en el mundo laboral actual y generan altos
niveles de inquietud y confusion. Las oportunidades y amenazas interactian constantemente
y por lo tanto, el modelo de lo humano y del éxito también se transforma, anteponiendo el
“tener” sobre el “ser”. Es por ello, que surge la necesidad de humanizar el entorno de trabajo,
priorizando el desarrollo del factor humano y la mejora de su calidad de vida a través del
disefio de puestos de trabajo mas ergondmicos, es decir, que mejoren la ejecucion de sus
tareas, los sistemas, productos y ambiente del entorno profesional, adaptandose a las
capacidades y limitaciones fisicas y mentales de cada miembro; que desarrollen unas
condiciones de trabajo mas seguras y provechosas y unas organizaciones mas democraticas

y colaboradoras con la posibilidad de complacer las necesidades de los empleados.

La humanizacién del entorno laboral, permite sensibilizar a las empresas sobre la
influencia que ellas tienen en la calidad de vida de los empleados ya que permite estudiar al
trabajador desde una forma mas individual, como ser humano que siente y padece, en vez de
catalogarlo como una maquina que solo esta en la organizacion para ejecutar su trabajo
(Segurado y Agullo, 2002).

La Calidad de Vida Laboral (CVL), para el trabajador es la combinacion de necesidades
y percepciones acerca de su empresa y del ambiente de trabajo (Durén, 2010). En pocas
palabras, la misma, se fundamenta en la percepcién que manifiestan los empleados sobre el
nivel de satisfaccion o insatisfaccion en relacién al entorno en el que laboran (Cruz, 2018).
Su apreciacién, serd conveniente mientras que la organizacion promueva Su apoyo en
incrementar dichos niveles, mediante sistemas de recompensas, seguridad laboral y
oportunidades de crecimiento profesional, es decir, si las empresas en funcion de estas
condiciones ofrecen mayor calidad de vida laboral, las personas en base a sus propias
experiencias van a percibir mayor calidad de vida en ese entorno, sintiéndose respaldados y
cuidados por la organizacion, favoreciendo la ejecucion de sus labores, la necesidad de
satisfacer sus deseos y expectativas personales, y adicional, la necesidad de mantener buenas

relaciones personales en su trabajo (Peiro, 1993).



En base a lo descrito en el parrafo anterior, es pertinente mencionar que la satisfaccion
laboral segun Chiang y Ayres (2009), es un estado emocional positivo, como resultado de
una percepcion individual de las experiencias laborales del empleado. En resumen, es una
actitud que el trabajador considera en base a la impresion que éste tenga hacia su trabajo y
todos los aspectos que conlleva su entorno laboral. A raiz de esto, es conveniente esclarecer
que la satisfaccion es un indicador fundamental de la calidad de vida laboral ya que esta
ultima es una medida general conformada por el bienestar fisico, mental y social de cada
individuo, derivado de la ejecucion sus potenciales, y en consonancia se convierte en
satisfaccion para la persona (Levi y Anderson, 1980), es por ello que ambas van de la mano,
mientras mejor sea la calidad de vida laboral del empleado, mayor sera su satisfaccion en

cuanto a su entorno laboral.

Por otra parte, (Duran, 2010, p.76) menciona que la poca satisfaccion que existe de parte
de los trabajadores dentro de la organizacidn genera consecuencias negativas en cuanto a su
productividad y al mismo tiempo en la motivacion y compromiso laboral de cada
colaborador, propiciando aspectos como conflictos interpersonales en el trabajo y en la
familia, mayor indice de error, incidencia en la toma de decisiones, el bajo rendimiento
ocupacional, aumento de los gastos en materia de salud y rotacion de personal. Es aqui,
donde radica la importancia en el desempefio de cada trabajador en un determinado rol dentro
de la organizacion, el cual hace posible la existencia y la realizacion de sus objetivos, ya que
por medio de esta, los empleados y la organizacion garantizan sus beneficios. (Mesen, 2016,
p.1149)

Por otro lado, como parte vital de la calidad de vida, la salud es un proceso integral, social
y fisico que se da a lo largo de la existencia, el cual dependera de la persona y de las
condiciones del entorno en que se encuentre, facilitando o dificultando dicho proceso.
Considerando esto Ultimo, se puede interpretar en bienestar psicolégico y calidad de vida o
en enfermedades fisicas y psiquicas. En el entorno laboral, el estrés es uno de los
responsables directos de las enfermedades mas comunes y mortales que afectan a los
trabajadores actualmente (Durédn, 2010), es una reaccion del organismo ante cualquier
demanda, siendo un estado de fuerte tension fisioldgica o psicoldgica que se prepara para
cualquier tipo de ataque o huida ante una situacién que el individuo considera retadora,

desafiante, dafiina, desagradable o amenazante (Verduzco, Garcia y Mercado, 2018).
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En el ambito laboral, el estrés se podria definir como un proceso en el que los factores
individuales y ambientales, en este caso, la sobrecarga laboral, trabajo por turnos, entre otros,
se relacionan con una serie de consecuencias fisioldgicas, psicoldgicas y conductuales. Este
punto, refiere a garantizar la salud ocupacional de los trabajadores, previniendo todo el dafio
posible para salud derivada de las condiciones de trabajo que el individuo considera
“estresantes”, protegiendo a los trabajadores de los riesgos relacionados al rol del trabajador
y controlando los agentes nocivos para su salud integral. (Rodriguez, Roque y Molerio,
2002).

“El estrés laboral, es uno de los principales problemas para la salud de los trabajadores y
por lo tanto, para la productividad de la Empresa. Un trabajador estresado suele ser
enfermizo, estar poco motivado, ser menos productivo y tener menos seguridad laboral”
(Stavroula, 2004, p. 1). Es por ello, que una buena gestion que fomente la calidad de vida

laboral y una organizacion adecuada del trabajo, puede prevenir el mismo.

Por otro lado, Duran (2010), considera de gran importancia que exista un cambio en
cuanto a la filosofia de la organizacion, en el control y la prevencion, intervencion e
investigacion en la salud laboral, especialmente referentes al estrés, para de esta manera
establecer programas y politicas que impulsen la calidad de vida laboral e informar a sus
trabajadores sobre este tema, como condiciones basicas para garantizar la optimizacion y

rentabilidad de los recursos involucrados.

El presente trabajo de grado, permitira medir y establecer la relacidn entre las variables
Calidad de Vida Laboral y Estrés Laboral aplicado a los empleados de la Empresa Cigarrera
Bigott, siendo una empresa caracterizada por ofrecer excelentes condiciones a sus
trabajadores. Para ello es importante clasificar y detallar los agentes estresores, 10s mismos
pueden ser agentes internos o estimulos que dependen de las situaciones que se encuentren
en el medio externo, esta investigacion se enfocara en el estrés en el ambito laboral, ya que
el trabajo forma un elemento bésico en la vida cotidiana actual pues es una fuente vital para
satisfacer las necesidades, ademés de ser una expresion del vinculo entre las personas, la

sociedad y el entorno (Pereira, 2008).

Un entorno laboral deficiente, puede estimular una respuesta de estrés, debido a que el
ambiente fisico de la Organizacidn, los niveles de responsabilidades del rol que desempefia,
los trabajos realizados en equipo y todas las exigencias requeridas y esperadas por parte de

sus supervisores puede significar una situacion estresante para el trabajador. Es por esta
11



razén, que las empresas estan en la obligacion de enfocarse en la calidad de vida laboral de
sus colaboradores, puesto que el recurso humano es una parte esencial del proceso
productivo, implementando practicas y programas orientadas a impulsar el bienestar fisico
y psicologico de los empleados, produciendo mayor satisfaccion laboral, por ende, se
sentiran méas motivados e incrementaran su rendimiento contribuyendo al crecimiento de la

organizacion.

Diversas investigaciones, las cuales se desarrollaran de manera més detallada en el
siguiente capitulo, demuestran que ambas variables, sostienen una relacion inversamente
proporcional, es decir, mientras mayor sea la calidad de vida laboral, el estrés laboral sera
menor, como, por el contrario, si la calidad de vida laboral es menor, mayor seré dicho estrés.
Las exigencias del puesto, la sobrecarga de trabajo, la mala comunicaciéon con los
supervisores, incompatibilidad de tareas, falta de reconocimiento, entre otros factores
organizacionales que se estara exponiendo durante el estudio, forman parte de los estresores

gue mayormente abruman a los miembros de la organizacion.

En Venezuela, la calidad de vida de los trabajadores se ha deteriorado considerablemente
en los Ultimas décadas, el poder de compra disminuye progresivamente y ha sido la principal
razon de la degradacion socio econdmica, cuyos afectados conforman la gran mayoria del
pais, sin embargo, no se trata Gnicamente de obtener mayor o menor ganancias en el trabajo,
es la supervivencia de todos los venezolanos que dia tras dia padecen el deterioro de las
condiciones de vida y su capacidad para lograr sus objetivos personales y profesionales
(Hidalgo, 1994), lo que proporciona un aumento de estrés en el individuo.

En el pais, pueden existir empresas que no estan conscientes sobre lo que representa el
garantizar una buena calidad de vida laboral a sus trabajadores, es por ello que la gerencia
tiene la obligacion de asegurar a sus empleados un medio ambiente idoneo que permita la
operatividad eficaz e incremento de la productividad de la empresa proporcionando a su vez
el resguardo de la salud, armoniay calidad de vida laboral que los miembros esperan y tienen
derecho (Mora, 2008).

De alli, se plantea la siguiente interrogante: ¢Existe relacion entre la Calidad de Vida
Laboral y el Estrés Laboral en los empleados que laboran en la Empresa Cigarrera
Bigott?

12



OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. Objetivo General

Determinar el grado de la relacion entre la Calidad de Vida Laboral y el Estrés Laboral en

los empleados de la Empresa Cigarrera Bigott.

2. Objetivos Especificos

- Describir la percepcion de los empleados con respecto a los elementos
relacionados con el bienestar general que ofrece la Empresa Cigarrera Bigott.

- Identificar los aspectos del ambiente laboral que favorecen la comodidad en
el desempefio de los puestos de trabajo.

- ldentificar los elementos relacionados con los aspectos psicosociales que
proporcionan satisfaccion a sus empleados.

- Caracterizar los componentes que favorecen a la condicion socio laboral de
los empleados de Cigarrera Bigott.

- Especificar los agentes estresores organizativos que se encuentran

involucrados en la Empresa Cigarrera Bigott.

13



CAPITULO I
MARCO TEORICO

A continuacion, se plantean las teorias y elementos conceptuales que se encuentran
relacionados con el problema de investigacion, dicho capitulo es una sintesis de los aspectos
que se desarrollardn en el trabajo de grado, los cuales van a permitir dar soporte a los

resultados de la misma.

1. Antecedentes de la investigacion

Entre las investigaciones realizadas se encuentra el trabajo de grado de Sanchez (2011),
titulado “estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicoldgico en trabajadores de
una industria cerealera” realizado en Rosario, Argentina. Su objetivo general, fue identificar
la relacion entre el estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicologico en
trabajadores de una industria cerealera. La metodologia que utilizd6 fue de enfoque
cuantitativo de tipo correlacional y transversal, la cual se aplic6 a una muestra de 64
trabajadores, de los cuales 70% eran hombres y 30% mujeres, el promedio de edad fue entre

20y 60 afios y que mas del 90% de ellos se encontraba fijo en el trabajo.

La investigacion, posee un disefio estructurado con un método hipotético deductivo,
utilizando como instrumento la técnica del cuestionario, el cual estima el grado de asociacion
entre el estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y el bienestar psicoldgico en los trabajadores.
Se pudo concluir a través del andlisis descriptivo y de correlaciones que existia una relacion
de asociaciones entre las variables de la siguiente manera: Las variables estrés laboral y
satisfaccion laboral, estaban asociadas de manera negativa; es decir que los trabajadores que
tienen menor satisfaccion en el trabajo desarrollan mayor estrés (y a mayor satisfaccion
menor estrés en la persona), dando como coeficiente de correlacion -0.684. Del mismo
modo, para finalizar, los resultados arrojados pudieron dar cuenta de que existe un alto grado
de estrés laboral en este tipo de industrias, debido a los turnos rotativos, las sobre exigencias,
multiempleo, la mala comunicacion con los supervisores, incompatibilidad de tareas y la
falta de reconocimiento, observando también “la falta de justicia organizacional” seguido
“dificultades interpersonales y “sobrecarga laboral, son, en ese orden, los estresores que Mas

agobian a los trabajadores.
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Otra investigacion, es la tesis de Garcia, Gonzélez, Aldrete, Acosta y Leon (2014),
titulada “Relacion entre Calidad de Vida en el Trabajo y Sintomas de Estrés en el Personal
Administrativo Universitario” en Quito, Ecuador, cuyo objetivo general, analizar la calidad
de vida en el trabajo, con los sintomas del estrés en el personal administrativo de una
universidad publica de Ecuador; el método utilizado enfoque cuantitativo, disefio
transversal, analitico y correlacional; muestra fue de 447 trabajadores donde 59.3% eran
mujeres y 40.7% hombres, el promedio de edad de 46 afios y el promedio del tiempo en el
cargo de 18 afios, como resultado obtuvieron 76% de trabajadores evidencia presencia de
sintomas fisiologicos de estrés niveles medio, alto y muy alto; a su vez, los sintomas de
comportamiento social, intelectuales, laborales y emocionales presentaron niveles bajos de
estrés. Mas de la mitad de la muestra estudiada, tiende al riesgo del desequilibrio Calidad de
Vida Laboral y la tercera parte de esas personas, obtuvo alta satisfaccion en el trabajo. Este
estudio, demostro la relacion significativa de la calidad de vida y los sintomas de estrés, y
permitieron plantear estrategias y mejorar la CVVL en el contexto universitario, alineandose

a las politicas de Estado y al “buen vivir” de los empleados.

