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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion: “Los factores psicosociales y la satisfaccion
laboral en los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de la Provincia de
Tungurahua”, se realiza con el apoyo de los gobiernos autonomos descentralizados
municipales para identificar los factores psicosociales, el nivel de satisfaccion de los
colaboradores de las intituciones y la correlacion que existe entre las dos variables en
estudio. Para la definicion de los resultados del estudio se trabajo con 367
colaboradores de toda la provincia de Tungurahua, a pesar de que el analisis estadistico
revela con un 95 por ciento de nivel de confiabilidad, que es necesario trabajar con
343. La aplicacion del instrumento se lo realizo a través de encuestas digitales, lo que
permite que los colaboradores contesten obligatoriamente todas las preguntas para

poder finalizar el cuestionario.

El estudio se centrd en identificar las variables expuestas y su correlacion, las que
podrian llegar a afectar positiva o negativamente el clima organizacional, la cultura
organizacional, la productividad de las personas que colaboran en los gobiernos
auténomos descentralizados municipales de la provincia de Tungurahua y otras

variables de estudio de la gestion del talento humano. En el presente estudio se
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identifico siente factores psicosociales que pueden identificar situaciones que pueden
producir inconvenientes a la salud de los colaboradores, como son: carga y ritmo de
trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo, margen de accién y control,
organizacién en el trabajo, recuperacion, soporte y apoyo. El anélisis de los siete
factores psicosociales fue analizado bajo las caracteristicas de las personas que las
identifican como: ciudad en la que habitan, nivel de estudio, antigiedad de

colaboracién en la institucién, edad y género de los colaboradores.

La correlacion que existe entre las dos variables identifica que existe una correlacion
fuerte entre los factores psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral, es decir, a
mejores resultados en factores psicosociales se encuentra en una organizacion, mejor

es el nivel de satisfaccion laboral.

Los objetivos de la investigacion han sido solventados con los resultados hallados en
base al anélisis de los datos con la identificacion de los factores psicosociales,
identificacion del nivel de satisfaccion de los colaboradores y la correlacion existente

entre las dos variables.

DESCRIPTORES: FACTORES PSICOSOCIALES, NIVEL DE SATISFACCION,
GADS, CORRELACION DE FACTORES, PROVINCIA DE TUNGURAHUA, CARGA
Y RITMO DE TRABAJO, DESARROLLO DE COMPETENCIAS, LIDERAZGO,
MARGEN DE ACCION Y CONTROL, ORGANIZACION EN EL TRABAJO,
RECUPERACION, SOPORTE Y APOYO
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EXECUTIVE SUMMARY

This research project: "Psychosocial factors and job satisfaction in Municipal
Governments on Tungurahua’s Province”, is carried out with the support of the
autonomous decentralized municipal governments to identify the psychosocial factors,
the level of satisfaction of the institutions workers and the correlation between the two
variables under study. To define the results of the study, we worked with 367 workers
from the entire province of Tungurahua, despite the fact that the statistical analysis
reveals with a 95 percent level of reliability, that it is necessary to work with 343. The
application of the instrument carried out through digital surveys, which allows workers

to answer all the questions in order to complete the questionnaire.

The study focused on identifying the exposed variables and their correlation, which
could positively or negatively affect the organizational climate, the organizational
culture, the productivity of the people who collaborate in the municipal governments
on Tungurahua’s province, and others variables of human talent management. As a
result of the present study, seven psychosocial factors that can identify situations that
can cause problems to the health of employees were identified, such as: work load and
pace, development of skills, leadership, margin of action and control, organization at

work, recovery and support. The analysis of the seven psychosocial factors was
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analyzed under the characteristics of the people who identify them as: city where they
live, study level, seniority of collaboration in the institution, age and gender of the

workers.

The correlation that exists between the two variables identifies that there is a strong
correlation between psychosocial factors and the level of job satisfaction, that is, the
better results in psychosocial factors found in an organization, the better the level of
job satisfaction.

The objectives of the research have been solved with the results found based on the
analysis of the data with the identification of psychosocial factors, identification of the
level of satisfaction of the workers and the correlation between the two variables.

KEYWORDS: PSYCHOSOCIAL FACTORS, SATISFACTION LEVEL, GADS,
CORRELATION OF FACTORS, TUNGURAHUA PROVINCE, WORK LOAD AND
RATE OF WORK, SKILLS DEVELOPMENT, LEADERSHIP, ACTION AND
CONTROL, WORK ORGANIZATION, RECOVERY, SUPPORT.
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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion tiene como objeto identificar la relacion entre
variables de importancia mayor para los trabajadores y sus organizaciones, ya que en
base a los resultados que se obtengan de los factores psicosociales y nivel de
satisfaccion laboral, los colaboradores pueden llegar a alcanzar metas institucionales

con mayor eficiencia, eficacia y compromiso con la organizacion.

El analisis de los factores psicosociales inicia con la identificacion de las
caracteristicas a las que debe enfrentarse un colaborador en aspectos del medio fisico
y del contexto que sus funciones demanden, por otro lado, el nivel de satisfaccion
laboral es un indicador critico de las organizaciones que debe ser medido y controlado
para mantener lugares de trabajo saludables y comprometidos con los objetivos
organizacionales. A través de este estudio se identificara la relacidn existente entre la
variable dependiente sobre la independiente y el nivel de influencia que ejerce X sobre
Y.

El trabajo de investigacion se presenta con la siguiente estructura:

1. Latematica desarrollada.

2. Lineas de investigacion y areas de conocimiento a las que se encuentra anclada
la investigacion y formacion académica.

3. Informacién detallada del proyecto, donde se encuentra los tiempos de
ejecucion, financiamiento e informacion de autoria.

4. Descripcion de informacion que permite la articulacién del proyecto,
refiriéndose al problema, objetivos, justificacion, marco referencias y marco
metodoldgico.

5. Anadlisis de datos levantados y la interpretacion de los resultados alcanzados.

6. Conclusiones y recomendaciones que se pueden adoptar para el beneficio de

las organizaciones.



GLOSARIO DE TERMINOS

GAD. Gobierno Auténomo Descentralizado.

SNIECE. Sistema nacional de Informacion de la Educacion Superior del
Ecuador.

SENESCYT. Secretaria de la Educacion Superior Ciencia Tecnologia e

Innovacion.
CINE. Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion.
OMS. Organizacion Mundial de la Salud.

INEC. Instituto Nacional de Estadisticas y Censos.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

“Los Factores Psicosociales y la Satisfaccion Laboral en los Gobiernos Autdbnomos

Descentralizados Municipales de la Provincia de Tungurahua.”

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Area de conocimiento

Segln manual de usuario del Sistema nacional de Informacion de la Educacion
Superior del Ecuador (SNIECE) publicado por la Secretaria de la Educacion Superior
Ciencia Tecnologia e Innovacion (SENESCYT, 2011) sobre las areas y ambientes del
conocimiento de la organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion Superior
la Ciencia y la Cultura (en inglés United Nations Eduacional Scientific and Cultural
Organization — Unesco, 1997), el area de conocimiento segun la Clasificacion
Internacional Normalizada de la Educacion (CINE) en la que enmarca a la
investigacion desarrollada es: Ciencias sociales y del comportamiento economia,
historia de la economia, ciencias politicas, sociologia, demografia, etnologia,
futurologia, psicologia, estudios sobre paz y conflictos, derechos humanos y en la
educacion comercial y administracién, comercio al por menor, comercializacion,
ventas, relaciones publicas, asuntos inmobiliarios; gestion financiera, administracion
bancaria, seguros, andlisis de inversiones; contabilidad, auditoria, teneduria de libros;
gestion, administracién publica, administracion institucional, administracion de

personal; secretariado y trabajo de oficina (UNESCO, 1997).

2.2. Lineas de investigacion

De acuerdo al documento: Resolucion FCA-UAT-P-043-2019 de fecha 30 de enero de
2019, suscrita en la Unidad Académica de Titulacion de la Facultad de Ciencias
Administrativa de la Universidad Técnica de Ambato, se aprobd el tema de

investigacion “Los factores psicosociales y la satisfaccion laboral en los gobiernos



auténomos descentralizados municipales de la provincia de Tungurahua”, modalidad
de titulacion: Proyecto de Investigacion, presentado por la Psicologa Industrial Pamela
Mercedes Jurado Llerena, estudiante de la Maestria en Gestion del Talento Humano,
cohorte 2017, el cual se articula a la linea de investigacion: Desarrollo territorial y

empresarial.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion

El presente tema de investigacion inicio el 14 de abril del 2018 y esta programado su

finalizacion para diciembre 2020.

3.2. Financiamiento

El presupuesto para la siguiente investigacion es un estimado de $913,00 dolares

para gastos varios, dinero autofinanciado por la autora del proyecto.

Tabla 1 Presupuesto

N° DETALLE RECURSO VALOR (USD)
1 Suministros de Oficina Material $ 750,00
2 Transporte Operativo $ 80,00
SUBTOTAL $ 830,00
IMPROVISTOS 10%  $ 83,00
TOTAL $ 913,00
Fuente: Pamela Jurado (2019)
3.3. Autora
Nombre: Jurado Llerena Pamela Mercedes
Teléfono: (03)2871128 0995210522

Correo electronico: pamejull@hotmail.com
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4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicién del problema de la investigacion

Las condiciones laborales en un contexto global han desarrollado cambios
significativos en la ultima década, derivando a las diferentes organizaciones
gubernamentales a dinamizar los requerimientos a su talento humano, limitando la
capacidad de control de sus tareas. La problematica se constituye en un fendmeno
social, por la cual la normativa laboral debe actuar optimizando politicas y programas
para minimizar pérdidas humanas, repercusiones econémicas, fomentando una nueva
cultura organizacional, a su vez que no afecte negativamente a la productividad de la

organizacion.