Otro trabajo de investigacion de Paniagua, y Echegoyén (2016), titulado “Estrés laboral
y calidad de vida asociada con la salud de empleados en Institucion de educacién superior
de El Salvador”, su objetivo general, evaluar el nivel de estrés que estan experimentando los
empleados a tiempo completo de una institucién de educacion superior del AMSS y
evidenciar si hay relacion con la calidad de vida asociada a la salud de los mismos; el enfoque
utilizado cuantitativo, con un disefio no experimental, transeccional y correlacional; su
muestra 150 trabajadores y concluyeron que el estrés laboral y la calidad de vida tiene
relacion inversamente proporcional; el sexo femenino presentdé mayores niveles de estrés en
comparaciéon al sexo masculino y personas que ejercen “mandos altos” y “docentes
permanentes” son los que reflejan mayores niveles de estrés, probablemente debido a los

factores organizacionales relacionados con esos puestos de trabajo.

Tomando en cuenta los estudios descritos anteriormente, se puede evidenciar que existe
una relacion significativa entre estas dos variables, es por ello, que el objetivo de esta
investigacion, como se menciond en el capitulo anterior, es determinar si existe relacion
entre la Calidad de Vida Laboral y Estrés Laboral y de ser asi, identificar como es la
interaccién entre las mismas. Para ello, es primordial tener en claro el significado y los
elementos que componen ambas variables para de esta manera, tener un soporte al momento

de establecer la relacion entre ambas.
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2. Calidad de Vida Laboral

La Organizacion Mundial de la Salud, se refiere a Calidad de Vida como la percepcién
que cada individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la cultura y del sistema
de valores en los que vive y en relacion con sus objetivos, sus expectativas, normas y sus
inquietudes. La misma, posee aspectos subjetivos y objetivos, el primero se refiere a algo
mas personal del individuo, como el bienestar fisico, psicologico y social, mientras que el
segundo, es mas general, como el bienestar material, las relaciones armonicas con el
ambiente fisico, social y con la comunidad. (Ardila, 2003). Asimismo, este autor, menciona
que a pesar del gran interés que existe en la Calidad de Vida, resalta que no se encuentra una
definicion acertada para ella, sin embargo, él la define como un atributo que posee el
individuo para conocer situaciones y condiciones de su ambiente dependiendo de las

valoraciones y la manera de interpretacion que hace de los aspectos objetivos de su entorno.

La inquietud por la Calidad de Vida Laboral, comienza en la década de los 70 en Estados
Unidos, donde los trabajadores esperaban cada vez mas y con mayor frecuencia que sus
trabajos permitieran aprovechar de la mejor manera el uso de sus habilidades y competencias
adquiridas en los afios de formacion, asi como también, una mayor satisfaccion dentro del
area laboral intrinseca, como del poder desarrollarse como personas, ademas de garantizar
la oportunidad de obtener una serie de compensaciones materiales, psicoldgicas y sociales;
es en ese momento donde aparece el “Movimiento CVL”, en una intensa preocupacion por
mejorar el entorno laboral y las experiencias del propio trabajo convirtiéndose en un
movimiento orientado hacia el estudio y mejora de la CVL (Pilar, Piero y Bravo, 1996,

p.163), logrando el reconocimiento social e institucional gracias a sus acciones.

Las exigencias de este movimiento parten de la necesidad de humanizar el entorno de
trabajo prestando especial atencion al desarrollo del factor humano y a la mejora de su
calidad de vida. A partir de ese momento, el tema de la calidad de vida laboral se populariza

tanto en los EE.UU. como en Europa (Segurado y Agull6, 2002, p. 828).

Por otro lado, segin Duréan (2010), la Calidad de Vida Laboral para el trabajador es la
combinacion de necesidades y percepciones acerca de su empresa y del ambiente de trabajo.
Su percepcion serd favorable mientras que la empresa fomente su apoyo en incrementar el
nivel de satisfaccion del individuo, mediante sistemas de recompensas, seguridad laboral y

oportunidades de crecimiento. De tal manera, mientras esto sea impulsado por la
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organizacion, el empleado se sentira respaldo y cuidado por la misma, facilitando la
ejecucion de sus labores, la necesidad de satisfacer sus deseos y expectativas personales y

ademas la necesidad de mantener buenas relaciones personales en su trabajo.

Por otro parte, segin Peiro (1993), la realidad actual laboral se encuentra muy
diversificada. En algunos trabajos existen oportunidades de desarrollo laboral y personal, en
otros, las condiciones son tales que no est4 garantizada la satisfaccion de las necesidades de
seguridad, autoestima o realizacion. Es por ello, que se dice que los trabajos en funcion de
estas condiciones ofrecen mayor o menor calidad de vida laboral y las personas, en funcién
de sus propias experiencias laborales, perciben mayor o menor calidad de vida en su entorno

laboral.

Como se menciond anteriormente, el trabajo forma parte de la vida cotidiana, y la Calidad
de Vida Laboral se alcanza cuando existe un ambiente de trabajo pleno de calidad. Es por
ello, que un ambiente laboral de esta naturaleza se forma por dos aspectos: por un lado, el
ambiente fisico, el cual se refiere a que sea ameno, que las personas sientan seguridad, que
perciban deseo y gusto de realizarlo, creando compromiso con la organizacion. Ademas,
requiere instalaciones adecuadas, maquinaria y equipo de buen estado, recursos materiales
que faciliten la ejecucion de sus laborales y areas recreacionales y de descanso; y por otro
lado, el ambiente humano el cual implica las relaciones humanas, los valores, el trabajo en
equipo y la empatia, para de esta manera contribuir con a la formacion de equipos sélidos de

trabajo.

De ahi que, Segurado y Agull6 (2002), establecen que el objetivo fundamental de la
Calidad de Vida Laboral radica en “alcanzar una mayor humanizacion del trabajo a través
del disefio de puestos de trabajo mas ergonémicos, unas condiciones de trabajo mas seguras
y saludables, y unas organizaciones eficaces, mas democraticas y participativas capaces de
satisfacer las necesidades y demandas de sus miembros ademas de ofrecerles oportunidades

de desarrollo profesional y personal” (p. 831).

En este orden de ideas, “el estudio de la Calidad de Vida Laboral (CVL) se ha venido
abordando basicamente bajo dos grandes perspectivas tedrico-metodologicas: la CVL del
entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL psicoldgica. Esta ultima, persigue
fundamentalmente la satisfaccién, la salud y el bienestar del trabajador anteponiendo los
intereses individuales a los de la organizacion. Sin embargo, la perspectiva de la CLV del

entorno de trabajo mantiene la postura contraria, ya que antepone la organizacion antes que
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al individuo, por que busca alcanzar una mayor productividad y eficacia organizacional
como paso previo, sin el cual no seria posible satisfacer las necesidades y demandas de cada
trabajador” (Segurado y Agull, 2002, p. 828). Ambos enfoques, a pesar de compartir la
misma meta de mejorar la calidad de la vida laboral, se diferencian en cuanto a los objetivos

perseguidos.

Integrando las perspectivas, se asume el compromiso, la confianza y el control como
aspectos claves en la organizacién para el desarrollo de la calidad de vida laboral ya que
permite al empleado percibir una sensacién de propiedad, autocontrol, responsabilidad y
dignidad propiciando una mejora en su condicién de vida en general. A partir de alli, se
considera que ambos enfoques pueden congregarse en cuatro puntos de abordaje tal como lo
ha propuesto Duran (2010), a saber:

2.1. Bienestar General: Entiéndase todo aquello que el ser humano necesita para vivir
adecuadamente, por ejemplo, remuneracion justa, incentivos y beneficios, crecimiento y

desarrollo profesional, autorrealizacion y oportunidad de participacion.

2.2 Ambiente: Se refiere al clima organizacional, segun Giménez (2001) (citado por
Brown y Moberg, 1990), son las caracteristicas que determinan y diferencian el ambiente de
una organizacion de otras, ademas, influyen y dirigen a los miembros de la misma; en otras
palabras, tiene que ver con las instalaciones adecuadas y comodas, higiene, las condiciones
ergondmicas, es decir, que el disefio de los puestos de trabajo, herramientas y tareas sean
acordes a las caracteristicas fisioldgicas, anatdmicas, psicologicas y a las capacidades de los
trabajadores; entrenamiento y capacitacion para el desempefio de la profesion u oficio,
oportunidad para que el individuo use y desarrolle sus capacidades, tecnologia adaptable,

procedimientos y sistemas de seguridad.

2.3 Aspectos Psicosociales: Este punto hace referencia a las situaciones que se
encuentran presentes en el contexto laboral relacionadas directamente con la organizacion
las cuales pueden afectar el bienestar fisico, mental y social del empleado. Los factores que
engloba este aspecto son los siguientes: balance adecuado vida- trabajo, segln Alvarez
(2009) consiste en una serie de préacticas, politicas y programas, apoyados en una filosofia
organizacional que de manera activa, realizan esfuerzos y apoyan a los empleados para
alcanzar el éxito tanto en el &mbito de trabajo como en el hogar; recreacién y deporte,
relaciones jefe-subalterno, relaciones entre comparfieros, satisfaccion con el trabajo,

autoestima institucional, sentido de logro y reconocimiento.
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2.4 Condicion socio laboral: También conocido como entorno socio laboral en el area
de Relaciones Industriales, hace referencia a la seguridad y estabilidad laboral, politicas de

empleo, prejubilacion, redes de apoyo social, retroalimentacion.

En cuanto a este ultimo punto, Duran (2010), lo sefiala como aspectos sociopoliticos, sin
embargo, Segurado y Agullé (2002), lo designan como entorno socio laboral, ambas
denominaciones representan el mismo concepto, pero esta terminologia que los autores

titulan, se ajusta de una manera mas idénea al &mbito de las Relaciones Industriales.

Por otra parte, es importante resaltar que para tener una calidad de vida laboral 6ptima,
estos elementos anteriormente mencionados deben estar en equilibrio, si acaso fallan, puede
ocasionar que el individuo considere una respuesta negativa ante cualquier situacion que

perciba como desafiante, lo cual puede ocasionar dafios a su salud mental y fisica.

3. Estrés Laboral

Duran, (2010) define el estrés como ‘“una respuesta adaptativa, mediada por las
caracteristicas individuales y/o procesos psicoldgicos, la cual es su vez consecuencia de
alguna accion, de una situacién o un evento externo que plantean a la persona, especiales
demandas fisicas y/o psicologicas.” (p.74), el cual se representa como un “mecanismo de

defensa” que lo direcciona a reacciones adaptativas del organismo.

De igual manera, los autores Corredor y Monroy (2009), definen el estrés como un
esfuerzo que genera agotamiento para restablecer un equilibrio perdido, debido a la
percepcion del evento por parte del sujeto como algo amenazante que va a impedir observar

un futuro, siendo un fendmeno de adaptacion que contribuye a la supervivencia.

De acuerdo con Verduzco, Garcia y Mercado (2018), (citado por Maruris, Cortés, Gémez
y Godinez, s.f), estrés es la reaccion presentada del organismo ante cualquier demanda,
siendo un estado de fuerte tension fisiologica o psicoldgica que se prepara para cualquier
tipo de ataque o huida ante una situacion; es asi mismo el comienzo de una serie de
enfermedades de las que aunque no se presentan por causa directa, contribuye

frecuentemente a su desarrollo.
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Segun las definiciones anteriormente mencionadas, se puede referir al concepto de estrés
como “una conducta fisiologica en relacion al estimulo del entorno, la cual puede ser positiva
o negativa, esto de acuerdo a la capacidad adaptativa de cada organismo” (Verduzco, Garcia
y Mercado 2018 p. 34), es decir, que no todos los individuos reaccionan de la misma manera

o con la misma intensidad ante este fenémeno.

Por otro lado, segun Korman (tal como se citdé en Duran, 2010) propuso en 1974 que
existe un nivel de estrés Optimo para cada persona, de manera que si existe un nivel por
debajo o por encima del mismo, va a originar consecuencias negativas sobre el desempefio
laboral, en otras palabras, muy poca o demasiada tension puede impactar en la disminucion

de la productividad de la organizacion.

En tal sentido, una condicion de trabajo se considera “estresante”, cuando cognitivamente
se presenta como retadora, desafiante, dafiina, desagradable o amenazante para el individuo.
Cada persona se diferencia por sus reacciones ante el estrés dependiendo del significado
psicolégico que tenga la situacion para ellas y al mismo tiempo por el grado de ansiedad
que experimentan segun la importancia de la situacién. La respuesta al estrés, es el impulso
del cuerpo por adaptarse al cambio y experimentamos estrés cuando no se puede mantener

o restablecer el equilibrio emocional. (Duran, 2010).

El estrés, genera en el trabajo una serie de consecuencias negativas para la productividad
de la organizacidn, asi como en la motivacion, satisfaccién y compromiso de los empleados.
El mismo, puede generar aumento de accidentes, ausentismo, incapacidades y enfermedades
ocupacionales, conflictos interpersonales en el trabajo y en la familia, rotacién de personal,
entre otros aspectos. (Durén, 2010).

Detallando el concepto de Estrés, se refiere a Estrés Laboral segun Duran (2010) como
un “desequilibrio percibido entre las demandas laborales y la capacidad de control,
aspiraciones de la persona y la realidad de sus condiciones de trabajo que generan una
reaccion individual congruente con la percepcion del estresor (es) laboral (es)”. (p. 76). En
pocas palabras, es una respuesta adaptativa de cada individuo ante una situacion relacionada
con su trabajo, percibida como un desafio positivo o amenazante dependiendo de las

demandas laborales y de los recursos que se tengan para hacerlo.

Asimismo, Stavroula (2004) define el mismo como “la reaccién que puede tener el

individuo ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
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capacidades, y que ponen a prucba su capacidad para afrontar la situacion” (p.3). También
este autor, comenta en su libro “La Organizacion del Trabajo y el Estrés”, que el estrés
laboral se presenta gracias a los desequilibrios entre las exigencias y presiones a las que se
enfrenta el trabajador y los conocimientos y capacidades que posee. El estrés pone a prueba
la capacidad del individuo para desarrollar sus actividades, y esto no solo abarca situaciones
en que la presién laboral se excede de las capacidades que posee el trabajador enfrentarlas,
sino los casos que no se desarrollan suficientemente sus conocimientos y capacidades,

suponiendo de esta manera un problema para el mismo.
En este sentido, Duran (2010) identifica tres factores intervinientes en el estrés laboral.

1. Recursos personales: Se refiere a las caracteristicas del trabajador tales como
habilidades, aspiraciones, necesidades, valores, creencias de eficacia personal, capacidad

de control del medio, entre otros aspectos.

2. Recursos laborales: Hace referencia a las caracteristicas del trabajo que reducen las
demandas y sus costos asociados y estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el

cumplimiento de metas.

3. Demandas laborales: Caracteristicas del trabajo que requieren un esfuerzo mental y

emocional y por lo tanto tiene costos fisicos y/o psicologicos.

Se puede decir que el estrés laboral es una respuesta adaptativa del individuo ante
cualquier situacion relacionada con su trabajo que considere amenazante. Dichas
situaciones, se pueden llamar “estresores”, los cuales son agentes externos o internos que

provocan dicha respuesta de estrés.
3.1 Estresores

Segun Duran (2010), “estresor” se define como un agente interno o estimulo que los
individuos evalGan y conceptualizan en relacion a experiencias propias 0 eventos
provocando una respuesta de estrés. Toda situacion, suceso 0 persona gque se encuentran en

el medio externo puede considerarse un estresor.

Por otra parte, para Verduzco, Garcia y Mercado (2018), los estresores se pueden
presentar en distintos contextos (laboral, familiar o social) y pueden ser tanto de
caracteristicas internas como externas; los estresores internos se pueden relacionar a

estimulos de caracteristicas fisicas, como un dolor de cabeza o alguna lesion; o de
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caracteristicas cognitivas como algun sentimiento de culpa o un recuerdo desagradable,
igualmente, los estresores externos pueden desencadenarse por aspectos fisicos; como la
temperatura o el ruido del lugar en donde se encuentre; y del mismo modo aspectos

cognitivos como no sentirse comodo con el ambiente o las personas que te rodean.

Una identificacion de los estresores asociados a cada tipologia antes indicada es la

proporcionada por Duran (2010):

3.1.1 Estresores individuales: Considera los aspectos personales que influyen en la
interpretacion individual tanto de lo que se considera como estrés y de la reaccion ante el

mismo, a su vez se clasifica en tres:

a) Cognitivo/afectivas: Se refiere a las creencias y valores propios, aspiraciones, tipo de

personalidad, tolerancia a la ambiguedad, niveles de necesidad, autoestima.

b) Conductuales: Habilidades, tolerancia a la ambiguedad, asertividad, entre otros.
c) Demograficas: Edad, género, educacion, ocupacion, estado de salud, total de horas

trabajadas, entre otros.

3.1.2 Estresores del entorno: Hace referencia a los factores politicos, econémicos,
sociales y familiares que inciden sobre la persona, por ejemplo, problemas el hambre, la
pobreza, el deterioro del medio ambiente, el cambio climatico, los problemas en la
educacion, la salud, la exclusion, las crisis financieras y sociales, la corrupcion, la violacion
de los derechos humanos en general, inflacion, pérdida de poder adquisitivo, enfermedad o

fallecimiento de algan familiar.

Al referirse a estrés laboral, se tomarad en cuenta solo los estresores organizativos al
momento de aplicar el estudio ya que se considera que son los que abarcan de mejor manera
el tema que se quiere abordar en la investigacion. Sin embargo, es importante tener en cuenta
que las situaciones que influyen en la interpretacion individual y que ocurren en el entorno
externo al ambito laboral, pueden influir de igual forma en la reacciéon que la persona
demuestre en una situacion especifica, pero en el caso de este estudio, no forma parte
indispensable, pues se trata de los aspectos que pueden generar estrés dentro de la empresa
los cuales pueden afectar la calidad de vida laboral de los empleados. De esta manera, se

considera en este caso, la clasificacion propuesta por lvancevich y Mattenson (1989) para su
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instrumento de medicion de estrés, el cual fue validado por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) junto con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS):

3.1.3 Estresores organizativos: Se clasifican en siete categorias.

a) Clima Organizacional: Consiste en los lineamientos establecidos por los directivos
de la empresa, en cuanto a mision, vision, valores y politicas para unificar criterios acerca

de como se desarrolla la empresa.

b) Estructura Organizacional: Tiene que ver con la division jerarquica de los
empleados, expresadas a través de organigramas, el sistema de mando formal y las normas

establecidas.

c) Espacio Organizacional: Se refiere a la autonomia tanto fisica como laboral (en
cuanto a la toma de decisiones) que poseen los empleados y a su relacion con otros miembros

de la empresa.

d) Tecnologia: Considera las herramientas de trabajo que contribuyen a la optimizacion
del manejo y procesamiento de la informacion, las comunicaciones y los recursos

disponibles.

e) Influencia del lider: Consiste en la posicion de autoridad y poder que ejerce el

supervisor en funcion a la estructura jerarquica de la organizacion.

f) Falta de cohesion: Carencia de integracion y respaldo entre los miembros del equipo

de trabajo, producto de la falta de entendimiento de los valores y objetivos de la empresa.

g) Respaldo de grupo: Unificacién y apoyo entre los miembros que forman el equipo de
trabajo en cuanto a las demandas laborales.

La forma en que las organizaciones estructuran las tareas y responsabilidades, los factores
de riesgo en el contexto profesional suelen originarse a partir del entorno laboral, es por ello
gue es necesario intervenir directamente en el nivel organizacional para prevenir y controlar
la salud laboral y los problemas de salud mental en general, la cual requiere de un cambio
en la filosofia organizacional orientado a incrementar la calidad de vida laboral, de esta
manera, sus miembros podrian canalizar apropiadamente su energia y potencial ante las

demandas exigentes del entorno laboral. (Duran, 2010).
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CAPITULO 11l
MARCO CONTEXTUAL

Este capitulo, tiene como objetivo dar a conocer la razon de ser de la empresa de estudio,

asi como la historia de la misma.

1. Resefia Historica

Bigott es una empresa venezolana miembro de British American Tobacco, grupo global
que posee 46 fabricas en 41 paises, cuya casa matriz se encuentra ubicada en la ciudad de
Londres, Gran Bretafia. El grupo British American Tobacco cuenta con mas de cien afios de
trayectoria y comercializa alrededor de doscientas marcas en igual numero de paises, en los
cuales participa activamente empleando unas 57.000 personas en todo el mundo, lo que le

convierte en una de las corporaciones de mayor prestigio a escala mundial.

La empresa nace gracias a la vision de Luis Bigott, uno de los méas destacados y
reconocidos industriales venezolanos de comienzos del siglo XX, quien en 1915 decide
establecer una fabrica de cigarrillos que Ilamd B.B., ubicada en la avenida Baralt de Caracas.
Bigott representa una importante fuente de ingresos para el Fisco Nacional por ser una de
las primeras empresas contribuyentes dentro del sector 6 privado. En Venezuela, Bigott
cuenta con mas de 80% de participacion del mercado gracias a la comercializacién de sus

cinco marcas: Belmont, Consul, Lucky Strike, Viceroy y Universal.

2. Misién
Garantizar al consumidor momentos de consumo y la defensa de su libertad de eleccion,
esto implica ofrecer un producto de la mejor calidad, que satisfaga sus mas exigentes

expectativas. Al mismo tiempo, debe defender la libertad de eleccion del fumador adulto en

un entorno cada vez mas adverso.

3. Vision
La organizacion tiene una vision clara la cual ha mantenido a lo largo del tiempo:

“Ser los mejores del mundo satisfaciendo momentos de consumo en tabaco y mas alla”.
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4. VValores

- Espiritu emprendedor.
- Libertad a través de la responsabilidad.
- Mentalidad abierta.

- Fortaleza a través de la diversidad.

Cigarrera Bigott, segun la revista Business Venezuela (2019), recibe por segundo afio
consecutivo la certificacion oficial del Top Employers Institute como Top Employer
Venezuela 2019, gracias a sus excepcionales condiciones para sus empleados. Este
certificado, reconoce a los principales empleadores del mundo, aquellos que brindan
excelentes condiciones para sus empleados, nutren y desarrollan talento en todos los niveles

en la organizacion y se esfuerzan continuamente por optimizar las practicas de empleo.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se expondré la metodologia utilizada para realizar esta investigacion y
de esta manera dar respuesta a la interrogante anteriormente planteada. EI mismo, incluye
todos los aspectos que van a intervenir y seran pertinentes para el desarrollo del trabajo,
como el tipo y disefio de investigacion, unidad de analisis, poblacién, muestra,
operacionalizacion de las variables, asi como las técnicas de recoleccion de datos vy el
instrumento de recoleccion de datos con la finalidad de brindar confiabilidad, objetividad y

validez al estudio.

1. Disefio v tipo de investigacion

El objetivo planteado en la presente investigacion es determinar el grado de la relacion
entre la calidad de vida laboral y estrés laboral de los empleados de Cigarrera Bigott, por
ello, el disefio de la misma es no experimental, transversal de tipo correlacional y a su vez

cuantitativo.

El disefio de investigacion se refiere al “plan o estrategia que se desarrolla para obtener
la informacion que se requiere en una investigacion” (Hernandez et al, 2006, p. 158). En este
caso, de acuerdo al nivel de la intervencion del investigador, sera de tipo no experimental
debido a que solo se observara y analizara el fendmeno tal y como es en su contexto natural.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) afirman que son “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para después analizarlos” (p. 149).
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En el mismo sentido, el disefio de investigacion no experimental segun Palella y
Martins (2017):

“Es el que se realiza sin manipular en forma deliberada
ninguna  variable. El investigador, no  sustituye
intencionalmente las variables independientes. Se observan los
hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un
tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por lo tanto,
en este disefio no se construye una situacion especifica, sino
que se observan las que existen, las variables independientes
ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, lo que impide
influir sobre ellas para modificarlas”. (p. 87).

Por otra parte, segun la temporalidad de recoleccion, es Transversal o Transeccional ya
que solo se recolectaran y analizaran datos en un periodo de tiempo especifico, tal como
enfatiza Palella y Martins (2017) “Este nivel de investigacion ocupa de recolectar datos en
un solo momento y en un tiempo Unico. Su finalidad, es describir las variables y analizar su

incidencia e interaccion en un momento dado, sin manipularlas” (p.94).

A su vez, la investigacion es de tipo correlacional ya que se mide dos variables (Calidad
de Vida Laboral y Estrés Laboral). Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1999) los
estudios correlacionales, “miden las dos o mas variables Yy ver si estdn o no relacionadas en
los mismos sujetos y después se analiza la correlacion”. Asimismo, Palellay Martins (2017),
declaran que el objetivo principal es determinar el comportamiento de una variable sobre
otra, cuya relacion puede ser positiva o negativa, “es positiva cuando un grupo presenta
valores altos para las variables y negativa cuando un grupo con valores altos en una variable
tienden a mostrar valores bajos en la otra. Al no haber correlacion entre las variables,

indicard que éstas varian sin seguir un patron sistematico entre si”’ (p. 94).