Las expectativas, ante la relacion empresa versus trabajadores son mas significativas,
en la consideracion de la prevencion y mejoramiento de la salud y de la necesidad de
que ésta se promueva en los lugares de trabajo.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en el afio 2014 afirma que los programas
de mejora del entorno laboral proporcionan a todos los miembros de la fuerza de
trabajo, condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales que protegen la salud y seguridad
con porcentajes importante en paises de América tales como: Estados Unidos con 59%,
Brasil 73% y Argentina 81%. Las organizaciones en estos paises ejecutan programas
y proyectos de implementacién para que el trabajo de la plana directiva sea la
responsable directa de potencializar programas, con mayor efectividad, para crear
entornos laborales mas saludables y de seguridad, a fin de satisfacer a sus

colaboradores.

En Ecuador, los factores psicosociales, salud emocional y la satisfaccién de los
colaboradores no son un tema principal. En los Gobiernos Auténomos
Descentralizados la situacién organizacional, del mercado del trabajo muchas y veces
por la burocracia existente, permite que se entorpezcan los programas a favor de la

salud fisica y mental de sus funcionarios.



En estudios dentro del pais, el autor Yéafez (2011), afirma que el 80% de funcionarios
del servicio publico se sienten afectados por el trabajo que realizan y presentan
afecciones psicolégicas que entre las mas comunes resalta la depresion, transferencia
de sentimientos, falta de apetito, pesadillas e insomnio, que desestabilizan a los
colaboradores en su entorno laboral y personal. Dentro de este marco, los riesgos de
seguridad, ambientales y ergonémicos no han sido solucionados de forma suficiente,
y es importante atender a los nuevos riesgos emergentes, lo que constituye un

verdadero reto en la salud laboral.

La poblacion en los cantones tungurahuenses se ha incrementado, en los 5 dltimos
afios, segun los datos estadisticos del INEC, lo que conlleva a la diversificacion de los
servicios que ofertan los gobiernos auténomos descentralizados, por ende, los
funcionarios que prestan sus servicios en estas entidades tienen diversas afectaciones

en su satisfaccion laboral, debido al exceso de carga laboral.

Los autores Guaman, Bejarano, & Gaibor (2017), afirman que el &mbito psicosocial
trasciende afectando el entorno de las personas, con consecuencias negativas como el
aislamiento, depresion severa y por ende generando poca interactividad en el ambiente
de grupo laboral. Los factores psicosociales como: estrés, tension fisica y psicologica,
agotamiento, tienen una seria afectacion en los colaboradores, por lo tanto, la gestion
del talento humano debe promover programas de salud y seguridad ocupacional, que
coadyuvara a mejorar la seguridad y satisfaccion laboral.

Las condiciones psicosociales dentro de un ambiente laboral adverso generan que los
trabajadores enfrenten estas condiciones de diversas maneras y desarrollan diferentes
reacciones. Las caracteristicas propias de cada trabajador, que llega a identificar a cada
una de las personas en personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad,
capacidad de adaptacion, etc., determinan la magnitud y la naturaleza tanto de sus
reacciones como de las consecuencias que sufrira dentro de los entornos laborales

expuesto a factores psicosociales que afecten negativamente.

Los factores psicosociales que se encuentran en el medio ambiente de trabajo son
numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos del medio fisico y ciertos

aspectos de la organizacion y sistemas de trabajo, asi como la calidad de las relaciones



humanas en la empresa, que afectan en mayor o0 menor grado a cada uno de los

individuos que comparten espacios y contextos laborales.



4.2.Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar el impacto de los factores psicosociales en la satisfaccion laboral de los
servidores de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Auténomos de la Provincia

de Tungurahua.

Objetivos Especificos

— ldentificar los factores psicosociales existentes en los Gobiernos Autbnomos
Descentralizados Autdnomos de la Provincia de Tungurahua.

— Diagnosticar el nivel de satisfaccion laboral de los funcionarios de los
Gobiernos Autonomos Descentralizados de la Provincia de Tungurahua.

— Relacionar los factores psicosociales que inciden en la satisfaccion laboral de
los funcionarios en los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales

de la Provincia de Tungurahua.
4.3. Justificacion de la investigacion

La gente depende del contexto en el que se desenvuelve y obedece a los factores del
entorno que encuentra en su lugar de trabajo, familiar, social, etc., siendo un
determinante para su actuacion colaborativa, afinidad, cumplimiento de actividades y
resultados programados; razon por la que el desarrollo del presente estudio se enfoca
en el analisis del impacto de los factores psicosociales en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de los GADS de la provincia de Tungurahua.

Resulta fundamental, conocer los factores psicosociales que afectan positiva y
negativamente a la satisfaccion laboral como una apuesta de cambio y mejora continua
en adaptacién, permanencia y equilibrio de los colaboradores en las instituciones para

las que colaboran.



Es importante estudiar los factores psicosociales, por la razon, que en la mayoria de
las organizaciones ha descuidado esta problematica, este estudio pretende promover
un entorno psicosocial favorable, con el fin de tener entornos laborales favorables y
positivos para los trabajadores y para las instituciones.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que los trabajadores en
general estan expuestos a sufrir dafios en su salud debido a las inadecuadas condiciones
con las que laboran, y aunado a ellos estan todos los factores individuales externos a
las areas laborales a los que también se exponen de manera cotidiana. Todos aquellos
agentes de riesgo con los que el sujeto convive dia a dia y que son percibidos de manera
negativa por el propio individuo afectan su salud. Es preciso afiadir que no todas las
personas perciben de la misma manera las condiciones en que desarrollan su trabajo,
respondiendo de manera individual y distinta segun la situacion a la que se exponga

(Ministerio de relaciones laborales, 2016).

Finalmente, el desarrollo de la presente investigacion busca mejorar la gestion del
talento humano y generacion de resultados, mediante el analisis de los factores
psicosociales y la satisfaccion laboral de los funcionarios Gobiernos Autdnomos
Descentralizados de la provincia de Tungurahua, ya que con la identificacion y mejora
de las condiciones y el contexto laboral, generard que se cumplan los resultados
planificados, legitimando asi la aspiracion de la organizacién, para optimizar la
utilizacion de iniciativas estratégicas en la salud y seguridad tanto mental y fisica de
sus funcionarios, con la capacidad de que estos puedan desarrollarse en un ambiente
Optimo de trabajo, y se beneficien de una mejor cultura organizacional, conduciendo a
la solucion del problema planteado en satisfaccion de los usuarios y del éxito

organizacional.
4.4.Marco tedrico referencial

4.4.1. Antecedentes investigativos

Las referencias investigativas sobre los factores psicosociales y el nivel de satisfaccion
se pueden encontrar en varias investigaciones a nivel internacional, con el estudio de

estas variables en diversas organizaciones. Una de investigaciones més recientes esla



de los Factores psicosociales del trabajo y efectos psicologicos en comerciantes
informales en Morelos, México, desarrollada hasta diciembre de 2020, describe que
los resultados obtenidos destacan la presencia de los factores psicosociales positivos
en comparacion de los factores psicosociales negativos , es decir la presencia de los
factores referentes a la interaccion con personas y los aspectos intrinsecos de sus
funciones, tienen mas poder que los riesgos ambientales, atencion de conflicto con
clientes, incumplimiento de meta de ventas, entre otros, detallando un escenario de
factores psicosociales positivos y negativos. A través del andlisis de tareas
gratificantes, como uno de los factores psicosociales estudiados, se identifico la
satisfaccién laboral de la poblacion en estudio, determinando una relacion entre los

factores psicosociales positivos y la satisfaccion laboral (Juarez_Garcia, 2020).

Bajo la investigacion del autor Fredes Collarte, (2020) en su estudio de Diagnostico
de los factores psicosociales a la fatiga en tripulantes de cabina de personas del sector
aerondutico, evalta las condiciones psicosociales a los que pueden estar expuestos, a
través del analisis de seis escalas, asi llamadas en el estudio, burnout, problemas de la
salud, satisfaccion laboral, riesgos psicosociales en las organizaciones, somnolencia
diurna, compatibilizacion familia-empleoy trabajo emocional (Fredes-Collarte, 2020).
Como eventos concluyentes el estudio emite que producto de las condiciones
psicosociales adversas, respondiendo a las afectaciones de salud que el giro del
negocio provoca en sus colaboradores. Los resultados que evidencia el estudio definen
niveles bajos de bienestar, agotamiento emocional alto, desgaste psicoldgico; los que
construyen ambientes laborales dificiles, niveles de estrés altos, generacion de mal
ambiente entre los pasajeros y afectando a la satisfaccion laboral, potenciando el

conflicto en el trabajo y el entorno familiar (Fredes-Collarte, 2020).

En la investigacion realizada por Sanchez (2011) denominado: Estrés laboral,
satisfaccion en el trabajo y bienestar psicolégico en trabajadores de una industria
cerealera; la metodologia y analisis del estudio se realizd6 mediante investigacion de
campo, de tipo correlacional con que se pretende estimar las relaciones entre estrés
laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar psicologico, basado en un enfoque
cuantitativo. Este trabajo investigativo concluye que las vinculaciones entre el estrés

percibido, el bienestar psicoldgico y el grado de satisfaccion laboral, corrobora que la
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correlacion entre estas variables, define que cuando los empleados experimentan
estrés, tiene una relacion indirectamente proporcional a la satisfaccion laboral y
disminucion en el bienestar psicolégico. Es decir, a menor cantidad de estrés, mayor
satisfaccion y bienestar obtienen los trabajadores. La afirmacién anterior, comprueba
que los personeros de la empresa en estudio, que sufren de estrés laboral, tienen
insatisfaccion laboral, las consecuencias del este problema psicosocial se extienden
por todo el orden jerarquico de la empresa, a su vez también, la afectacion se refleja
en ocasiones en sus relaciones interpersonales y familiares. La mayoria de tiempo se
la invierte en un puesto de trabajo y esto desempefia un papel central en los
colaboradores, tanto como fuente de sustento, como de identidad personal y de
relaciones con los demas. En consecuencia, lo que ocurre en el trabajo tiene mucha

influencia en su bienestar psicologico.

En la investigacion realizada por Abello y Lozano (2013) denominada: Importancia
de los factores de riesgo psicosocial y clima organizacional en el ambito laboral, la
metodologia y analisis del estudio se realizd mediante una bateria de instrumentos para
evaluar los factores de riesgo psicosociales. La bateria estd conformada por siete
instrumentos o cuestionarios, con los que se recopila la informacion sobre condiciones
intra-laborales, extra-laborales e individuales (demograficas y ocupacionales). La
bateria adicionalmente incluye la Gltima version del “Cuestionario para la evaluacion
del estrés” modificado y validado por Villalobos (2010). De lo descrito, se concluye,
que los factores psicosociales y el clima organizacional tienen la capacidad de generar
riesgos nuevos en el contexto laboral. Hace énfasis en identificar la necesidad de
enfatizar en los problemas y riesgos psicosociales a nivel colectivo y organizacional y
no unicamente individual, como se identifica en el contexto laboral. En este sentido,
las autoridades deben fijar sus metas en la prevencion de los riesgos y la promocion
de la salud laboral propia, garantizando la prevencion y el bienestar, para la
satisfaccion y la calidad de vida laboral dentro de la unidad de trabajo o de la

organizacion.

En la investigacion realizada por Gorddn (2015) llamada: La influencia de los factores
psicosociales en la satisfaccion laboral de los servidores de la direccion de talento
humano de la Universidad Central del Ecuador, su metodologia y analisis se basé en
el Test Navarra ya que tiene como objetivo identificar los factores desfavorables y muy
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insatisfactorios que se originan en los colaboradores. El estudio correlaciona dos
variables: factores psicosociales y la satisfaccion laboral concluyendo que los cuatro
factores de riesgos psicosociales estudiados tienen una relacion indirectamente
proporcional al nivel de satisfaccion laboral, sintiéndose poco adaptados y sin gusto
de ir a su lugar de trabajo. En base al estudio, esta correlacion explica los problemas
de gestion de talento humano tales como la alta rotacidn, ausentismo, agresiones,
entorno y clima laboral negativo. Con estos resultados se hace necesario que la
empresa cuente con iniciativas que minimicen los riesgos psicosociales y actualizar

lineamientos en caso de enfermedades profesionales y/o accidentes laborales.

En la investigacion realizada por Bejarano (2017) denominado: Relacién de los riesgos
psicosociales con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Técnica de Ambato. La metodologia y andlisis del estudio se realiz6 mediante la
modalidad de investigacién de campo, ya que se utiliza cuestionarios, encuestas y
observaciones. El estudio concluye que el nivel de satisfaccion laboral en las
subescalas de factores intrinsecos sefialadas en el cuestionario de escala general de
satisfaccion laboral, se encuentran en un nivel indistinto en el personal administrativo
de la universidad, indicado que los aspectos de reconocimiento laboral,
responsabilidad y autorrealizacion personal no se consideran adecuadamente. Se
determind que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan con la dimension
psicosocial con una relacion significativa entre las variables. Estos resultados revelan
que se debe mejorar la dimensidn psicosocial, en cuanto a afiliacion, empatia,
incentivos (monetarios y no monetarios) y programas de alto desempefio para

fortalecer la satisfaccion laboral.

En la investigacion realizada por Ortiz (2017) denominado: Influencia de los riesgos
psicosociales en el desempefio de los trabajadores de la empresa alimenticia
ENVAGRIF C.A. La metodologia y analisis del estudio se realizd mediante el analisis
de la correlacién de sus variables. El analisis del riesgo psicosocial abarca la
recopilacion de informacion de indole laboral y del entorno extralaboral, utilizando la
Bateria de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos. La principal
conclusion del estudio es que la correlacion estadistica identificada entre el riesgo
psicosocial y el desempefio laboral es media-baja e inversa en la empresa alimenticia,

lo que determina que a medida que el riesgo psicosocial aumenta, se observa un
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decremento en el desempefio laboral, de igual manera ocurre con el riesgo psicosocial
intra-laboral. Por otro lado, ocurre lo contrario con la correlacion en el riesgo
psicosocial extra-laboral, ya que esta es menor. En el estudio se comenta sobre las
etapas y periodos de tiempo, ya que hay que tomar en cuenta que cuando los periodos
en los que el estrés empieza a manifestarse, pueden tener como efecto un eustrés o
estrés positivo que tiene un resultado también positivo en el desempefio, pero con el

transcurrir del tiempo se transformaré en distrés o estrés negativo.

4.4.2. Fundamentacion Filoso6fica

El tema de investigacion propuesto se ubica en el paradigma filoséfico critico —
propositivo, porque nos brinda un punto de vista real y es una alternativa para la
investigacion ya que privilegia la interpretacion, comprension y explicacion de los
fendmenos sociales. (Recalde , 2012, pag. 25). Desde este punto de vista, el paradigma
en mencion desarrolla un analisis critico a la gestion del talento humano y la realidad
del problema objeto de estudio, sobre el efecto de los riesgos psicosociales, orientada
a dar alternativas para solucionar el problema detectado, y su relacion en la satisfaccion
laboral de los funcionarios de Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales de

la provincia de Tungurahua.

4.4.3. Fundamentacion Legal

La unidad de Seguridad y Salud en el Trabajo surge como parte de los derechos del
trabajo y su proteccion. El programa existe desde que la Ley determina que los riesgos
del trabajo son de cuenta del empleador y que hay obligaciones, derechos y deberes

gue cumplir en cuanto a la prevencidn de riesgos laborales.

La base juridica nacional faculta el estudio y analisis de los factores psicosociales y
nivel de satisfaccién en los colaboradores y se presenta la normativa en orden

jerarquico nacional.

Constitucion de la republica

Capitulo segundo, Derechos del buen vivir, Seccion octava, Trabajo y seguridad

social.
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Art. 33.-El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: Numeral 5.-
Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Instrumento andino de seguridad y salud en el trabajo

Capitulo I, Disposiciones Generales.

Art. 2: Las normas previstas en el presente Instrumento tienen por objeto promover y
regular las acciones que se deben desarrollar en los centros de trabajo de los Paises
Miembros para disminuir o eliminar los dafios a la salud del trabajador, mediante la
aplicacion de medidas de control y el desarrollo de las actividades necesarias para la

prevencion de riesgos derivados del trabajo.

Capitulo II, Politica de prevencion de riesgos laborales

Art. 4: En el marco de sus Sistemas Nacionales de Seguridad y Salud en el trabajo, los
Paises Miembros deberan propiciar el mejoramiento de las condiciones de seguridad
y salud en el trabajo, a fin de prevenir dafios en la integridad fisica y mental de los
trabajadores que sean consecuencia, guarden relacion o sobrevengan durante el

trabajo.

Capitulo 111, Gestion de la seguridad y salud, En los centros de trabajo — obligaciones
de los empleadores

Art 11.- En todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir los
riesgos laborales. Estas medidas deberan basarse, para el logro de este objetivo, en
directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno

como responsabilidad social y empresaria.
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Objetivos: k) Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las
capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental,
teniendo en cuenta la ergonomiay las demas disciplinas relacionadas con los diferentes

tipos de riesgos psicosociales en el trabajo.
Capitulo 1V, De los derechos y obligaciones de los trabajadores

Art 18.- Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y

mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar.

Art 19.- Los trabajadores tienen derecho a estar informados sobre los riesgos laborales

vinculados a las actividades que realizan.

Art 24.- Los trabajadores tienen las siguientes obligaciones en materia de prevencion

de riesgos laborales:

Obijetivos: g) Velar por el cuidado integral de su salud fisica y mental, asi como por el

de los demas.
Ley organica de servicio publico, LOSEP

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos: literal 1) Desarrollar sus labores
en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar.

Cadigo de trabajo

Capitulo V, De la prevencion de los riesgos, de las medidas de seguridad e higiene, de

los puestos de auxilio, y de la disminucién de la capacidad para el trabajo.

Art. 410: Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos.- Los empleadores estan
obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro
para su salud o su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas de

prevencion, seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por el
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empleador. Su omisién constituye justa causa para la terminacion del contrato de

trabajo.
Reglamento Ley organica de servicio publico, RLOSEP

Art. 23.- De su cumplimiento.- De conformidad con lo que determina el articulo 50 de
la LOSEP, el Ministerio de Relaciones Laborales y la UATH o la que hiciere sus veces,
vigilard el cumplimiento delos deberes, derechos y prohibiciones de las y los
servidores establecidos en la citada ley y este Reglamento General.

Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del medio

ambiente de trabajo

Art. 3.- Del ministerio de trabajo.- Corresponde a este Ministerio, en materia de

Seguridad e Higiene en el Trabajo, las facultades siguientes:

Objetivo: 7. Vigilar el cumplimiento de las normas legales vigentes, relativas a
Seguridad y Salud de los Trabajadores.

El Acuerdo Ministerial 82 (2017).

Establece la “Normativa erradicacion de la discriminacion en el ambito laboral” en el
Art. 9, dispone: “(...) las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten
con mas de 10 trabajadores, se debera implementar el programa de prevencion de

riesgos psicosociales (...)”.

4.4.4. Categorias fundamentales

4.4.4.1. Marco conceptual variable independiente

Factores psicosociales.- Condiciones que se encuentran presentes en un contexto
laboral y que se encuentran directamente relacionadas con la situacion laboral,
organizacién, contenido del trabajo, ejecucidn de tareas y tienen la capacidad de

afectar al bienestar o a la salud del trabajador, al igual que influir positivamente en la
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satisfaccidn, cumplimiento de metas y rendimiento organizacional (HBO Consulting,
2020).
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4.4.4.2. Marco conceptual variable dependiente

Nivel de satisfaccion laboral.- Grado de conformidad que un colaborador siente al

respecto de su entorno laboral y condiciones de trabajo (HBO Consulting, 2020).