2. Unidad de analisis, Poblacion y Muestra

La unidad de analisis, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2002) hace referencia a
los participantes, objetos, sucesos 0 comunidades, los cuales dependen de la investigacion y
del alcance del estudio. En este caso, la unidad de analisis esta conformada por los empleados

gue forman parte de la némina privada de Cigarrera Bigott.
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Por otra parte, Palella y Martins (2017), definen poblacion como “el conjunto de unidades
de las que se desea obtener informacion y sobre las que se van a generar conclusiones” (p.
105). Asimismo, se podria decir que es el conjunto de todos los casos que coinciden con
determinadas distinciones (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). En este caso, la
poblacion estara constituida por todos los empleados que constituyen la némina privada de
la empresa Cigarrera Bigott (285 personas), sin distincion de area y cargo.

Ahora bien, la muestra, estara determinada por la cantidad de elementos que realmente
participan en la investigacion, al respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (1997), exponen
que la muestra es un subgrupo de la poblacion, es un subconjunto de elementos que cumplen
con caracteristicas que pertenecen a dicha poblacion. En el caso de esta investigacion, al
conversar con la Gerente de Recursos Humanos, comentd que la empresa habia aplicado
recientemente una encuesta referente al tema de calidad de vida laboral a todos los
empleados, por lo que recomendo aplicarlo s6lo en dos departamentos, Recursos Humanos
y LEX, en este Gltimo, se encuentra el area de Legal y de Asuntos Corporativos, para un total
de 38 personas, ya que posiblemente resultaria tedioso para todos los empleados responder

nuevamente una encuesta sobre el mismo tema.

En base a lo anterior, referente a la sugerencia indicada, la muestra en este caso, es de
tipo no probabilistica, en donde “los elementos no dependen de la probabilidad, sino de
causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la muestra”
(Hernandez et al, 1997, p. 263). Dentro del tipo de muestra no probabilistica, se encuentra
la muestra por conveniencia, la cual consiste en seleccionar un subgrupo de la poblacién por
el hecho de ser accesible, es decir, los individuos que participan en la investigacion se eligen
debido a que poseen facil disponibilidad y no porque hayan sido seleccionados mediante un
criterio estadistico (Ochoa, 2015).

28



3. Variables del estudio

La operacionalizacién de las variables es fundamental ya que permiten detallar los
elementos que se quieren conocer, cuantificar y registrar con el propdésito de alcanzar los

resultados y conclusiones arrojadas por la investigacion.

A continuacidn, se presenta el proceso de operacionalizacion de la presente investigacion,

donde se muestran las variables, dimensiones y subdimensiones.
3.1. Calidad de Vida Laboral (CVL)

Definicion Conceptual

La CVL, es la combinacion de necesidades y percepciones que tienen los trabajadores

acerca de su empresa y del ambiente de trabajo (Duran, 2010).

Definicion Operacional

Se refiere a la informacion reportada por cada uno de los empleados que forman parte de
los departamentos de Recursos Humanos y LEX en Cigarrera Bigott a las preguntas de la
encuesta elaboradas considerando los indicadores de las dimensiones de la variable a

estudiar, las cuales son las siguientes:

- Bienestar General
- Ambiente
- Aspectos Psicosociales

- Condicion Socio laboral

En base, a como afirman Segurado y Agullé (2002), la CVL es un concepto amplio y
diverso por la variedad de temas relacionados con el mundo laboral, también extenso y
confuso como consecuencia de las distintas disciplinas, enfoques tedricos y areas de estudio
desde los que trata de plantearse, puede ser un constructo tedioso de definir y operacionalizar
por su dificultad y pluralidad de dimensiones que traspasan los limites del contexto laboral
y organizacional, es por ello que, a raiz de una serie de investigaciones, se considero
pertinente desarrollar las dimensiones anteriormente descritas, propuestas por Duran (2010),
porgue engloban de manera consistente y clara los indicadores que se desean abarcar en el

estudio. A continuacion, se presentan dichas dimensiones en la matriz de operacionalizacion.
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3.1.1 Tabla N°1 Operacionalizacion de la variable Calidad de Vida Laboral

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES TEMS
Paquete salarial
1,234
adecuado
. Crecimiento y desarrollo
Bienestar i 5,6
profesional
General -
Oportunidad de
participacion en latoma 7,8
de decisiones
Condiciones y medio de
i bY 9,10
Ambiente S » da aJT p I
eguridad y saluden e
gundady sai 11, 12
trabajo
Calidad de Vida Equilibrio trabaio- familia| 13 14 15
uilibrio trabajo- familia , 14,
Laboral (CVL) g )
Recreaciéon y deporte 16, 17
Satisfaccion en el trabajo 18, 19
Aspectos Motivacién en el trabajo 20, 21
psicosociales Relaciones
. 22,23,24
interpersonales
Autoestima personal en
. 25
el trabajo
Reconocimiento 26
. Retroalimentacion 27
Condicién —
. Estabilidad laboral 28
socio laboral —
Apoyo organizacional 29

Fuente: Elaboracion propia

3.2. Estrés Laboral

Definicion Conceptual

“Desequilibrio percibido entre las demandas laborales y la capacidad de control,
aspiraciones de la persona y la realidad de sus condiciones de trabajo que generan una
reaccion individual congruente con la percepcion del estresor (es) laboral (es)”. (Duran,

2010, p. 76).
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Definicion Operacional

Se refiere a la informacidon reportada por cada uno de los empleados que forman parte
de los departamentos de Recursos Humanos y LEX en Cigarrera Bigott a las preguntas de la
encuesta elaboradas considerando los indicadores de la dimensién de la variable a estudiar,

la cual es la siguiente:

- Estresores Organizativos

Considerando las definiciones planteadas, es importante recalcar, como se detall6 en
capitulos anteriores, que la respuesta de estrés se puede dar debido a agentes internos o
externos llamados estresores que los individuos estiman y califican en relacion a
experiencias propias o eventos, por lo tanto, en este caso, toda situacion que se presente en
el entorno laboral puede considerarse un estresor (Duran, 2010). A partir de este concepto,
cuyo significado es fundamental para la operacionalizacién, se presenta a continuacion la

matriz de la variable anteriormente descrita.

3.2.1 Tabla N°2 Operacionalizacion de la variable Estrés Laboral

VARIABLE [DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Clima organizacional 1,234

Estructura organizacional | 5,6,7,8
Estresores Espacio organizacional 9, 10,11
organizativos Tecnologia 12,13, 14
Influencia del lider 15, 16, 17, 18
Falta de cohesion 19, 20, 21, 22
Respaldo de grupo 23, 24, 25

Estrés Laboral

Fuente: Elaboracion propia
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4. Instrumento v Recoleccién de Informacion

Una vez propuesto el plan de investigacion, se iniciard con el contacto directo con la
realidad del objeto de estudio. A partir de aqui, es cuando se hace uso de las técnicas de
recoleccion de datos; las cuales presenta “la oportunidad para el investigador de confrontar
el trabajo conceptual y de planeacion con los hechos”. (Hernandez, 2014, p. 196). Las
mismas, representan las distintas formas de obtener la informacion mediante técnicas como

observacion, entrevista, encuesta, pruebas, entre otras.

En el caso de esta investigacion, la técnica que se considera méas pertinente para medir
ambas variables (Calidad de Vida Laboral y Estrés Laboral), es la encuesta, que segun Palella
y Martins (2017), consiste en “obtener los datos de varias personas cuyas opiniones interesan
al investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se utiliza un listado de preguntas
escritas que se entregan a los sujetos quienes, en forma anénima, las responden escrito, es

una manera mucho mas econdomica que mediante entrevistas individuales” (p. 123).

El instrumento, que se utilizd el cual forma parte de la técnica de la encuesta, es el
cuestionario y consiste en un conjunto de preguntas con relacion a las variables que se van
a medir (Hernandez et. al, 2014). Ademas, es facil de manejar, conocido y provee resultados
directos; para Palella y Martins (2017), “El cuestionario, tanto en su forma como en Su
contenido, debe ser sencillo de contestar. Las preguntas, han de estar formuladas de manera
clara y concisa; pueden ser cerradas, abierta o semi abiertas, procurando gque la respuesta no
sea ambigua” (p. 131). Para ello, es necesario tener claro qué se quiere saber exactamente y
qué se efectta en el estudio y precisar los objetivos especificos a alcanzar para garantizar la
finalidad previamente definida (Palella y Martins, 2017).

La encuesta se aplicé a la muestra de empleados de los departamentos de Recursos
Humanos y LEX de Cigarrera Bigott. En recoleccion de la informacion, en el caso de la
variable Calidad de Vida Laboral, se utilizé como base el cuestionario propuesto por Patlan
(2016), el cual consta 109 preguntas divididas en cuatro (04) dimensiones: factores
individuales, factores del ambiente trabajo, factores de organizacion, factores del entorno
socio laboral. A pesar de las dimensiones, son las que mayor se adaptan a estos estudios
previamente descritos y se redujeron a 29 items de manera que fuera facil y menos tedioso

para los encuestados, siempre logrando abarcar los indicadores que se desean medir.
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Para el caso del Estrés Laboral, se utilizd como base el cuestionario propuesto por
Ivancevich y Mattenson (1989) validado por la OIT (2004), el cual contiene 25 preguntas
divididas en siete dimensiones: clima organizacional, estructura de la organizacion, territorio
organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de grupo. De
igual manera, se adaptd a las necesidades del estudio, de tal forma que abordara la dimension

gue se expuso anteriormente para esta variable.

Ambos cuestionarios, fueron estructurados con base a una escala de Likert, la cual
consiste segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en “un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los
sujetos a los que se administra.” (p. 245). De esa manera, se presentard a cada sujeto una
afirmacion y se pediréd que elija uno de los puntos presentados en la tabla y a cada punto se
le asignard un valor numérico, obteniendo una puntuacién individual; para culminar, se
suman todas esas puntuaciones, obteniendo una puntuacion total en relaciéon a todas las

afirmaciones (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Una vez adaptado los instrumentos, se realizd las pruebas de validez de contenido,
definida por Hernandez et al (2006), como “el grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretende medir” (p. 277), mediante una evaluacion por parte de expertos en
el tema a fin de obtener sus observaciones en cuanto a la coherencia, la claridad y vinculacién
de cada una de las preguntas con respecto al objetivo principal de la investigacion y de esta
manera, realizar las modificaciones pertinentes sugeridas por ellos para garantizar que las
preguntas planteadas determinan lo que se desea medir. Para ello, se seleccioné a tres (03)
profesores de la Universidad Catdlica Andrés Bello, Alberto Rodriguez, Adriana Ibafiez, los

cuales nos aportaron las siguientes sugerencias:
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Tabla N°3 Observaciones de expertos

Profesores Observaciones

v" Recomendé eliminar los intervalos de
edad y dejarla como pregunta abierta

v" Recomendd cambiar tamafio y tipo de
letra

v" Ayudé en la redaccién de los enunciados
del instrumento

v" Recomendé colocar una leyenda en
cuanto a la puntuacion de la escala de

Alberto Rodriguez medicién de las preguntas

v" Brindé apoyo en redactar de mejor
manera y descartar algunas preguntas
referentes al cuestionario de calidad de
vida laboral

v" En cuanto al cuestionario de estrés
laboral, aplican los mismos comentarios y
recomendo reducir las opciones de
respuesta

v' En cuanto al perfil socio demogréfico,
recomendod preguntar la antigliedad, el
tiempo de la persona en la empresa

v" Recomendd cambiar Parte | por Seccién A
Perfil Socio demografico, Parte Il por
Seccidn B, Parte Il por Seccién C

v Ayudé en la reduccién de algunas de las
preguntas de ambos cuestionarios

v" Recomendd eliminar lo negativo en las
preguntas, ya que puede generar

Guillermo Yaber confusidn al responder

v" Ayudé a redactar de mejor manera las
preguntas de ambos cuestionarios

Adriana Ibafiez

Fuente: Elaboracion propia

5 Procesamiento de datos

Al concluir con el proceso anterior, se realizo el procedimiento pertinente para recolectar
la informacion requerida a fin de lograr el objetivo propuesto. Para ello, se establecid el
contacto con Cigarrera Bigott a través de la Gerente de Recursos Humanos para obtener
informacion sobre: la cantidad de empleados en némina privada, con el propdsito de realizar
los calculos estadisticos para determinar el nUmero de personas que serian parte del estudio,
gue en este caso, por recomendaciéon de la empresa, fue de 38 empleados de dos (02)

departamentos especificamente, Recursos Humanos y LEX, en este ultimo se encuentran
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Legal y Asuntos Corporativos y adicional se coordiné definir la logistica para envié de la

encuesta.

Para asegurar el buen funcionamiento del instrumento, se realiz6 una prueba piloto a 10
personas de la muestra, lo que permitio determinar que el disefio y la forma de presentar las
preguntas funcionaran de manera adecuada; a su vez, al ser analizados los datos calculados
mediante el coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach, arrojaron para la variable
“calidad de vida laboral”, un 0.856, es decir, un 85,6% de confiabilidad y en el caso de la
variable “estrés laboral”, se obtuvo un 0.947, es decir, un 94,7% de confiablidad, lo cual
permite confirmar que la encuesta esta realizada adecuadamente y puede ser utilizada para

el estudio.