4.45. Gréfico de inclusién interrelacionados

Gréaficamente se describen en base a sus variables dependiente e independiente:

Gestion de la

Seguridad Industrial Gestion del Talento Humano

Subsistema del
Talento Humano
Psicologia Industrial

Factores deRiesgo

Psicosocial Ambiente Laboral

SUPERORDINACION

Satisfaccion
Laboral

Factores
Psicosociales

VARIABLE INDEPENDIENTE ¢ VARIABLE DEPENDIENTE

Figura 1 Categorias fundamentales

Fuente: Jurado (2020)
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circunstancias
laborales

Satisfaccion e
insatisfaccion laboral

habilidades

Salud y seguridad
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L i Clima
Cohesion de Sobre carga y ritmo
grupo
Método de evaluacion

Formacion,
informacion y
Capacitacion
Navarra
Gestion del
e —— tiempo
Participacion, P

comunicacion
implicacion,

responsalbilidad

Medio ambiente

Método de satisfaccion
laboral segin NTP-394

Cultura
Organizacional

Trabajo y familia Facotres psicosociales Satisfaccion laboral

Figura 2 Red de Inclusiones Conceptuales Subordinacion

Fuente: Jurado (2020)

4.4.6. Factores psicosociales

Segun el Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales (2014, pag. 9) los factores
psicosociales del trabajo, son condiciones que afectan positiva como negativamente
en la salud laboral, adicional el estudio revela que la cultura organizacional tiene la
capacidad de generar buenas o malas condiciones de trabajo interviniendo positiva o
negativamente en la salud de los colaboradores. En definitiva, este concepto de
factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la

organizacién, el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea, y que tienen
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capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del

trabajador como al desarrollo del trabajo.

Las consecuencias perjudiciales sobre la salud o el bienestar del trabajador que se
derivan de una situacién en las que se dan unas condiciones psicosociales adversas o
desfavorables son: estrés, carga mental, fatiga mental, insatisfaccion laboral,
problemas de relacion., desmotivacion laboral, etc.

Ante una determinada condicién psicosocial laboral adversa no todos los trabajadores
desarrollaran las mismas reacciones. Ciertas caracteristicas propias de cada trabajador
como la personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de
adaptacion, entre otras, determinan la magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones
como de las consecuencias que sufrird. Estas caracteristicas personales también

influyen en la generacion de problemas de esta naturaleza.

Los factores psicosociales que se encuentran en el medio ambiente de trabajo son
numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos del medio fisico y ciertos
aspectos de la organizacion y sistemas de trabajo, asi como la calidad de las relaciones

humanas en la empresa.

Consisten en interacciones entre, por una parte, el trabajo y el medio ambiente y las
condiciones de organizacién, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, pueden influir la salud, el rendimiento y la satisfaccion

en el trabajo.

Los factores psicosociales son complejos, dado que no s6lo estdn conformados por
diversas variables del entorno laboral, sino que, representan el conjunto de las

percepciones y experiencias del trabajador.

Los aspectos psicosociales se estudian desde diferentes aristas que intervienen en el
contexto organizacional y personal de los colaboradores, en el Ecuador en base al
Ministerio de Trabajo se estudia y analiza once factores que identifican el estado de

los trabajadores.
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Figura 3 Aspectos psicosociales

Fuente: Jurado (2020)

4.4.7. Satisfacciéon Laboral

Segun la autora Hannoun (2011), la satisfaccion en el trabajo, se identifica como la
actitud que impone una persona hacia su trabajo. Los factores del contexto influyen en
todas las percepciones que tenga el colaborador y refleje una actitud frente a las
funciones por las que fue contratado, actitud frente a decisiones empresariales, actitud
frente a compafieros y jefaturas y comportamientos generales que influyen en el dia a

dia de los individuos que comparten un mismo entorno laboral.

Con esto lo que se quiere expresar es que la satisfaccion laboral, es una suma de

factores que cambian el entorno de trabajo.

La satisfaccion laboral es un fenémeno multidimensional; en el que influyen las
particularidades individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad laboral

y de la organizacion y de la sociedad en su conjunto.
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Cada colaborador puede identificar su percepcion sobre el nivel de satisfaccion en base
a tres criterios que requiere o va cumpliendo, las necesidades, valores

organizacionales, rasgos personales / sentido de pertenencia.

El autor Garcia Viamonetes (2010), promueve que la satisfaccion laboral ha sido
conceptualizada de multiples maneras en dependencia de los presupuestos tedricos
manejados por los diferentes autores. Estas diferencias tedricas, evidencian que la
satisfaccion es un fendmeno en el que influyen mdaltiples variables; las cuales se
pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del trabajador,
las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que existe entre lo que obtiene
como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo que puede

ser fisico y/o mental (Garcia Viamontes, 2010).

En toda organizacion o empresa se torna primordial, que los colaboradores se sientan
bien desarrollando sus labores cotidianas, el sector publico brinda pautas como
manifiesta (Veloso-Besio & OTROS, 2015), en donde se brinda aspectos positvos y
negativos, el nivel de trabajo a presion es alto debido a las exigencias requeridas sin
embargo es importante identificar a tiempo especialmente aspectos negativos, con el

objetivo de subsanar y lograr mejoras continuas con el talento humano.

Los lineamientos establecidos por Atalaya (2013), mencionan que cuando un
empleado o grupo de empleados se encuentra insatisfecho, el primer paso para mejorar
la satisfaccion debe ser determinar las razones. Puede haber una gran variedad de
causas, tales como una pobre supervision, malas condiciones de trabajo, falta de
seguridad en el empleo, compensacion inequitativa, falta de oportunidad de progreso,
conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer
necesidades de orden elevado. Para los empleados que desean desempefiarse bien en
sus trabajos, la insatisfaccion puede deberse a restricciones y demoras innecesarias,

provisiones inadecuadas, equipo defectuoso o una insuficiente autoridad.

Identificar las causas que perjudican la satisfaccion laboral es complejo, puesto que en
su mayoria se enfoca simplemente a mencionar lo que se debe hacer y cumplir, méas

no a direccionar a mirar las causas y poder observarlas como oportunidades para
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cambios que no solo se cristalizara en una verdadera satisfaccion laboral, sino que

también se daran notables cambios en las organizaciones.

En el plano Psicologico se han desarrollado varias teorias mismas que hacen referencia
a sus distintas perspectivas, se identifican varias con el afan de brindar las distintas

apreciaciones acerca de la satisfaccion laboral.

La clasificacion de teorias de satisfaccion laboral pueden ser encontradas en teorias de
contenido y teorias de procesos (Manene, 2012).

Teorias de contenido, son aquellas se enfocan en lo que puede motivar a las personas.

— Jerarquia de necesidades de Maslow.
— Teoria de Herzberg.
— Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer

— Teoria de las tres necesidades de McClelland.

Teorias de procesos, son aquellas que consideran la forma (proceso) en que la persona

Ilega a sentir satisfaccion e encontrarse motivada.

— Teoria de las expectativas de Vroom y PorterLawler
— Teoria de la equidad de Adams.

— Teoria de la modificacién de la conducta de Skinner

La teoria de Frederick Herzberg, manifiesta dos factores:

Factores intrinsecos o motivadores, incluye la relacion empleado trabajo, realizacion,

reconocimiento, la promocidn, el trabajo estimulante y la responsabilidad.

Factores extrinsecos, se refiere a elementos externos que cambian el contexto, tales
como politicas de administracion de la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, las

condiciones de trabajo.
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El autor Atalaya (2013), manifiesta que la satisfaccion laboral e insatisfaccion laboral
se explican por diferentes vias. La satisfaccion por factores intrinsecos, mientras que
la insatisfaccion, por la carencia de factores extrinsecos, sin embargo, no son
excluyentes ya que las dos pueden convivir juntas en una sola relacion. Los factores
intrinsecos podrian llevar al colaborador a un estado de satisfaccién con el puesto,
porque pueden satisfacer las necesidades de desarrollo psicoldgico, ya que el sujeto
estara interesado en expandir sus conocimientos y desarrollar actividades nuevas,
innovadoras o creativas, logrando objetivos establecidos, por el contrario, cuando el
puesto, no ofrece oportunidades de desarrollo psicolégico, el colaborador

experimentara la ausencia de satisfaccion.
4.5 Marco Metodoldgico

El presente trabajo investigativo, se enmarca en modalidad de campo y bibliogréafica,
se desarrolld, en el entorno organizacional de los Gobiernos Autonomos
Descentralizados de la provincia de Tungurahua, mediante las entrevistas, encuestas y
revision de informacion relevante en fuentes de consulta en concordancia con el objeto
de investigacién, en cuanto aportar conocimientos, enfoques, teorias, conceptos y/o
experiencias significativas para fundamentar la propia investigacion existente sobre

temas afines a la problematica.

45.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la presente investigacion se encuentra enmarcada dentro del enfoque
cuantitativo y cualitativo. Usa la recoleccidn de datos para probar la correlacion de dos

variables en entornos laborales similares en los GADS de la provincia de Tungurahua.

El enfoque cuantitativo tiene como base la medicion numérica y el anélisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar teorias, el enfoque cuantitativo
lo describe su racionalidad y esta fundamentada en el cientificismo y el racionalismo

como posturas epistemoldgicas institucionalistas (Dzul , 2016) .
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El estudio de investigacion refiere a un proceso cuantitativo secuencial y probatorio,
cada una de las etapas mantienen un orden, a la vez riguroso, lo mas importante es la
medicién de las variables, y estas miden un determinado contexto; se analizan las

mediciones obtenidas con frecuencia utilizando métodos estadisticos.

El método de investigacion cualitativa en este estudio, representa el levantamiento de
informacion basada en la observacién de comportamientos naturales, discursos,
respuestas abiertas para la posterior interpretacion de significados. Sin embargo, el
concepto de metodo cualitativo analiza el conjunto del discurso entre los sujetos y la
relacion de significado para ellos, segin contextos culturales, ideoldgicos vy
sociologicos. Si hay una seleccién hecha en base a algin parametro, ya no se

considerara cualitativo.

Digamos que es el método de investigacion cualitativa no descubre, sino que construye
el conocimiento, en base al comportamiento entre las personas implicadas y toda su

conducta observable.