6 Andlisis de datos

Al realizar procedimiento anteriormente explicado, se obtuvieron las respuestas de 38
personas, lo cual representa la muestra total. Estos datos, procesados y analizados mediante
los programas SPPS y Excel. En cuanto a los métodos estadisticos, se utilizé la medida de
frecuencia y porcentajes de acuerdo a las dimensiones ya definidas para que los datos sean
mas simples de interpretar. Asimismo, el tipo de grafica utilizado fue el del gréafico de torta
ya que es la manera mas sencilla de visualizar los resultados arrojados en cuanto al perfil
socio demogréfico de los empleados y para comprobar la relacion entre ambas variables se
utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual permitio indicar el grado de relacion

que existen entre ellas.
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo, se presentan los datos y los resultados obtenidos a través del
andlisis estadistico de los mismos, realizado por medio de los programas SPSS y Excel. Para
abordar la informacion obtenida de la manera mas amplia posible, en primer lugar se
exponen los resultados referentes al perfil socio demografico de la muestra y de cada una de
las variables (Calidad de Vida Laboral y Estrés Laboral) con sus respectivos componentes y
finalmente se establece la correlacion entre las variables principales que conforman el

estudio mediante el coeficiente de correlacion de Pearson.

1. Perfil Socio demografico

En primer lugar se presentaran los resultados de la caracterizacion demografica de la
poblacion estudiada, considerando aspectos como el género, edad cronoldgica, antigliedad

en laempresa, departamento en el que se encuentran y ubicacién de la sede en donde laboran.
a) Género

Tabla N° 4: Distribucién de la muestra segun el Género

Frecuencia | Porcentaje
Masculino 21 55%
Femenino 17 45%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Género

® Masculino = Femenino

Fuente: Elaboracion Propia

Gréafico N° 1: Distribucién de la muestra segin el Género

La muestra, estuvo conformada por un total de 38 empleados, siendo 21 empleados de
género masculino, equivale al 55% del total y 17 empleados de género femenino, equivale a
45%. Esto, demuestra que predominan los hombres sobre las mujeres, tal como se demuestra

en el Gréfico 1.

b) Edad

Tabla N° 5: Distribucion de la muestra en cuanto a la Edad

Frecuencia|Porcentaje
De 23 a 33 aiios 19 50%
De 34 a 44 ainos 12 32%
De 45 aios a 55 ainos 6 16%
De 56 a 66 ainos 1 3%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Edad

m De 23 a 33 afios ®m De 34 a 44 afios

De 45 afios a 55 afios m De 56 a 66 afos

Fuente: Elaboracion Propia

Gréafico N° 2: Distribucion de la muestra en cuanto a la Edad

Esta variable se estratificd en 4 rangos, los cuales se componen de la siguiente manera:

- El primer rango conformado por empleados de 23 a 33 afios se encuentra
representado por 19 individuos, los cuales corresponde a 50% de la muestra.

- El segundo rango conformado por empleados de 34 a 44 afios se encuentra
representado por 12 individuos, los cuales corresponde a 32% de la muestra.

- El tercer rango conformado por empleados de 45 a 55 afios se encuentra representado
por 6 individuos, los cuales corresponde a 16% de la muestra.

- El cuarto rango conformado por empleados de 56 a 66 afios se encuentra representado

por un (1) individuo, el cual corresponde a 3% de la muestra.

En base a lo anterior, se puede afirmar que la mayor proporcion de empleados se
concentra en el primer rango (23 a 33 afos), el cual corresponde al 50% de la muestra.
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¢) Antiguedad

Tabla N° 6: Distribucién de la muestra segun los afios de antigiiedad en la organizacion

Frecuencia|Porcentaje
De 0 a5 aios 33 87%
De 6 a 10 afios 1 3%
De 11 a 15 aiios 2 5%
De 16 a 20 aiios 1 3%
De 21 a 25 aiios 1 3%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Antiguedad

\

mDe0ab5afios mDe6al0afos De 11 a 15 afios

De 16 a 20 afios m De 21 a 25 afios

Fuente: Elaboracion Propia

Gréfico 3: Distribucion de la muestra segun los afios de antigiiedad en la organizacién

Esta variable se estratificd en 5 rangos, los cuales se componen de la siguiente manera:

- El primer rango conformado por una antigtiedad en la organizacion de 0 a 5 afios esta
constituido por 33 individuos, lo cual representa un 87% de la muestra, siendo éste
el rango mas representativo de la misma.

- El segundo rango conformado por una antigiiedad en la organizacién de 6 a 10 afios
esta constituido por un (1) individuo, el cual representa 3% de la muestra.

- El tercer rango conformado por una antigiedad en la organizacion de 11 a 15 afios

esta constituido por 2 individuos, lo cual representa 5% de la muestra.
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- El cuarto rango conformado por una antigiiedad en la organizacion de 16 a 20 afios
esta constituido por un (1) individuo, el cual representa 3% de la muestra.
- El quinto rango conformado por una antigiiedad en la organizacion de 21 a 25 afios

esta constituido por un (1) individuo, el cual representa 3% de la muestra.

Al observar el Gréafico 3 y la Tabla 6, se puede apreciar que la antigiiedad en la
organizacion para el primer, cuarto y quinto rango esta conformada por la misma proporcién

de empleados que corresponde a 3% respectivamente.

d) Departamento

Tabla N° 7: Distribucion de la muestra segun el departamento de los empleados

Frecuencia |Porcentaje
Recursos Humanos 10 26%
LEX 28 74%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Departamento

m Recursos Humanos = LEX

Fuente: Elaboracion Propia

Gréafico N° 4: Distribucién de la muestra segun el departamento en que se encuentran

los empleados
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Se puede apreciar en la Tabla 7 que los empleados de la muestra pertenecen a sélo 2
departamentos ya que, como se menciond anteriormente, al momento de conversar con la
Gerente de Recursos Humanos sobre la aplicacion del estudio, sugirio s6lo dos 02

departamentos.

Resultado de esta parte, se puede observar que 26% de los empleados pertenece al area
de Recursos Humanos y el 74% al area de LEX, la cual estd compuesta por Legal y Asuntos

Corporativos, siendo éste el departamento mas representativo de la muestra.

e) Ubicacion

Tabla N° 8: Distribucién segun la ubicacion donde se encuentran los empleados

Frecuencia | Porcentaje
Torre Chacao 21 55%
Planta Caracas 12 32%
Fundacion Bigott 5 13%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Ubicacion

m Torre Chacao  m Planta Caracas Fundacion Bigott
Fuente: Elaboracion Propia

Grafico N° 5: Distribucion segun la ubicacion donde se encuentran los empleados
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Cigarrera Bigott en Caracas cuenta con cuatro (04) sedes: Torre Chacao, Planta Caracas,
Fundacion Bigott y Sucursal Boleita. Sin embargo, ya que se selecciond como muestra sélo
dos departamentos, los mismos se encuentran distribuidos en las tres (03) localidades que se
reflejan en la tabla 8. En la misma, se puede apreciar, que el 55% de los empleados se
encuentran en Torre Chacao, siendo éste el méas representativo; el 32% en Planta Caracas y
el 13% en Fundacion Bigott.

2. Calidad de Vida Laboral

Para llevar a cabo el andlisis de esta variable, se propuso utilizar una escala de
interpretacion que permita identificar distintos niveles de calidad de vida laboral para poder
delimitar la informacion recolectada y poder tener un marco de referencia. Para ello, se
procedio a considerar las opciones de respuesta tipo escala Likert para el cuestionario, la
cual cuenta con cuatro (4) opciones, distribuidas de la siguiente manera: (4) totalmente de
acuerdo, (3) de acuerdo, (2) en desacuerdo y (1) totalmente en desacuerdo. De alli, se
entiende que la opcion cuatro comprende alto nivel de percepcion ante los items
correspondientes a cualquiera de las dimensiones de la variable calidad de vida laboral y la
opcioén uno, bajo nivel, siendo la diferencia entre ambas opciones igual a 3 (4-1=3). Este
resultado, se dividio entre 3 para obtener el grado de percepcion de los empleados ante la
calidad de vida laboral que brinda la empresa, los cuales quedaron conformados de la

siguiente manera:

Niveles de interpretacion de Calidad de Vida Laboral | Puntuacion Promedio
Nivel alto Desde 1a2
Nivel medio Desde 2,1a3,1
Nivel bajo Desde 3,2a4

Fuente: Elaboracion Propia

Para comprender e interpretar de manera mas sencilla, la percepcion del empleado ante
las dimensiones de la calidad de vida laboral que ofrece Cigarrera Bigott, se decidid dividir
tres (03) niveles, donde el nivel bajo indica que el trabajador esta en totalmente en
desacuerdo ante los items correspondientes a las dimensiones de calidad de vida laboral, un
nivel medio indica que no se encuentra ni en desacuerdo ni de acuerdo ante los items
expuestos y un nivel alto, indica que esta totalmente de acuerdo, considera que su calidad de

vida laboral es Optima, lo que contribuye al clima organizacional, beneficiando sus
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relaciones en el entorno laboral, su desempefio y por consiguiente la produccién de la

empresa.

a) Calidad de Vida Laboral segin sus dimensiones

e Bienestar General

Tabla N°9: items de la Dimension Bienestar General

; Coeficiente
Items Frecuencia % Media .. Nivel
de variacion

Mi salario es suficiente para las actividades que
realizo 38 100% 3,74 11,94% Alto
Mi paquete de beneficios es satisfactorio para la o o
labor que realizo 38 100% 3,84 9,62% Alto
Considero que en mi trabajo, los incentivos
entregados se corresponden con una oferta de 38 100% 3,84 9,62% Alto
valor
Mi paquete salarial total (salario + beneficios) o o
me genera el bienestar esperado 38 100% 3,87 8,86% Alto
Me motivan a asistir a formaciones que me o o
permiten desempefiar mejor mi trabajo 38 100% 3,63 13,46% Alto
La organizacion se preocupa por mi desarrollo
profesional 38 100% 3,42 18,77% Alto
Tengo la libertad para elegir como realizar mi
tabajo para €169 38 100% 3,42 17,50% Alto
Tengo la oportunidad de tomar decisiones de o o
acuerdo a las dimensiones del rol 38 100% 3,55 14,18% Alto
Bienestar General 38 100% 3,6638 12,99% Alto

Fuente: Elaboracion Propia

Se puede observar en la tabla que la dimension referente al bienestar general y todos sus
items arrojaron una media de 3,6638, lo cual hace que este resultado se posicione dentro de
un nivel alto en la escala de interpretacion de la calidad de vida laboral, demostrando que
los empleados se sienten satisfechos en cuanto a lo que la empresa ofrece; entre ellos
remuneracion, incentivos y beneficios, crecimiento y desarrollo profesional,

autorrealizacion.

Detallando los items, se observar que los cuatro (04) primeros “Mi salario es suficiente
para las actividades que realizo”, “Mi paquete de beneficios es satisfactorio para la labor que
realizo”, “Considero que en mi trabajo, los incentivos entregados se corresponden con una
oferta de valor” y “Mi paquete salarial total (salario + beneficios) me genera el bienestar
esperado” poseen medias similares (3.74, 3.84 y 3.87) posicionando a estos items en un nivel

alto en la escala, lo que indica, que los empleados que conforman la muestra parecieran
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sentirse satisfechos en cuanto a todo lo referente a su remuneraciéon (paquete salarial,

beneficios e incentivos).

Por otro lado, se observar que los items “Me motivan a asistir a formaciones que me
permiten desempefiar mejor mi trabajo” y “La organizacion se preocupa por mi desarrollo
profesional” indicaron una media de 3.63 y 3.42 y un coeficiente de variacion de 13.46% y
18.77% respectivamente, posicionandose en el nivel alto de la escala de calidad de vida
laboral. Esto, refleja que los empleados de la muestra consideran la empresa se preocupa por

su desarrollo en cuanto al rol que cumplen en sus puestos de trabajo.

En cuanto al séptimo “Tengo la libertad para elegir como realizar mi trabajo” y octavo
item “Tengo oportunidad de tomar decisiones de acuerdo a las dimensiones de rol”, poseen
unamedia de 3.42 y 3.55 y un coeficiente de variacion de 17.50% y 14,18% respectivamente.
A pesar de posicionarse en el nivel alto de la escala, forman parte de las medias mas bajas
de la dimension, lo que puede decir que el empleado a pesar de poder tomar decisiones de
acuerdo a su rol, percibe que no tiene suficiente autonomia como para empoderarse ya que
sus decisiones siempre van a depender de alguien con un cargo superior. A su vez, esto
concuerda con los resultados expuestos anteriormente acerca de la encuesta que aplico la

empresa recientemente donde hacen referencia a la dimension “Empoderamiento”.

e Ambiente
Tabla N°10: Items de la Dimension Ambiente
p . . Coeficiente .
Items Frecuencia % Media L. Nivel
de variacion
Las condiciones fisicas (iluminacion, ventilacion
ytemperatura) son adecuadas para realizar mis 38 100% 3,84 9,62% Alto
actividades
Considero que en mi trabajo, tengo comodidad
para realizar mis tareas 38 100% 3,68 14,26% Alto
Considero que en mi trabajo, las instalaciones o o
son seguras 38 100% 3,92 6,97% Alto
Considero que en mi trabajo, la seguridad y
salud laboral es asunto de importancia para 38 100% 3,92 6,97% Alto
todos
Ambiente 38 100% 3,8400 9,46% Alto

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 10, referente a la dimension Ambiente arroja una media total de 3,8400 y un

coeficiente de variacion de 9.46%, por lo que se considera segun la escala de interpretacion

44



de la calidad de vida laboral, un nivel alto, demostrando que los trabajadores se sienten

cdémodos y seguros en su lugar de trabajo.

En detalle, cada uno de los items, “Las condiciones fisicas (iluminacion, ventilacion y
temperatura) son adecuadas para realizar mis actividades”, “Considero que en mi trabajo,
tengo comodidad para realizar mis tareas”, “Considero que en mi trabajo las instalaciones
son seguras”, “Considero que en mi trabajo, la seguridad y salud laboral es asunto de
importancia para todos”, indicaron una media de 3.84, 3.68, 3.92 y 3.92 respectivamente,
posicionandose en nivel alto dentro de la escala de interpretacion. Esto, lleva a concluir, que
los trabajadores que forman parte de la muestra, se encuentran totalmente satisfechos en

cuanto a los aspectos que engloban el ambiente de Cigarrera Bigott.

e Aspectos Psicosociales

Tabla N°11: Items de la Dimension Aspectos Psicosociales

q i . Coeficiente .
Items Frecuencia % Media L. Nivel
de variacion

Me permiten satisfacer mis expectativas o o
personales ylaborales 38 100% 3,71 12,39% Alto
Considero que en mi trabajo, se trabaja por 0 o
resultados yno por cumplimiento de horario 37 97% 3,63 20,67% Alto
Considero que en mi trabajo, soy apoyado si
decido realizar mis funciones desde cualquier 38 100% 3,21 23,08% Alto
lugar
Considero que en mi trabajo, el paquete de
beneficios incluye la oportunidad de realizar 38 100% 3,68 12,79% Alto
actividades recreacionales y deportivas
Considero que en mi trabajo, es permitido el
tiempo de descanso yrecreacion para el 38 100% 3,63 14,91% Alto
colaborador
Me siento satisfecho realizando mis funciones 38 100% 3,84 9,62% Alto
Me siento a gusto laborando en esta empresa 38 100% 4 0% Alto
Las actividades que realizo en mi trabajo me o o
motivan a seguir adelante 38 100% 3,87 8,86% Alto
Mi jefe me motiva para desarrollar laboral y/o
profesionalmente 38 100% 3,5 20,74% Alto
Me siento satisfecho al contar con el apoyo de mi
jefe y de mis compafieros 38 100% 3,63 14,91% Alto
Me siento seguro de poder comunicarme con
mis superiores 38 100% 3,71 13,88% Alto
Tengo buenas relaciones con mis compafieros
de trabajo 38 100% 3,86 8,86% Alto
Las actividades que realizo tienen un impacto en
esta organizacion 38 100% 3,68 13,14% Alto
La organizacion me reconoce publicamente por .
el trabajo que desempefio 37 97% 311 27,80% Medio
Aspectos Psicosociales 38 100% 3,6471 14,40% Alto

Fuente: Elaboracion Propia

En esta tabla 11, refleja que la suma de todos sus items arrojaron una media de 3.6471 y

un coeficiente de variacion de 14.40%, lo cual hace que el resultado se posicione dentro de
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un nivel alto en la escala de interpretacion de la calidad de vida laboral, demostrando de esta
manera que los empleados se sienten a gusto, motivados por su jefes y compafieros,

importantes y libres dentro de la empresa.

Detallando los items, se puede observar que los tres (03) primeros, “Me permiten
satisfacer mis expectativas personales y laborales”, “Considero que en mi trabajo se trabaja
por resultado y no por cumplimiento de horario” y “Considero que en mi trabajo soy apoyado
si decido realizar mis funciones desde cualquier lugar”, arrojaron una media de 3.71, 3.67 y
3.21 respectivamente, demostrando que los trabajadores poseen un equilibrio entre su vida

profesional y personal.

Por otro lado, los siguientes otros dos (02) items, “Considero que en mi trabajo el paquete
de beneficios incluye la oportunidad de realizar actividades recreacionales y deportivas”, y
“Considero que en mi trabajo es permitido el tiempo de descanso y recreacion para el
colaborador”, arrojaron una media de 3.68 y 3.63 respectivamente, lo cual indica que los

trabajadores tienen oportunidad de descanso y recreacién dentro de su ambiente laboral.

En cuanto a los items, “Me siento satisfecho realizando mis funciones” y “Me siento a
gusto laborando en esta empresa”, arrojaron como media, 3.84 y 4 respectivamente,
posiciondndose en un nivel alto dentro de la escala, lo cual demuestra que los empleados
cuentan con un alto indice de satisfaccion laborando dentro de la empresa.

Asimismo, en cuanto a los items “Las actividades que realizo en mi trabajo me motivan
a seguir adelante”, “Mi jefe me motiva para desarrollarme laboral y/o profesionalmente”,
“Me siento satisfecho al contar con el apoyo de mi jefe y de mis compafieros”, “Me siento
seguro de poder comunicarme con mis superiores” y “Tengo buenas relaciones con mis
compafieros de trabajo”, con medias correspondientes a 3.87, 3.5, 3.63 , 3.71 y 3.86
respectivamente, nos demuestra que dentro de Cigarrera Bigott, los trabajadores se sienten
motivados tanto por parte de su jefe, como de sus compafieros. También, se puede identificar

que existe buena relacion con ambas partes.

En cuanto al item “Las actividades que realizo tiene un impacto en esta organizacion”, el
cual indicé una media correspondiente a 3.68, se detalla que se ubican igualmente en un
nivel alto en cuanto a la escala, dando a entender que los trabajadores sienten que cumplen

un rol importante dentro de la organizacion.
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Por dltimo, el item “La organizacion me reconoce publicamente por el trabajo que
desempenio”, indico una media correspondiente a 3.11 y un coeficiente de variacion de
27.80%, siendo el mas alto de la tabla, situandose en el nivel medio de la escala de
interpretacion, lo cual demuestra que los empleados no estan del todo satisfechos en cuanto

a el “reconocimiento” que se ofrece publicamente dentro de la empresa por su trabajo.

e Condicion Socio laboral

Tabla N°12: Items de la Dimension Condicion Socio laboral

. . . Coeficiente )
Items Frecuencia % Media .. Nivel
de variacion
Mi jefe me informa sobre como es mi
desempefio en el trabajo 38 100% 3,47 17,37% Alto
Me entusiasma trabajar sin temor a perder mi
empleo, por razones inherentes a mi 38 100% 3,63 14,91% Alto
desempefio
Cuando tengo un problema, recibo apoyo de mis 38 100% 355 15 62% Alt
superiores 0 , yRE70 0
Condicidn Sociolaboral 38 100% 3,5500 15,97% Alto

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 12, se puede observar que el primer item “Mi jefe me informa sobre como es
mi desempefio en el trabajo” obtuvo una media de 3.47 siendo la mas baja de la dimension
con un coeficiente de variacion de 17.37%, posicionandose en el nivel alto de la escala de
interpretacion, sin embargo, dicho resultado coincide con los resultados de Your Voice,
donde algunos de los empleados, consideran que la retroalimentacion o feedback entre

supervisor-supervisado no se establece en la mayoria de los casos.

En cuanto al item “Me entusiasma trabajar sin temor a perder mi empleo, por razones
inherentes a mi desempefio” indicd una media de 3.63 y un coeficiente de variacion de
14.91% situandose en el nivel alto, es decir, los empleados de la muestra estan de acuerdo
en que la empresa ofrece seguridad y estabilidad laboral siempre y cuando mantengan un

buen desempefio en su puesto de trabajo.

Por ultimo, el item “Cuando tengo un problema, recibo apoyo de mis superiores”, el cual

hace referencia al soporte que les brindan sus superiores al momento de cualquier
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inconveniente que se pueda presentar, indicé una media de 3.55 y un coeficiente de variacion

de 15.62% con respecto a la misma, ubicandose en el nivel alto de la escala de interpretacion

de la calidad de vida laboral.

Tabla N° 13: Calidad de Vida Laboral segun sus 5 dimensiones

. . . . Coeficiente .
Dimensiones Frecuencia % Media .. Nivel
de variacion
Bienestar General 38 100% 3,6638 17,97% Alto
Ambiente 38 100% 3,8400 10,93% Alto
Aspectos psicosociales 38 100% 3,6471 14,03% Alto
Condicién Sociolaboral 38 100% 3,5500 11,70% Alto
Calidad de Vida Laboral 38 100% 3,6752 13,66% Alto

Fuente: Elaboracion Propia

En términos generales, luego de considerar las cinco (05) dimensiones de la variable la
Calidad de Vida Laboral, los empleados de Cigarrera Bigott se encuentran totalmente de
acuerdo en cuanto a lo que ofrece la empresa en temas de: salario, crecimiento profesional,
participacién en toma de decisiones, seguridad y salud laboral, equilibrio trabajo- familia,
relaciones interpersonales, apoyo organizacional y otros indicadores que forman parte de

dichas dimensiones.

Por otra parte, es importante resaltar que las dimensiones que mas predominan son el
ambiente y el bienestar general, con una media de 3.6638 y 3.8400 respectivamente,
alcanzando un nivel alto en la escala, al igual que las demas dimensiones, indicando que los
empleados concuerdan en que la empresa brinda lo necesario para vivir adecuadamente, en
base a su paquete salarial, su crecimiento y desarrollo profesional y su oportunidad de
participar en la toma de decisiones ademas de contar con un ambiente lleno de caracteristicas
que lo diferencian de otras organizaciones y que influye de manera positiva en el desempefio

de sus colaboradores.

48



3. Estrés Laboral

En el caso de esta variable, también se propuso utilizar una escala de interpretacion que
permita identificar distintos niveles de estrés laboral para poder delimitar la informacion
recolectada y poder tener un marco de referencia. Para ello, se procedio a considerar las
opciones de respuesta tipo escala Likert para el cuestionario, la cual contaba con cinco (5)
opciones, distribuidas de la siguiente manera: (5) siempre, (4) muchas veces, (3) algunas
veces, (4) pocas veces y (1) nunca. De alli, que la opcidn cinco comprende un alto nivel de
estrés ante los items correspondientes a cualquiera de las dimensiones de la variable estrés
laboral y la opcién uno, un bajo nivel, siendo la diferencia entre ambas opciones igual a 4
(5-1=4). Este resultado, se dividié entre 3 para obtener el grado de percepcion de los
empleados ante el estrés en su entorno laboral, los cuales quedaron conformados de la

siguiente manera:

Niveles de interpretacion de Estrés Laboral | Puntuaciéon Promedio
Nivel bajo Desde 1a2,33
Nivel medio Desde 2,34 a 3,67
Nivel alto Desde 3,68a5

Fuente: Elaboracion Propia

De tal manera, de interpretar mas facil la percepcion del empleado ante las dimensiones
del estrés laboral que se encuentran en el ambiente de trabajo en Cigarrera Bigott, se decidio
dividir tres (03) niveles, donde el nivel bajo indica que el empleado considera que el item
correspondiente nunca ocasiona estrés, un nivel medio indica que algunas veces los items
expuestos causan estrés y un nivel alto, sefiala que lo descrito en los items siempre causa
estrés, lo cual impacta en su desempefio y por consiguiente, en la productividad de la

organizacion.
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b) Estrés Laboral segun sus dimensiones

e Estresores Organizativos

Tabla N° 14: items de la Dimension Estresores Organizativos

, ] . Coeficiente .
Items Frecuencia % Media ., Nivel
de variacion
La incomprension de las metas y mision de la empresa, me causa estrés 38 100% 1,61 49,20% Bajo
Me genera estrés la falta de claridad con la que trabaja la empresa 38 100% 1,29 39,94% Bajo
ue las politicas generales de la gerencia impidan mi desempefio, me causa .
Que las poliicas g ’ P P 38 100% 14 | 4520% | Bajo
Que la empresa carezca de direccion y objetivos, me causa estrés 38 100% 1,26 43,88% Bajo
Me genera estrés que exista poca supernvision en la empresa 37 97% 1,34 49,84% Bajo
Que las personas que estan en mi nivel dentro de la empresa tengamos poco o 0 .
control sobre el trabajo, me causa estrés 38 100% 1,58 48,01% Bajo
Que la empresa sea burocratica, me causa estrés 38 100% 2,24 55,42% Bajo
La falta de respeto hacia mis superiores, hacia los que estan debajo hacia miy 0 0 .
hacia mi, me causa estrés 38 100% 1,37 57,42% Bajo
La falta de control que tengo hacia las actividades de mi area de trabajo, me genera .
estrés 38 100% 1,42 50,78% Bajo
La falta de privacidad en mi espacio de trabajo, me estresa 38 100% 1,55 51,21% Bajo
El tener que trabajar con miembros de otros departamentos, me estresa 38 100% 1,13 46,72% Bajo
Que el equipo humano disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado, me . 0 .
causa estrés 38 100% 1,42 48,07% Bajo
La falta de conocimiento técnico para competir dentro de la empresa, me estresa 38 100% 1,53 47,53% Bajo
La carencia de tecnologias adecuadas para poder hacer un trabajo de calidad, me 0 0 .
causa estrés 37 97% 1,37 59,88% Bajo
La falta de respaldo por parte de mi supenvisor ante los jefes, me estresa 38 100% 1,42 48,07% Bajo
Que mi jefe sea irrespetuoso conmigo, me estresa 38 100% 1,21 54,86% Bajo
La falta de preocupacion de mi jefe por mi bienestar, me estresa 38 100% 1,26 43,88% Bajo
Que mi supervisor desconfie en el desempefio de mi trabajo, me causa estrés 38 100% 1,50 59,53% Bajo
Ser parte de un equipo que colabora poco, me estresa 38 100% 1,58 56,32% Bajo
ue a mi equipo de trabajo le falte prestigio y valor dentro de la empresa, me causa .
Qe amiequp ’ prestaioy P 38 100% 158 | 6688% | Bajo
La desorganizacion de mi equipo de trabajo, me genera estrés 38 100% 1,50 55,34% Bajo
Que mi equipo de trabajo me presione demasiado, me causa estrés 38 100% 1,47 56,30% Bajo
La falta de respaldo por parte de mi equipo de trabajo en cuanto a mis metas, me 0 0 .
causa estrés 38 100% 1,45 54,94% Bajo
El poco apoyo que recibo de mi equipo de trabajo en relacién con las injustas )
demandas de tareas que me solicitan los jefes, me genera estrés 37 97% 1,29 53,81% Bajo
La falta de apoyo por parte de mi equipo cuando necesito ayuda técnica, me .
cotosa oo pOrp P " 38 100% 139 | 514% | Bajo
Estresores Organizativos 38 100% 1,4472 51,78% Bajo