4.5.2 Tipo de investigacion

El disefio de la investigacion responde a las siguientes modalidades bésicas de la

investigacion:

Se emplea la investigacion de campo es un proceso que, mediante la aplicacion del
método cientifico, encamina a conseguir informacion apreciable y fehaciente, para

concebir, comprobar, corregir o emplear el conocimiento.
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La investigacion correlacional que en este tipo de estudios tiene como propoésito
conocer la relacién que exista entre dos 0 méas conceptos, factores o variables en un

contexto en particular.

Segun nos detalla Hernandez (2014), los estudios correlacionales miden el grado de
asociacion entre esas dos o0 mas variables (cuantifican relaciones). Los estudios
correlacidnales se distinguen de los descriptivos principalmente en que, mientras estos
ultimos se centran en medir con precision las variables individuales, los estudios
correlacionales evaltan el grado de vinculacion entre dos 0 mas variables. Si dos
variables estan correlacionadas y se conoce la magnitud de la asociacion, se tienen
bases para predecir, con mayor o menor exactitud, el valor aproximado que tendra un
grupo de personas en una variable, al saber qué valor tienen en la otra (Hernandez,
Fernandez - Collado, & Baptista Lucio , 2014).

En la misma linea de pensamiento del autor, el tipo de investigacion correlacional,
determina el grado de relacidn y semejanza que pueda existir entre dos 0 mas variables,
es decir, entre caracteristicas o conceptos de un fenémeno. Ella no pretende establecer
una explicacion completa de la causa — efecto de lo ocurrido, solo aporta indicios sobre
las posibles causas de un acontecimiento (Centro Universitario Interamericano, 2016).

Segln Rodriguez (2013), en efecto “la investigacién bibliografica y documental como
un proceso sistematico y secuencial de recoleccion, seleccidn, clasificacion,
evaluacion y analisis de contenido del material empirico impreso, grafico, fisico y o
virtual que servira de fuente teorica, conceptual y/o metodologica para una
investigacion cientifica determinada”. Por lo tanto, la investigacion sugiere la
clasificacion del material y documentos cientificos que ayuden al tratamiento
cognoscitivo, real y actual, con el fin de resolver el problema planteado y sirva como
aporte a la optimizacion de la satisfaccion laboral en las instituciones objetos de

estudio.
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45.3 Poblaciony Muestra

Paoblacion

La poblacién de los Gobiernos Autonomos Descentralizados de la Provincia de
Tungurahua, esta constituida por 3135 funcionarios que tienen una relacion juridica
laboral, con la siguiente distribucion en la cantidad de colaboradores dentro de las

instituciones:

Tabla 2 Poblacion en estudio

NUMERO INSTITUCION TOTAL
1 GAD PELILEO 278
2 GAD AMBATO 1187
3 GAD PILLARO 268
4 GAD MOCHA 244
5 GAD QUERO 256
6 GAD TISALEO 236
7 GAD PATATE 209
8 GAD BANOS 247
9 GAD CEVALLOS 210

TOTAL 3135

Fuente: Jurado (2020)

La muestra es la representatividad de la poblacidn en estudio de esta investigacion, se
tomara en cuenta la aplicacion de un proceso muestral que pretende que la
investigacion refleje resultados con mayor grado de confiabilidad y no existan sesgos
y disminucion del error, esto ayudara a optimizar las conclusiones que tendra este

trabajo investigativo.
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Bajo este escenario, y de manera didactica para la determinacion del numero de
elementos de manera, se ha utilizara la formula del calculo de la muestra para

poblaciones finitas, de la siguiente manera:

_ Z* p.q.N
Z:p.q+(N—1).e?

n

Donde:

n = tamafo de la muestra

Z = Nivel de confiabilidad = 95% = 1,96
p = Probabilidad de ocurrencia = 0,5

g = Probabilidad de no ocurrencia = 0,5
N = Poblacion

e = error de muestreo = 0,05

Como didéactica cognitiva de este proyecto se utilizaria:

(1,96) 2(0,5)(0,5)(3135)
T = 7(1,96) 2(0,5)(0,5)+(3135)(0,05)>
n — 342,14

El estudio de los factores psicosociales y nivel de satisfaccion de los nueve Gobiernos
Autonomos Descentralizados de la provincia de Tungurahua, se realizara con una
muestra de trecientas cuarenta y tres encuestas, con el un nivel de confiabilidad del

95% sobre el universo de la poblacion de los GAD.

El desarrollo del proyecto de investigacion, se contara con una poblacion de tipo finita
puesto que se conoce con certeza el nimero de elementos de estudio correspondiente
a 343 funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de la

Provincia de Tungurahua.
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45.4 Recoleccién de informacion

La recoleccion de informacién se la realiza a través de encuestas validadas y
verificadas por el Ministerio de Trabajo. Las variables del constructo incluyen factores
relevantes para la realidad nacional del pais, aplicando baremos ecuatorianos que
permiten medir de una manera objetiva y veras los factores psicosociales y el nivel de

satisfaccion de los colaboradores de los GAD de la provincia de Tungurahua.

La herramienta de levantamiento de informacion contiene dos partes, la primera con
datos generales, para identificacion de los encuestados y la segunda parte con la

identificacion de las variables en estudio. La herramienta se presenta a continuacion:
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Tabla 3 Encuesta medicion de factores psicosociales y nivel de satisfaccion

FACTOR

Completament
e de Acuerdo

(4)

Parcialment
e de
Acuerdo (3)

Poco
de
acuerd
0(2)

En
desacuerd
o(1)

CARGAY RITMO DE TRABAJO

4

3

2

1

Considero que son aceptables las
solicitudes y requerimientos que me
piden otras personas (compafieros
de trabajo, usuarios, clientes).

Decido el ritmo de trabajo en mis
actividades.

Las actividades y/o
3 | responsabilidades que me fueron
asignadas no me causan estrés.

Tengo suficiente tiempo para
realizar todas las actividades que
me han sido encomendadas dentro
de mi jornada laboral.

DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

Considero que tengo los suficientes
conocimientos,  habilidades 'y
destrezas para desarrollar el trabajo
para el cual fui contratado

En mi trabajo aprendo y adquiero
nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas de mis compafieros de
trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan
de carrera, capacitacion y/o
7 | entrenamiento para el desarrollo de
mis conocimientos, habilidades y
destrezas

En mi trabajo se evalla objetiva y
8 | periodicamente las actividades que
realizo

LIDERAZGO

En mi trabajo se reconoce y se da
9 | crédito a la persona que realiza un
buen trabajo o logran sus objetivos.

Mi jefe inmediato estéa dispuesto a
10 | escuchar propuestas de cambio e
iniciativas de trabajo

Mi jefe inmediato establece metas,
plazos claros y factibles para el
cumplimiento de mis funciones o
actividades

11
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FACTOR

Completament
e de Acuerdo

(4)

Parcialment
e de
Acuerdo (3)

Poco
de
acuerd
0(2)

En
desacuerd
o(1)

12

Mi jefe inmediato interviene, brinda
apoyo, soporte y se preocupa
cuando tengo demasiado trabajo
que realizar

13

Mi jefe inmediato me brinda
suficientes lineamientos y
retroalimentacién para el
desempefio de mi trabajo

14

Mi jefe inmediato pone en
consideracién del equipo de trabajo,
las decisiones que pueden afectar a
todos.

MARGEN DE ACCION Y
CONTROL

15

En mi trabajo existen espacios de
discusién para debatir abiertamente
los problemas comunes y
diferencias de opinion

16

Me es permitido realizar el trabajo
con colaboracién de mis

compafieros de trabajo y/u otras
areas

17

Mi opinion es tomada en cuenta con
respecto a fechas limites en el
cumplimiento de mis actividades o
cuando exista cambio en mis
funciones

18

Se me permite aportar con ideas
para mejorar las actividades y la
organizacion del trabajo

ORGANIZACION DEL TRABAJO

19

Considero que las formas de
comunicacién en mi trabajo son
adecuados, accesibles y de facil
comprensién

20

En mi trabajo se informa
regularmente de la gestion y logros
de la empresa o institucion a todos
los trabajadores y servidores

21

En mi trabajo se respeta y se toma
en consideracion las limitaciones de
las personas con discapacidad para
la asignacion de roles y tareas

22

En mi trabajo tenemos reuniones
suficientes y significantes para el
cumplimiento de los objetivos

23

Las metas y objetivos en mi trabajo
son claros y alcanzables
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FACTOR

Completament
e de Acuerdo

(4)

Parcialment
e de
Acuerdo (3)

Poco
de
acuerd
0(2)

En
desacuerd
o(1)

24

Siempre dispongo de tareas y
actividades a realizar en mi jornada
y lugar de trabajo

RECUPERACION

25

Después del trabajo tengo la
suficiente energia como para
realizar otras actividades

26

En mi trabajo se me permite realizar
pausas de periodo corto para
renovar y recuperar la energia.

27

En mi trabajo tengo tiempo para
dedicarme a reflexionar sobre mi
desempefio en el trabajo

28

Tengo un horario y jornada de
trabajo que se ajusta a mis
expectativas y exigencias laborales

29

Todos los dias siento que he
descansado lo suficiente y que
tengo la energia para iniciar mi
trabajo

SOPORTE Y APOYO

30

El trabajo esté organizado de tal
manera que fomenta la
colaboracién de equipo y el didlogo
con otras personas

31

En mi trabajo percibo un
sentimiento de compafierismo y
bienestar con mis colegas

32

En mi trabajo se brinda el apoyo
necesario a los trabajadores
sustitutos o trabajadores con algun
grado de discapacidad y
enfermedad

33

En mi trabajo se me brinda ayuda
técnica y administrativa cuando lo
requiero

34

En mi trabajo tengo acceso a la
atencion de un medico, psicélogo,
trabajadora social, consejero, etc. en
situaciones de crisis y/o
rehabilitacion

OTROS PUNTOS IMPORTANTES

35

En mi trabajo tratan por igual a
todos, indistintamente la edad que
tengan

36

Tengo un trabajo donde los
hombres y mujeres tienen las
mismas oportunidades
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FACTOR

Completament
e de Acuerdo

(4)

Parcialment
e de
Acuerdo (3)

Poco
de
acuerd
0(2)

En
desacuerd
o(1)

37

En mi trabajo me siento aceptado y
valorado

38

Considero que mi trabajo esta libre
de amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas, calumnias
o difamaciones reiteradas con el fin
de causarme dafio.