Fuente: Elaboracion Propia
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En términos generales, se puede observar que los estresores organizativos se ubican en el
nivel bajo de la escala de interpretacion del estrés laboral, indicando una media general de
1.4478 y un coeficiente de variacion de 51.78%, es decir, los empleados de la muestra
consideran en su mayoria que no existe falta de adecuacion entre sus recursos y las demandas
del entorno laboral, por ende, no perciben en su totalidad, un nivel considerable de estrés
laboral.

Al observar a detalle cada uno de los items, segln su indicador, se puede afirmar que los
cuatro (04) primeros: “La incomprension de las metas y mision de la empresa, me causa
estrés”, “Me genera estrés la falta de claridad con la que trabaja la empresa”, “Que las
politicas generales de la gerencia impidan mi desempefio, me causa estrés” y “Que la
empresa carezca de direccion y objetivos, me causa estrés”, correspondientes al indicador
“Clima organizacional”, se ubican igualmente, en el nivel bajo de la escala con una media
de 1.61, 1.29, 1.42 y 1.26 respectivamente, demostrando en su mayoria, que la interaccion
entre las personas, la estructura, las politicas y metas en la empresa van de la mano y por lo

tanto no se consideran causantes de estrés.

Por otro lado, los items correspondientes a la dimension “Estructura Organizacional”, los
cuales son: “Me genera estrés que exista poca supervision en la empresa”, “Que las personas
que estan en mi nivel dentro de la empresa tengamos poco control sobre el trabajo, me causa
estrés”, “Que la empresa sea burocratica, me causa estrés” y “La falta de respeto hacia mis
superiores, hacia los que estan debajo hacia mi y hacia mi, me causa estrés”, presentaron una
media de 1.34, 1.58, 2.24 y 1.37, posicionandose en el nivel bajo de estrés laboral, es decir,
los empleados de la muestra no consideran que el tipo de estructura establecido, la jerarquia
de poder y la autoridad, sean causantes del estrés en la organizacion, sin embargo, en cuanto
al item referente a la burocracia, cuya media fue la mas alta de la tabla (2.24), lleva a pensar
que el conjunto de reglas y procedimientos que establece la empresa para administrar y
gestionar determinados asuntos, son considerablemente tediosos para algunos empleados lo

que puede llegar a ser un causante de estrés en el entorno de trabajo.

51



En cuanto a la dimension “Espacio Organizacional”, cuyos items son los siguientes: “La
falta de control que tengo hacia las actividades de mi area de trabajo, me genera estrés”, “La
falta de privacidad en mi espacio de trabajo, me estresa” y “El tener que trabajar con
miembros de otros departamentos, me estresa”, arrojaron una media de 1.42, 15.55y 1.13y
un coeficiente de variacion de 50.78%, 51.21% y 46.72% respectivamente, posicionandose
en el nivel bajo de la escala de interpretacion, es decir, los empleados de la muestra
consideran que el espacio personal y el escenario de actividades en el que laboran, es

adecuado y por lo tanto no genera estrés.

La siguiente dimension denominada “Tecnologia”, cuyos items son: “Que el equipo
humano disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado, me causa estrés”, “La falta de
conocimiento técnico para competir dentro de la empresa, me estresa” y “La carencia de
tecnologias adecuadas para poder hacer un trabajo de calidad, me causa estrés”, indicaron
una media de 1.42, 1.53 y 1.37 respectivamente, y con un coeficiente de variacion de
48,07%, 47,53% y 58,88%, ubicandose en un nivel bajo en la escala de estrés laboral, lo cual
indica que en términos generales, los trabajadores no se sienten estresados por esta
dimension, a pesar de ello, es importante destacar que al observar las respuesta de estos
items, algunos trabajadores no calificaron de la mejor manera esta dimension, esto mismo
ocurrid en el estudio de “Your Voice”, en donde los trabajadores manifestaron que la
incorporacion de nuevos equipos y plataformas tecnolégicas pueden causar estrés por la falta
de conocimiento de los mismos, lo cual demuestra que ain los trabajadores se estan

adaptando a las nuevas plataformas de trabajo implementadas en la empresa.

En cuanto a los siguientes cuatro (4) items “La falta de respaldo por parte de mi
supervision ante los jefes, me causa estrés”, “Que mi jefe sea irrespetuoso conmigo, me
estresa”, “La falta de preocupacion de mi jefe por mi bienestar, me causa estrés” y “Que mi
supervisor desconfie en el desempefio de mi trabajo, me causa estrés”, correspondientes a la
dimension “Influencia del lider”, arrojaron una media de 1.42, 1.21, 1.26 y 1.50
respectivamente, posicionandose en un nivel bajo en cuanto a la escala de estrés laboral,
demostrando que los trabajadores se sienten respaldados y respetados por sus supervisores

dentro de la organizacion.
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Por otra parte, los siguientes items: “Ser parte de un equipo que colabore poco me estresa”,
“Que a mi equipo de trabajo le falte prestigio y valor dentro de la empresa, me causa estrés”,
“La desorganizacion de mi equipo de trabajo, me genera estrés” y “Que mi equipo de trabajo
me presione demasiado me causa estrés”, los cuales forman parte de la dimension “Falta de
cohesion”, indicaron una media de 1.58, 1.61, 1.50 y 1.47 y un coeficiente de variacion de
56.32%, 70.27%, 55.34% y 56.30% respectivamente, ubicAndose en el nivel bajo de la
escala, es decir, los empleados consideran que en la empresa existe cohesion en los grupos
de trabajo y por lo tanto logran obtener resultados como equipo, siendo una caracteristica

fundamental en la cultura organizacional de Bigott.

Por tultimo, los items de la dimension “Respaldo de grupo”, los cuales son “La falta de
respaldo de mi equipo de trabajo en cuanto a mis metas, me causa estrés”, “El poco apoyo
que recibo de mi equipo de trabajo en relacion con la injustas demandas de tareas que me
solicitan los jefe, me genera estrés” y “La falta de apoyo por parte de mi equipo cuando
necesito ayuda técnica, me estresa” arrojaron una media de 1.45, 1.29, 1.39 respectivamente
y un coeficiente de variacion de 54.94%, 53.81% y 51.49% en relacion a las medias
correspondientes, por ende, esta dimension se ubica en el nivel bajo de estrés, indicando que
los trabajadores consideran que comparten en alto grado sus opiniones y emociones

sintiéndose apoyados en su equipo de trabajo por lo que no lo perciben como un estresor.

4. Correlaciéon entre las variables Calidad de Vida Laboral y Estrés L aboral

El objetivo general de esta investigacion es determinar la relacion existente entre las
variables calidad de vida laboral y estrés laboral, para poder llevarlo a cabo, se realiz6 un
estudio de tipo correlacional, el cual segin Hernandez, Fernandez y Baptista (1997) es una
prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables, sin considerar una como
dependiente y otra como independiente, sino obteniendo las puntuaciones por cada una de
ellas. El coeficiente, puede variar de -1.00 a +1.00, donde esta ultima indica una correlacion
positiva perfecta, es decir “A mayor X, mayor Y, o “a menor X, menor Y’ de manera
proporcional, cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre en cantidad constante”
(Hernandez et al, 1997, p.404) y -1.00 indica una correlacion negativa perfecta entre las
variables, es decir, “A mayor X, menor Y de manera proporcional. Es decir, cada vez que X

aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante” (Hernandez et al, 1997,
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p.404). Para efectos de su analisis, se utilizo la escala de interpretacion de coeficientes de

correlacion de los autores anteriormente mencionados.

Coeficiente r de Pearson Grado de Relacién
-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
0.10 Correlacién positiva débil
0.50 Correlacién positiva media
0.75 Correlacién positiva considerable
0.90 Correlacién positiva muy fuerte
1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (1997)

Tabla N°15: Correlacién entre la Calidad de Vida Laboral y Estrés Laboral

Correlations
Instrumentat | Instrumento?
Instrumentol  Pearson Correlation 1 -,543"
Sig. (2-tailed) 001
M ar 34
Instrumento2  Pearson Correlation —,543" 1
Sig. (2-tailed) 001
M 34 35

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Como se puede observar en la tabla 21, el coeficiente de correlacion obtenido para las
variables calidad de vida laboral y estrés laboral equivale a - 0.543. Este resultado, indica
que la relacién entre las variables es negativa media, por lo tanto, son inversamente
proporcionales, es decir, a mayor calidad de vida laboral menor sera el estrés laboral y
viceversa. El coeficiente, es significativo al nivel del 0.01 lo que quiere decir que la
correlacion entre ambas variables es verdadera al 99% de confianza y existe 1% de

probabilidad de error.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Al finalizar el analisis de todos los datos obtenidos a través del instrumento utilizado para
la investigacion, se puede afirmar, que a pesar de ser una muestra pequefia, se recabo
informacion relevante acerca de la relacion entre la calidad de vida laboral y el estrés laboral
en Cigarrera Bigott. Ademas, de considerar las dimensiones de ambas variables (CVL y
estrés laboral), se tomo en cuenta el perfil socio demografico de los empleados participantes,

ya que es un punto importante al momento de analizar ambas variables.

En cuanto a este punto, se obtuvo que los empleados de la muestra mayormente son
género masculino (55%), mientras que 45% son género femenino, sus edades oscilan entre
23 a 33 afios, quiere decir que la mayoria son personas jovenes en pleno crecimiento
profesional. La antigiiedad predominante es de 0 a 5 afios, por lo tanto, son empleados que
no poseen mucho tiempo en la empresa y en consecuencia, su percepcion ante la calidad de
vida laboral y el estrés laboral puede ser diferente a la de un empleado que tenga mucho mas
tiempo en trabajando en la empresa. Sin embargo, en términos generales, los resultados
fueron bastante favorables indicando una relacion inversa entre las variables, a mayor

calidad de vida laboral menos sera el estrés laboral.

Por otra parte, los resultados obtenidos en cuanto a la calidad de vida laboral fueron
similares a la encuesta previamente realizada por Cigarrera Bigott, llamada “Your Voice”,
la cual consistio en medir la percepcion de los empleados en cuanto a ciertas categorias, tales
como: indice de compromiso sostenible, responsabilidad corporativa, diversidad e inclusion,
empoderamiento, innovacion, liderazgo y estrategia, gestion de personas, compensacion y
reconocimiento, desarrollo de talento, transformacion e indice de alto potencial. El
cuestionario fue aplicado a 655 trabajadores a nivel nacional de ambas néminas (regular y
privada). El puntaje ideal, que debian sacar todas las dimensiones era de +75%, si el
porcentaje correspondiente era menor a este, significaba que tenian un area de oportunidad
en cuanto a esa dimension. En este caso, todas las categorias fueron superiores a 75%
mejorando inclusive sus resultados con respecto al afio 2017. Sin embargo, dado los
resultados de dicha encuesta, indicaron que un area en la que deben enfocarse es la

comunicacion supervisor- empleado y la transformacion de tecnologias.
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Finalmente, adicional a este estudio, es importante tener en cuenta otras investigaciones
que relacionan ambas variables, las cuales brindaran sustento a los resultados de este trabajo
de grado. Sanchez en el afio 2011, llevé a cabo una investigacion acerca de la relacion entre
estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicoldgico en trabajadores de una
industria cerealera, obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion de -0.684, es
decir, las variables estrés laboral y satisfaccion laboral, se encontraron asociadas de manera
negativa, los trabajadores que tienen menor satisfaccion en el trabajo desarrollan mayor
estrés y por el contrario, los trabajadores que tienen mayor satisfaccion en el trabajo
desarrollan menor estrés. Asimismo, Paniagua, y Echegoyén en el afio 2016, llevaron a cabo
una investigacion acerca de la asociacion entre el estrés laboral y la calidad de vida de 150
empleados de un instituto de educacién superior en El Salvador, obteniendo una relacién
inversamente proporcional entre a las variables, es decir, mientras el trabajador sienta que

su calidad de vida laboral es alta, desarrollard menor estrés y viceversa.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion existente
entre la Calidad de Vida Laboral y el Estrés Laboral de los empleados de la empresa
Cigarrera Bigott, obteniendo como resultado una correlacion negativa media calculado a
través del coeficiente de correlacion de Pearson, lo cual indica que existe una relacion
inversamente proporcional entre ambas variables, es decir, mientras los empleados perciban
un mayor grado de satisfaccion ante los elementos correspondientes a la calidad de vida
laboral que la empresa ofrece, menor sera su estrés laboral, por el contrario, si ellos perciben
que su calidad de vida laboral se ve amenazada por cualquier factor, puede incrementar su
estrés en el entorno de trabajo, pues se sienten desafiados por dicha situacion, lo cual puede

impactar directamente en el desempefio de su rol.

En cuanto a los objetivos especificos, se puede concluir que la percepcion de los
empleados con respecto a los elementos relacionados con el bienestar general es
significativamente alta, ya que concuerdan en que la empresa brinda lo necesario para vivir
adecuadamente, en base a al: paquete salarial, crecimiento y desarrollo profesional y

oportunidad de participar en la toma de decisiones.

Por otro lado, en cuanto a los aspectos del ambiente dentro de la empresa que favorecen
la comodidad en el desempefio de los puestos de trabajo, se pudo observar segun los
resultados arrojados, que los empleados se encuentran satisfechos ante esta dimensién, ya
que consideran que las condiciones fisicas (iluminacion, ventilacién y temperatura) son
adecuadas para realizar sus labores, las instalaciones son seguras y ademas estiman que los
temas relacionados con la seguridad y salud laboral es de suma importancia para la

organizacion.

Por otro lado, los resultados referentes a los elementos relacionados con los aspectos
psicosociales que proporcionan satisfaccion a sus empleados, se pudo obtener de manera
general que se sienten muy a gusto laborando en la empresa, la cual ofrece un buen equilibrio
entre su vida profesional y personal, tienen oportunidad de descanso y recreacién, se sienten
motivados tanto por parte de su jefe como de sus compafieros, ademas de tener buenas

relaciones con ellos y también, sienten que cumplen un rol importante dentro de la
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organizacion, a pesar de no sentirse del todo complacidos en cuanto al “reconocimiento”

pablico en el trabajo.

En cuanto a los componentes que favorecen a la condicién socio laboral de los empleados
de Cigarrera Bigott, se encuentra que los empleados estan mayormente de acuerdo en que la
empresa ofrece seguridad y estabilidad laboral siempre y cuando mantengan un buen
desempefio en su puesto de trabajo, adicional, estdn de acuerdo en que reciben apoyo de sus
superiores al momento de cualquier inconveniente que se pueda presentar y también
consideran que en su mayoria reciben retroalimentacion por parte de su supervisor. Es
importante recalcar que este ultimo componente, obtuvo la media mas baja al momento de
analizar los resultados, a pesar de posicionarse igualmente en un nivel alto de la escala, puede
coincidir con los resultados de “Your Voice”, donde algunos de los empleados, consideran
que la retroalimentacion o feedback entre supervisor- supervisado es una de las posibles

debilidades en la empresa.

Por otra parte, se puede concluir que no se evidencid un agente estresor que se encuentre
involucrado en la organizacion, en términos generales, los empleados encuestados
consideran que los recursos con los que cuentan y las demandas del entorno laboral se
adaptan de manera eficiente, por ende, no perciben un estresor considerable en su entorno
de trabajo. Sin embargo, los factores mas cercanos que pueden clasificar como posibles
agentes estresores, es la burocracia, pues consideran que el conjunto de reglas vy
procedimientos establecidos por la empresa para llevar a cabo determinados procesos puede
resultar tedioso para los empleados; la comunicacion supervisor- empleado, el conocimiento

y manejo de nuevas tecnologias.

Para finalizar, se presentan una serie de recomendaciones de parte de las investigadoras
gue pueden ser consideradas para futuras investigaciones asociadas con la tematica de este

estudio.
Para la empresa:

e Mejorar la comunicacién interna y retroalimentacion entre los supervisores y
supervisados para de esta manera gestionar un buen equipo de trabajo.

e Ofrecer mas y mejores reconocimientos a los trabajadores, a forma de que esto pueda
ser una motivacién para ellos y asi aumentar su calidad de vida laboral, siendo esto

determinante para el éxito de la organizacion
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Implementar talleres o cursos de manejo de tecnologia avanzada para que de esta
manera los trabajadores desempefien de manera comoda y eficiente sus labores.
Realizar programas de seguimiento a los colaboradores para verificar que la CVL
dentro de la empresa sea estable o aumente.

El departamento de Recursos Humanos y LEX debe ofrecer un plan de desarrollo
para cada colaborador, de acuerdo a la visién que poseen, en relacion a su crecimiento
profesional y el desempefio de sus actividades, ya que es importante para todas las

empresas poder contar con talento humano calificado para alcanzas sus metas.

Para futuras investigaciones:

Medir el grado de madurez organizacional como factor causal en la relacion de la
Calidad de Vida Laboral y el Estrés Laboral.

Conocer y cuales son cada uno de los roles corporativos dentro de la organizacién u
organismo al cual se realizara el estudio.

Utilizar una muestra méas grande de trabajadores de manera que los resultados se
puedan generalizar y el estudio pueda utilizado para determinar las caracteristicas de

una poblacion méas grande y general.
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ANEXOS

ANEXO A. Cuestionario para recoleccion de datos

U CAB ‘Universi_dud Catélica
A NDRES BELLO
CUESTIONARIO

Instrucciones:

Nos dirigimos a usted con el propdsito de solicitar su colaboracion para responder el
cuestionario que se presenta a continuacién. EI mismo tiene por finalidad recabar la
informacidn requerida para la realizacidn de una Tesis de Trabajo de Grado en la Carrera de
Relaciones Industriales y optar al Titulo de Industridlogo en la Universidad Catdlica Andrés
Bello.

Le garantizamos que la informacion recabada serd utilizada con estricta confidencialidad y

exclusivamente para los fines académicos anteriormente mencionados.

Gracias por su colaboracién

Género: Edad: Antigliedad
1. Femenino

2. Masculino

Departamento: Ubicacidn:
1. Recursos Humanos 1. Torre Chacao
2. LEX 2. Planta Caracas

3. Fundacioén Bigott
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Seccion A

A continuacidn, se presentan las siguientes afirmaciones con 4 opciones de respuesta
de las cuales sélo debe marcar una de ellas, de acuerdo a lo que usted considere que se
ajusta a su caso.

|4= Totalmente de acuerdo |3= De acuerdo |2= En desacuerdo |1= Totalmente en desacuerdo

Considero que en mi trabajo... 4 3 2 1

Mi salario es suficiente para las actividades que realizo

Mi paquete de beneficios es satisfactorio para la labor que realizo

Considero que en mi trabajo, los incentivos entregados se corresponden con una oferta de
valor

Mi paquete salarial total (salario + beneficios) me genera el bienestar esperado

Me motivan a asistir a formaciones que me permiten desempefiar mejor mi trabajo

La organizacién se preocupa por mi desarrollo profesional

Tengo la libertad para elegir cdmo realizar mi trabajo

Tengo la oportunidad de tomar decisiones de acuerdo a las dimensiones del rol

Las condiciones fisicas (iluminacion, ventilacion y temperatura) son adecuadas para realizar
mis actividades

Considero que en mi trabajo, tengo comodidad para realizar mis tareas

Considero que en mi trabajo, las instalaciones son seguras

Considero que en mi trabajo, la seguridad y salud laboral es asunto de importancia para todos

Me permiten satisfacer mis expectativas personales y laborales

Considero que en mi trabajo, se trabaja por resultados y no por cumplimiento de horario

Considero que en mi trabajo, soy apoyado si decido realizar mis funciones desde cualquier
lugar

Considero que en mi trabajo, el paquete de beneficios incluye la oportunidad de realizar
actividades recreacionales y deportivas

Considero que en mi trabajo, es permitido el tiempo de descanso y recreacion para el
colaborador

Me siento satisfecho realizando mis funciones

Me siento a gusto laborando en esta empresa

Las actividades que realizo en mi trabajo me motivan a seguir adelante

Mi jefe me motiva para desarrollar laboral y/o profesionalmente

Me siento satisfecho al contar con el apoyo de mi jefe y de mis compafiieros

Me siento seguro de poder comunicarme con mis superiores

Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo

Las actividades que realizo tienen un impacto en esta organizacién

La organizacion me reconoce publicamente por el trabajo que desempefio

Mi jefe me informa sobre cdmo es mi desempefio en el trabajo

Me entusiasma trabajar sin temor a perder mi empleo, por razones inherentes a mi
desempefio

Cuando tengo un problema, recibo apoyo de mis superiores
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Seccion B

A continuacidn, se presentan las siguientes afirmaciones con 5 opciones de respuesta de
las cuales sélo debe marcar una de ellas, de acuerdo a lo que usted considere que se ajusta
a su caso.

| 1=Nunca |2= Pocas veces| 3=Algunas veces |4= Muchas veces| 5=Siempre

1 2 3 4 5

La incomprensién de las metas y mision de la empresa, me causa estrés
Me genera estrés la falta de claridad con la que trabaja la empresa

Que las politicas generales de la gerencia impidan mi desempefio, me
causa estrés

Que la empresa carezca de direccidn y objetivos, me causa estrés

Me genera estrés que exista poca supervision en laempresa

Que las personas que estan en mi nivel dentro de la empresa tengamos
poco control sobre el trabajo, me causa estrés

Que la empresa sea burocratica, me causa estrés

La falta de respeto hacia mis superiores, hacia los que estan debajo hacia
mi y hacia mi, me causa estrés

La falta de control que tengo hacia las actividades de mi area de trabajo,
me genera estrés

La falta de privacidad en mi espacio de trabajo, me estresa

El tener que trabajar con miembros de otros departamentos, me estresa
Que el equipo humano disponible para llevar a cabo mi trabajo sea
limitado, me causa estrés

La falta de conocimiento técnico para competir dentro de la empresa, me
estresa

La carencia de tecnologias adecuadas para poder hacer un trabajo de
calidad, me causa estrés

La falta de respaldo por parte de mi supervisor ante los jefes, me estresa
Que mi jefe sea irrespetuoso conmigo, me estresa

La falta de preocupacién de mi jefe por mi bienestar, me estresa

Que mi supervisor desconfie en el desempefio de mi trabajo, me causa
estrés

Ser parte de un equipo que colabora poco, me estresa

Que a mi equipo de trabajo le falte prestigio y valor dentro de la empresa,
me causa estrés

La desorganizacion de mi equipo de trabajo, me genera estrés

Que mi equipo de trabajo me presione demasiado, me causa estrés

La falta de respaldo por parte de mi equipo de trabajo en cuanto a mis
metas, me causa estrés

El poco apoyo que recibo de mi equipo de trabajo en relacién con las
injustas demandas de tareas que me solicitan los jefes, me genera estrés

La falta de apoyo por parte de mi equipo cuando necesito ayuda técnica,
me estresa

iMuchas gracias por su colaboracion!
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ANEXO B. Alpha de Cronbach Prueba Piloto variable Calidad de Vida Laboral

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,856 29

ANEXO C. Alpha de Cronbach Prueba Piloto variable Estrés Laboral

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,947 25

ANEXO D. Resultados de la encuesta “Your Voice” aplicada por Cigarrera Bigott

indice de Compromiso Sostenible

Responsabilidad Corporativa

Diversidad e Inclusién

Empoderamiento
Innovacioén

Liderazgo y Estrategia
Gestion de Personas

Compensacion y Reconocimiento

Desarrollo de Talento

Transformacion

indice de Alto Potencial
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ANEXO E. Matriz de datos variable Calidad de Vida Laboral

Problema

Seguro Relaciones Impacto Reconocido Informa_ Entusiasma

Expectativas Resultados Cualquierlugar Actividades Tiempo Satisfecho AGusto Motivan JefeMotiva Apoyo

Edad  Antiguedad Departamento Ubicacién Salario Beneficios Incentivos SalarioTotal Formaciones Desarrollo Libertad Decisiones Condiciones Comodidad Instalaciones  SSL

Género

120

9999

9999

180
28

144

%

ANEXO F. Matriz de datos variable Estrés Laboral

RespaldoMetas PocoApoyo EquipoAyuda

Presién

Prestigio  Desorganizacion

FaltaRespaldo Irrespetuoso_FaltaPreocupacion Desconfianza Colaboracién

Miembros

Pocasupervisién PocoControl Burocrdtica  FaltaRespeto FaltaControl

Direccién

Politicas

Edad  Antiguedad Departamento Ubicacién Incomprension FaltaClaridad

Género

9999

12

9999

10

9999

104
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