39

Me siento estable a pesar de
cambios que se presentan en mi
trabajo.

40

En mi trabajo estoy libre de
conductas sexuales que afecten mi
integridad fisica, psicoldgicay
moral

41

Considero que el trabajo que realizo
no me causa efectos negativos a mi
salud fisica y mental

42

En mi trabajo se respeta mi
ideologia, opiniodn politica,
religiosa, nacionalidad y orientacion
sexual.

43

Mi trabajo y los aportes que realizo
son valorados y me generan
motivacion.

44

Considero que me encuentro fisica
y mentalmente saludable

45

Mi trabajo me da una sensacion de
logro personal.

46

El nivel de satisfaccion con el
trabajo es satisfactorio.

47

Estoy satisfecho/a con participar en
las decisiones que afectan a al
trabajo.

48

Me encuentro satisfecho/a con la
orientacion que recibi6 en el
trabajo.

49

Encuentro cooperacion con la gente
que trabajo en la realizacion de los
trabajos.

50

Estoy orgulloso de trabajar en mi

empresa o institucion.

Fuente: Jurado (2020)

455 Validez del instrumento
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La herramienta utilizada, esta dirigida a personas naturales y juridicas, empresas
publicas y privadas, instituciones e instancias publicas con mas de 10 trabajadores y/o
servidores. Es un cuestionario que el Ministerio del Trabajo del Ecuador, pone a
disponibilidad para las empresas publicas y privadas con el fin de evaluar el riesgo
psicosocial, que cuenta con estudios de validez y fiabilidad nacional (Ministerio de
Trabajo, 2020).

El Ministerio del Trabajo con el fin de proporcionar un instrumento que permita
promover el cumplimiento del programa de prevencién de riesgos psicosociales,
desarrollé el cuestionario para valorar los factores psicosociales en colaboracion de
organizaciones publicas y privadas y universidades, en analisis de mesas de técnicas
de trabajo, donde se revisaron varias teorias, herramientas, instrumentos y
metodologias basando sus respuestas en la escala de Likert, con una puntuacion del 1
al 4 (Ministerio de Trabajo, 2020).

Tabla 4 Escala de Likert

OPCIONES PUNTAJE
Completamente de acuerdo 4
Parcialmente de acuerdo 3
Poco de acuerdo 2
En desacuerdo 1

Fuente: Jurado (2020)

Para la identificacion de validez y fiabilidad, el cuestionario se aplicé a 385 empresas
publicas y privadas en el pais, que cuenten con méas de 10 colaboradores, con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error de +/- del 5%, con una participacion 4346
trabajadores distribuidos por todo el pais. Después de la aplicacion de la herramienta,
dos universidades (Universidad Central del Ecuador y la Universidad Internacional
Sek) utilizaron los andlisis estadisticos de coeficiente alfa de Cronbach y coeficiente
r de Pearson, para fijar la fiabilidad y validez respectivamente, dando como resultado
de confiabilidad “muy alta” y validez “alta”, en base al andlisis realizado (Ministerio

de Trabajo, 2020).
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4.5.6 Procesamiento y andlisis de informacion

Procesamiento y analisis una vez recolectada y recopilada la informacion a través de
dos cuestionarios validados, los mismos que contienen reactivos que miden las
dimensiones de las variables en estudio, estos instrumentos, se analiza para
codificarlos, categorizarlos y tabularlos, lo que permite realizar un analisis e

interpretacion de los datos observados por medio de software estadisticos.

La utilizacion de software estadisticos permite realizar pruebas de bondad de ajuste.
Es decir, contrastar si las frecuencias observadas en cada una de las clases de una
variable categorica, varian de forma significativa de las frecuencias que se esperaria
encontrar si la muestra hubiese sido extraida de una poblacion con una determinada
distribucion de frecuencias (Facultad de Biologia. UCM., 2016)

De la afirmacion anterior se puede verificar por medio del software estadistico SPSS,
si el instrumento de la encuesta es fiable, tanto en nimero de reactivos y su grado de
percepcion, lo cual permite ordenar los datos de tal manera que con el estadigrafo Chi
cuadrado, se pudieron analizar los datos y calcular si existe una relacion entre las dos

variables y si se cumple la hipétesis planteada.
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5. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1 Analisis de los resultados

El estudio de factores psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral en los Gobiernos
Auténomos Descentralizados presentan resultados en siete niveles para el andlisis de datos,
que apoyan a la determinacion de resultados de impacto en las instituciones de estudio, donde
se pude identificar las fortalezas para potenciarlas y los puntos de mejora para reforzar
esfuerzos y generar resultados que se encuentren alineados a la estrategia institucional y
gubernamental. Los resultados se identifican bajo los pardmetros que distinguen las
caracteristicas de las personas evaluadas, el resultado promedio de cada uno de los factores
psicosociales, promedio de los factores psicosociales, promedio del nivel de satisfaccién
laboral en las instituciones de estudio, comparacion de promedios de factores psicosociales y
del promedio del nivel de satisfaccion laboral, influencia de los factores demograficos en los
factores psicosociales y en el nivel de satisfaccion laboral y la relacion entre la variable
independiente sobre la variable dependiente. Los resultados bajo cada uno de estos parametros

se presentan a continuacion.

5.1.1 Caracteristicas del personal evaluado

Las caracteristicas del personal evaluado mas relevantes refieren a:

- Ciudad en la que se encuentra el GAD
- Nivel de estudio

- Antigliedad en la institucion

- Edad de los colaboradores

- Género
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Tabla 5 GADS en estudio

Etiquetas de fila  No. Encuestados %
Ambato 156 43%
Tisaleo 48 13%

Pelileo 28 8%
Pillaro 26 7%
Cevallos 25 7%
Bafios 18 5%
Quero 18 5%
Mocha 17 5%
Patate 12 3%
Patate 11 3%
Cevallos 8 2%
Total general 367 100%

Fuente: Jurado (2020)

GADS en estudio

180
160
140
120
100

Tisaleo Pillaro Banios Maocha Patate
Ambato Pelileo Cevallos Quero Patate Cevallos

Figura 4 GADS en estudio
Fuente: Jurado (2020)

El estudio tiene méas representatividad en los GADS de mayor nimero de habitantes en la
provincia de Tungurahua, como es el caso de Ambato que representa el 43% de la poblacion

en estudio.
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Tabla 6 Nivel de estudio del personal

Etiquetas  No. %

de fila Encuestados

Bachiller 57 16%

Cuarto 72 20%
_nivel

Tercer 238 65%

nivel

Total 367 100%

general

Fuente: Jurado (2020)

Nivel de estudio

M Bachiller Cuarto nivel ® Tercer nivel

Figura 5 Nivel de estudios

Fuente: Jurado (2020)

El 84% de la poblacidn tiene tercer nivel de estudio de los colaboradores de los GADS de la provincia

de Tungurahua.

Tabla 7 Antigliedad en la institucion

Etiquetas No. %
de fila Encuestados

0-2 afios 119 32%
3-10 afios 112 31%
11+ afos 136 37%
Total 367 100%
general

Fuente: Jurado (2020)

40%
30%
20%
10%

0%

Antigliedad en la institucion
37%

otk 31%

0-2 afios 3-10 afios 11+ afios

Figura 6 Antigliedad en la institucion

Fuente: Jurado (2020)

La mayor cantidad de personal tienen a partir de 11 afios trabajando en los Gobiernos Auténomos

Descentralizados, sin embargo, los rangos que le anteceden no tienen diferencias mayores al 6% que no
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identifica una diferencia importante dentro de los grupos de antigliedad institucional, no obstante, si

representa costos administrativos que se debe considerar.

Tabla 8 Edad de los trabajadores

Etiquetas No. %

de fila Encuestados

18-30 64 17%

afios

31-49 225 61%
_afos

Igual o 78 21%

superior a

50 aflos

Total 367 100%

general

Fuente: Jurado (2020)

Edad de los trabajadores

lgual o
superior a 50 afios

I 21%
31-49 afios NI 61%

18-30 afios N 17%

0% 20% 40% 60% 80%

Figura 7 Edad de los trabajadores

Fuente: Jurado (2020)

Dentro del personas de los GADS de la provincia de Tungurahua existe mayor representatividad en la

generacion X y generacion de los millennials o generacién Y, le sigue la generacion llamada baby

boomers y en menor escala la generacion Z. Como es tendencia en la mayoria de empresas a nivel

mundial, lidera las generaciones X y Y, que en el presente estudio representa el 61% de la poblacién de

los Gobiernos Auténomos Descentralizados.

Tabla 9 Género de colaboradores

Etiquetas No. %
de fila Encuestados
Femenino 172 47%
Masculino 195 53%
Total 367 100%
general

Fuente: Jurado (2020)
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Figura 8 Género de los colaboradores

Fuente: Jurado (2020)



La mayor cantidad de colaboradores son de género masculino, sin embargo, la diferencia no es

significativa y los resultados evidencian que existe equilibrio ente los géneros identificados.
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5.1.2 Anadlisis de variables por factor psicosocial

El presente estudio identificd 7 factores psicosociales, representados en 35 variables que miden la
condiciones que se encuentran presentes en un contexto o en una situacion laboral y que se encuentran
estrechamente relacionadas con la institucion, las funciones de trabajo, responsabilidades y su ejecucion
gue pueden afectar positiva 0 negativamente al bienestar de la persona en su entorno laboral. Los

factores identificados para los GADS de Tungurahua, comprenden:

- Cargay ritmo de trabajo

- Desarrollo de competencias
- Liderazgo

- Margen de accidn y control
- Organizacién en el trabajo
- Recuperacién

- Soporte y apoyo

Los resultados alcanzados por cada factor se presentan a continuacion:

CARGA Y R ITMO Considero que son aceptables
DE TRABAJO las solicitudes y requerimientos

que me piden otras personas
(compafieros de trabajo,
usuarios, clientes).

3,30,
3,20
3/10
3,00
o 2,90
Tengo suficiente tiempo para 280
realizar todas las actividades ; Decido el ritmo de trabajo en
2,70 .
que me han sido encomendadas mis actividades
dentro de mi jornada laboral.

Las actividades y/o
responsabilidades que me
fueron asignadas no me causan
estré:

Figura 9 Cargay ritmo de trabajo

Fuente: Jurado (2020)
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Dentro del factor carga y ritmo de trabajo, la variable que llama la atencién indica que las actividades

y responsabilidad asignadas generan estrés en los colaboradores.

DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

Considero que tengo los
suficientes conocimientos,
habilidades y destrezas para

desarrollar el trabajo para el cual
fui contratado
4,00

En mi trabajo aprendo y
adquiero nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas de mis
compafieros de trabajo.

En mi trabajo se evallia objetiva
y periddicamente las actividades
que realizo.

En mi trabajo se cuenta con un
plan de carrera, capacitacion y/o
entrenamiento para el desarrollo

de mis conocimientos.

Figura 10 Desarrollo de competencias

Fuente: Jurado (2020)

Dentro del factor de desarrollo de competencias, a variable con menor calificacion refiere a que el

trabajo cuenta con planes de carrera, capacitacion y/o entrenamiento para el desarrollo de los

conocimientos, habilidades y destrezas.

LIDERAZGO

Mi jefe inmediato pone en
consideracion del equipo de
trabajo, las decisiones que
pueden afectar a todos.

Mi jefe inmediato me brinda
suficientes lineamientos y
retroalimentacion para el
desempefio de mi trabajo.

En mi trabajo se reconoce y se
da crédito a la persona que
realiza un buen trabajo o logran
sus objetivos.

3,20

Mi jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar propuestas
de cambio e iniciativas de
trabajo.

Mi jefe inmediato establece
metas, plazos claros y factibles
para el cumplimiento de mis
funciones o actividades.

Mi jefe inmediato interviene,
brinda apoyo, soporte y se
preocupa cuando tengo
demasiado trabajo que realizar.

Figura 11 Liderazgo

Fuente: Jurado (2020)
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En el factor de liderazgo, la variable que tiene menor calificacion es el reconocimiento y la

entrega del crédito a la persona que realiza un buen trabajo o logran sus objetivos, lo que

indica que existe poco reconocimiento.

MARGEN DE ACCION
Y CONTROL

En mi trabajo existen espacios
de discusion para debatir
abiertamente los problemas
comunes y diferencias de
opinion.

3,30

3,20

Se me permite aportar con ideas
para mejorar las actividades y la
organizacion del trabajo.

Mi opinién es tomada en cuenta
con respecto a fechas limites en
el cumplimiento de mis
actividades o cuando exista

Me es permitido realizar el
trabajo con colaboracion de mis

" comparieros de trabajo y/u otras

areas.

Figura 12 Margen de accion y control

Fuente: Jurado (2020)

El factor de margen de accién y control, la variable con menor calificacion representa la baja apertura

a espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas y diferencias de opinion.

ORGANIZACION DEL
TRABAJO

Considero que las formas de
comunicacion en mi trabajo son
adecuados, accesibles y de facil

comprension.
4,00

Siempre dispongo de tareas y
actividades a realizar en mi
jornada y lugar de trabajo.

Las metas y objetivos en mi
trabajo son claros y alcanzables

En mi trabajo tenemos reuniones
suficientes y significantes para el
cumplimiento de los objetivos.

En mi trabajo se informa
regularmente de la gestion y
logros de la empresa o

institucion a todos los...

En mi trabajo se respeta y se
toma en consideracion las
limitaciones de las personas con

discapacidad para la...

Figura 13 Organizacion del trabajo

Fuente: Jurado (2020)
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Dentro del factor de organizacién del trabajo, se evidencia equilibrio en el puntaje de sus
variables con una fluctuacién de 0,82 puntos de calificacion.

RECUPERACION

Después del trabajo tengo la
suficiente energia como para
realizar otras actividades.

Todos los dias siento que he
descansado lo suficiente y que
tengo la energia para iniciar mi

trabajo.

En mi trabajo se me permite
realizar pausas de periodo corto
para renovar y recuperar la
energia.

Tengo un horario y jornada d
trabajo que se ajusta amis
expectativas y exigencias

laborales.

En mi trabajo tengo tiempo para
dedicarme a reflexionar sobre mi
desempefio en el trabajo.

Figura 14 Recuperacion

Fuente: Jurado (2020)

En el factor de recuperacion, la variable con mejor puntacion refiere a tener horarios y jornadas de

trabajo que se ajustan a las expectativas y exigencias laborales.

SOPORTE Y APOYO

El trabajo esta organizado de tal
manera que fomenta la
colaboracion de equipo y el
diél0g03c0(;1 otras personas.

En mi trabajo tengo acceso a la
atencion de un médico,
psicélogo, trabajadora social,
consejero, etc. en situaciones de
crisis y/o rehabilitacion.

En mi trabajo percibo un
sentimiento de compafierismo y
bienestar con mis colegas.

En mi trabajo se brinda el apoyo

En mi trabajo se me brinda necesario a los trabajadores

ayuda técnica y administrativa sustitutos o trabajadores con
cuando lo requiero. alguin grado de discapacidad y
enfermedad.

Figura 15 Soporte y apoyo

Fuente: Jurado (2020)
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En el factor de soporte y apoyo, la variable con menor calificacion refiere a tener acceso a la atencion
de un médico, psicélogo, trabajadora social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion

de los colaboradores del os GADS de la provincia de Tungurahua.

5.1.3 Analisis de factores psicosociales

El resultado general de los factores psicosociales determinados dentro de los GADs de Tungurahua
arroja que las condiciones que se encuentran presentes en un contexto y en las situaciones laborales

cumplen con un 78% entre los siete componentes.

Factores psicosociales
3,20 3,18 3,17
3,15 3,13 3,14 3,14
3,10 — : 3,09

3,05

3,00
3,00
2,95

2,90
! CARGA Y RITMO DES LIDERAZGO ACCION Y ORGANIZACION RECUPERACION SOPORTE Y
DE TRABAJO COMPETENCIAS CONTROL DEL TRABAJO APOYO

Figura 16 Resultados de factores psicosociales

Fuente: Jurado (2020)

Los resultados que se encuentra en el extremo positivo es la carga y ritmo de trabajo, que indica
que el 80% de la poblacion se encuentra conforme con este factor, mientras que el factor de
liderazgo se encuentra con la calificacion méas baja, lo que indica que el 25% de la poblacion

en estudio no esta conforme con el liderazgo de las instituciones de gobierno.
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5.14  Analisis de factores de satisfaccion laboral

El resultado general de los factores del nivel de satisfaccion laboral determinados dentro de los GADs
de Tungurahua arroja que existe un nivel de satisfaccién del 83%, que indica que el personal se
encuentra a gusto con las condiciones de trabajo que cada una de las instituciones les presenta a sus

colaboradores. Los factores de satisfaccion laboral se encuentran a continuacion.

Factores de satisfaccion laboral

3,30
3,70

3,60 3,51
3,50
3,40
3,30
3,20
3,10
3,00
2,90
2,80
2,70

w

NN

~N

3,47 3,42 3,43 3,45

3,283 75 3,25 3,25 3,28
3,18 347 3,20

3,07 3,10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

Figura 17 Resultados de satisfaccion laboral

Fuente: Jurado (2020)

Tabla 10 Calificaciones nivel de satisfaccion

Factor Puntaje Factor Puntaje
1 3,18 9 3,17
2 3,28 10 3,42
3 3,25 11 3,43
4 3,07 12 3,45
5 3,25 13 3,20
6 3,51 14 3,10
7 3,25 15 3,28
8 3,47 16 3,67

PROMEDIO 3,31
PORCENTAJE 83%

Fuente: Jurado (2020)
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515 Comparacion de promedios de factores psicosociales y del promedio del nivel de satisfaccidn
laboral

Los factores psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral tienen puntajes que fluctian desde 3,00
puntos a 3,67 puntos, sobre la calificacion méxima de 4 puntos. Lo que indica que la relacion positiva
es fuerte entre las dos variables. A continuacion, dos gréficas en la que se muestra los resultados de los
factores en perspectiva radial, que identifica los valores relativos a un punto central y los resultados de

los factores psicosociales frente al promedio del nivel de satisfaccion laboral.

Factores psicosociales y satisfaccion laboral

CARGA'Y RITMO DE
TRABAJO

SATISFACCION DES COMPETENCIAS

SOPORTE Y APOYO LIDERAZGO

RECUPERACION ACCION Y CONTROL

ORGANIZACION DEL
TRABAJO

Figura 18 Factores psicosociales y satisfaccién laboral

Fuente: Jurado (2020)
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Factores psicosociales y promedio de satisfaccion laboral

3,35
3,30
3,25
3,20
3,15

3,10
3,05
3,00
2,95
2,90
2,85
2,80

CARGAY RITMO DES LIDERAZGO ACCION Y ORGANIZACION RECUPERACION SOPORTE Y
DE TRABAJO COMPETENCIAS CONTROL DEL TRABAJO APOYO

B PS|COSOCIAL === SATISFACCION

Figura 19 Factores psicosociales y promedio de satisfaccion laboral

Fuente: Jurado (2020)

5.1.6  Analisis en relacién a las condiciones demogréaficas de los colaboradores

Las caracteristicas propias de cada persona o de un grupo de personas que las define, pueden tener
relacion con los resultados alcanzados. En el presente estudio se relaciona las diferencias de los
resultados alcanzados en los factores psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral fundamentado en
el género, edad, antigiiedad en la institucion, nivel de estudio maximo y la ciudad en la que se encuentra
el GAD.
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Tabla 11 Diferencias por género e )
Analisis por genero

Género  Psicosocial Nivel de 3,40 - 3,38
satisfaccion ’ 3,18
3,20 3,07
Femenino 3,07 3,244 3,00 . l
Mascu“no 3'18 3’38 2,80 FEMENINO MASCULINO

mPSICOSOCIAL NIVEL DE
SATISFACCION

Fuente: Jurado (2020)

Figura 20 Diferencias por género
Fuente: Jurado (2020)

Con base a los resultados por género, se observa que el género masculino tiene una mejor
percepcidn de los factores psicosociales y mejor nivel de satisfaccion laboral que el género
femenino, en el presente estudio.

Tabla 12 Diferencias por edad . .
! 1asp Andlisis por edad del trabajador

Edad Psicosocial Nivel de 3,500
i 16 3,390
satisfaccion 3.400 —
3,288 ,
Igual_ 0 3,060 3,288 3,300 2210
superior
a 50 3,200 3,106
afios 3100  30%
31-49 3,106 3,298 3,000
afos 2,900
18-30 3,240 3,390 2,800
aﬁos Igual o superior 31-49 afios 18-30 afios

a 50 afios
= PSICOSOCIAL NIVEL DE SATISFACCION

Fuente: Jurado (2020)
Figura 21 Diferencias por edad

Fuente: Jurado (2020)

Las brechas de los rangos de edad identifican que el personal que tiene de 18 a 30 afios tiene
puntajes mayores en factores psicosociales y en nivel de satisfaccion laboral, mientras que las
personas que superan los 50 afios de edad, tienden a disminuir sus calificaciones en factores

psicosociales y nivel de satisfaccion laboral.

50



Tabla 13 Diferencias por antigiiedad . .
! 1asp 19t Anadlisis por antiguedad

Antigue Psicosocial Ni\{el de_ 3,500 s

Dad satisfaccion 3,400 :
11affos 3,042 3,263 3,300 o 236

+ 3,200
3,100 — 304 2070

3:10 3,079 3,264 3,000

afnos 2,500 I

0-2 3,246 3,413 2,800

afios 11 afios + 3-10 afios 0-2 afios

M PSICOSOCIAL M NIVEL DE SATISFACCION
Fuente: Jurado (2020) Figura 22 Diferencias por Antigtiedad

Fuente: Jurado (2020)

Las diferencias entre antigiiedad es la mas marcada dentro de los factores, ya que nos indica que entre
menor es el tiempo de permanencia del personal, sus calificaciones de factores psicosociales y nivel de

satisfaccion laboral son mayores.

Tabla 14 Diferencias nivel de estudio )
Analisis por nivel de estudio

Nivel  Psicosocial Nivel de , 3,400 3337 3,343
Estudio satisfaccion 3300
i ’ 3,191
Bachiller 3,158 3,337 3200 3158 .
n 3,100 3,038
3er nivel 3,135 3,343
3,000
4to nivel 3,038 3,191 2,900
2,800
BACHILLER TERCER NIVEL CUARTO NIVEL

B PSICOSOCIAL  ® NIVEL DE SATISFACCION

Fuente: Jurado (2020)

Figura 23 Diferencias por nivel de estudio

Fuente: Jurado (2020)

El nivel més bajo en calificacion de satisfaccion laboral y factores psicosociales se encuentra con las
personas que tienen el cuarto nivel de educacién formal y en relacion inversa se encuentran los

bachilleres con los puntajes mas altos en los dos factores.
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Tabla 15 Diferencias por ciudad

Ciudad Psicosocial Nivel de satisfaccion
Ambato 3,11 3,33
Bafios 2,95 3,08
Cevallos 2,88 2,90
Mocha 2,96 3,14
Patate 3,58 3,66
Pelileo 3,05 3,28
Pillaro 2,78 3,17
Quero 3,39 3,44
Tisaleo 3,32 3,56

Fuente: Jurado (2020)

Andlisis por ciudad

4,00 3,66
: 358 3
: a4
3,50 s > 3,08 3,14 3.28 3,17 339%
' 295 > 2,882,90 29 - 2,78
3,00 .
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50

0,00
AMBATO BANOS CEVALLOS MOCHA PATATE PELILEO PILLARO QUERO TISALEO

B PSICOSOCIAL M NIVEL DE SATISFACCION

Figura 24 Diferencias por ciudad

Fuente: Jurado (2020)
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Mediante este analisis podemos determinar que existen tres ciudades con puntajes mayores en los dos
factores en estudio, Patate, Tisaleo y Quero; mientras que la ciudad con puntajes mas bajos en factores

psicosociales y nivel de satisfaccion aboral es Cevallos.

5.1.7  Analisis de correlacion entre los factores psicosociales y el nivel de satisfaccién laboral

La correlacion de datos es una herramienta estadistica que permite analizar si existe una relacion entre
dos variables, si la una puede estar explicada por la otra, sin que se consideren como dependientes entre
si. A continuacion, se presentan los resultados de la correlacion entre los factores psicosociales y el

nivel de satisfaccion laboral

Tabla 16 Coeficiente de correlacion de variables

Estadisticas de correlacion de variables

Coeficiente de correlacion 0,87555927
RA2 ajustado 0,75593451
Error tipico 0,28159227

Fuente: Jurado (2020)

La interpretacidn de la correlacion refiere que entre 0 y 0,25 es una baja correlacién. Entre 0,25y 0,75
hay una correlacion media; y, mayor de 0,75 es una correlacion muy fuerte. Por tanto, el presente estudio
pretende identificar que existe una correlacion fuerte entre los factores psicosociales y el nivel de
satisfaccion laboral, es decir, a mejores resultados en factores psicosociales se encuentre en una
organizacion, mejor nivel de satisfaccion laboral se encontrara. Este resultado valida la percepcion que
se puede tener, ya que mientras mas a gusto se encuentre un colaborador con su entorno laboral que se
encuentran estrechamente relacionadas con la institucién, las funciones de trabajo, responsabilidades,

su nivel de satisfaccidn incrementara.
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6. CONCLUSIONES

A continuacién, se recopilan, las principales conclusiones obtenidas de los capitulos
desarrollados en el estudio y basados en los objetivos de la investigacion sobre el analisis del
impacto de los factores psicosociales en la satisfaccion laboral de los servidores de los

Gobiernos Autonomos Descentralizados Auténomos de la Provincia de Tungurahua.

Al concluir el presente trabajo de investigacion, se determina que los factores psicosociales de
las instituciones de gobiernos autdnomos de la provincia de Tungurahua se definen en siete
componentes, que son: carga y ritmo de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo, margen

de accidén y control, organizacion en el trabajo, recuperacion, soporte y apoyo.

Los siete factores psicosociales identificados, presentan los siguientes resultados individuales:
carga y ritmo de trabajo 3,18; desarrollo de competencias 3,17; liderazgo 3,00; accién y
control 3,13; organizacion del trabajo 3,14; recuperacion 3,09; soporte y apoyo 3,14, sobre una

calificacion maxima de 4 puntos.

El nivel de satisfaccion laboral diagnosticado e identificado en las instituciones de gobierno
autonomo descentralizado de Tungurahua es del 83%, lo que indica que el personal mantiene
un nivel superior al promedio sobre con las condiciones de trabajo que las instituciones les

presenta a sus colaboradores.

La relacion de los factores psicosociales y la satisfaccion laboral en los funcionarios de los
gobiernos autdnomos descentralizados municipales de la provincia de Tungurahua, es de 0,875,
que indica que mientras mejores sean los factores psicosociales dentro de un ambiente laboral,

el nivel de satisfaccion serd mayor dentro de las instituciones analizadas.
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Las variables en estudio, factores psicosociales y nivel de satisfaccion laboral, tienen una
relacion positiva, donde la fuerza y la direccion de los factores psicosociales, variable

independiente, atrae y mueve a la variable dependiente que es el nivel de satisfaccion laboral.

En base al andlisis de estas variables, las instituciones de gobiernos auténomos
descentralizados deben trabajar en priorizacién, optimizacion y perfeccionamiento de los
factores psicosociales para lograr ambientes de trabajo favorables y positivos para los

colaboradores y para las instituciones.
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7. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se presentan a continuacion, parten de los resultados hallados en la
investigacion y se desprenden de las conclusiones identificadas sobre la relacion existente entre
los factores psicosociales y el nivel de satisfaccion laboral en los GAD’s de la provincia de

Tungurahua.

Los factores psicosociales deben identificarse continuamente con la finalidad de identificar los
factores més relevantes y que generan mayor impacto organizacional importante, para que los
esfuerzos por corregir, mejorar y optimizar los recursos que apoyen positivamente a los
factores psicosociales, presenten los resultados planificados y establecidos por las

organizaciones.

Se recomienda que las instituciones pertenecientes a los GAD’s de la provincia de Tungurahua,
generen planes de diagnostico periddico de los factores psicosociales que atafien en la
organizacion, con el objeto de trabajar de la mano con ellos, para solventar las necesidades,
requerimientos y las condiciones que pueden producir perjuicio a la salud y o bienestar para

los colaboradores.

Los resultados obtenidos de los factores psicosociales son alentadores, y se debe implementar
estrategias de mantenimiento y mejora para propender a la aplicacién de un sistema de mejora
continua organizacional, donde los resultados organizacionales involucren el bienestar de sus

colaboradores.

Valorar periodicamente el nivel de satisfaccion laboral e identificar acciones de mejora que
suministre mejoras de entornos y contextos organizacionales desde el punto de vista de los

colaboradores.

56



Implementar estrategias de comunicacion horizontal, donde los colaboradores de todo nivel
puedan exponer sus necesidades, requerimientos y solicitudes que tengan frente al contexto
laboral, con el fin de tener bases certeras, informacién real, honestidad, comunicacion fluida y

con esto llegar a desempefios esperados de los trabajadores.

Se invita a que se continle con estos estudios que permite conocer sobre las necesidades de los
trabajadores que pueden incidir en el desempefio, productividad y compromiso que tienen

frente a su cargo y organizacion.
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