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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo se enfoca en los factores de riesgos psicosociales y el rendimiento
laboral fortaleciendo el conocimiento en las relaciones personales o institucionales, la
insuficiente participacion del trabajador, mejorando la cobertura organizacional, la
interaccion entre el trabajador y su medio ambiente, la efectividad, disminuyendo los
riegos laborales, la sobrecarga de trabajo, reduciendo sensaciones de confusion, los
conflictos de roles, promoviendo la seguridad industrial; incrementando la
responsabilidad, la comunicacion, el apoyo social para alcanzar la competitividad y
objetivos, seguridad en la toma de decisiones, considerandose esencial la aplicacion de
medidas de proteccion que favorezcan el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo,
promoviendo el trabajo en equipo, el cumplimiento de normas, reglas que contribuyen
positivamente al desarrollo personal, profesional beneficiando las relaciones
interpersonales, el bienestar emocional, la calidad de vida, la situacion laboral, la
gestion del Talento Humano, limitando los accidentes laborales, alteraciones
fisioldgicas, dafios fisicos, psicoldgicos y sociales que deterioran el cumplimiento de
objetivos, el prestigio e imagen institucional; utilizdndose en el desarrollo del trabajo
como metodologia la investigacion bibliografica documental, al emplearse textos,
colecciones, libros digitales y virtuales; ademas prevalece la modalidad de campo, el
investigador obtiene informacién relevante poniéndose en contacto con la realidad a
estudiar; en los niveles se destaca el descriptivo y el explicativo, considerandose las
variables de estudio para motivar al trabajador en la realizacion de funciones,
actividades y tareas, generando un clima adecuado que favorece en el cumplimiento de
metas y objetivos empresariales.

Descriptores: factores de riesgos psicosociales, rendimiento laboral, eficiencia,

productividad, relaciones interpersonales, calidad de vida, responsabilidad,
satisfaccion en el trabajo.
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EXECUTIVE SUMMARY

This work focuses on psychosocial risks and job performance to increase awareness in
personal and institutional relationships, the insufficient worker participation,
improving the organizational coverage, the interaction between the worker and his
environment, the effectiveness, reducing the risks labor, work overload, reducing
feelings of confusion, conflicts of roles, promoting industrial safety; increasing
accountability, leadership, communication, social support to reach competitiveness,
security on making decisions, considering essential the implementation of protective
measures that favor the performance and job satisfaction, promoting teamwork, rules
compliance, that positively contribute to professional staff development, benefiting
interpersonal relationships, emotional well-being, quality of life, employment status,
Human Talent management, limiting accidents, physiological changes, physical,
psychological and social which deteriorate meeting objectives, prestige and corporate
image; used in development work as documentary bibliographical research
methodology, the used texts, collections, digital and virtual books; also mode field, is
prevalent the researcher obtains relevant information by contacting reality to be
studied; in the levels, the descriptiveness and explanatories stand out, considering the
variables of study to motivate workers in the realization of functions, activities and
tasks, creating a climate that favors in meeting business goals and objectives.

Descriptors: psychosocial risks, work performance, efficiency, productivity,

leadership, personal development, interpersonal relationships, quality of life,
responsibility, job satisfaction.
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INTRODUCCION

Los Factores de Riesgos Psicosociales, en la actualidad, es un tema de importancia
en todo tipo de instituciones. Su objetivo es cuidar el recurso humano cuyo buen
rendimiento es ayudar a mejorar la productividad de la institucion y asi satisfacer a

la sociedad.

Este proyecto tiene como finalidad analizar las causas que provocan que el personal
del Registro Civil presente ciertos inconvenientes al momento de desempefiar sus
funciones. Por lo tanto debemos hacer hincapié que para que exista un buen
desenvolvimiento de los trabajadores durante las horas de trabajo debe haber un
momento de relajamiento entre todo el personal entre el jefe y subordinados, una

correcta relacion entre los integrantes de la institucion y excelente comunicacion.

El presente trabajo investigativo consta de seis capitulos, desarrollados de acuerdo
a la norma establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para

la modalidad de tesis.

El primer capitulo. EIl Problema, trata sobre la contextualizacion del problema con
sus enfoques: macro, meso y micro, el analisis critico, desarrollado en base a
estudios de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacién
del problema con sus respectivas interrogantes; las delimitaciones del problema en
su contenido, espacio, tiempo, temporal; finalmente se concluira con la justificacion

y objetivos de la investigacion.

En el segundo capitulo. EI Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre
los antecedentes investigativos y la fundamentacion Filosofica y Legal, abarcando
las categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables para dar lugar a la hipétesis y sefialamiento de variables.

En el tercer capitulo. Engloba la metodologia, enfoques: cualitativo, cuantitativo;

XVi



la modalidad y tipos de la investigacion, poblacion y muestra, planteandose las
técnicas e instrumentos y la operacionalizacion de variables, las técnicas e
instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigacién, el plan de recoleccién

de la muestra y el plan para el procesamiento y analisis de la informacion.

El cuarto capitulo. Analisis e interpretacion de resultados incluye tablas, graficos,
anélisis e interpretacion, la verificacion de la hipdtesis, su planteamiento, la
aplicacion de la féormula del Chi cuadrado, se visualiza la zona de aceptacion y

rechazo de la hipotesis.

El quinto capitulo. Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se detallan

los puntos claves en las conclusiones y recomendaciones a plantear en la propuesta.

El sexto capitulo. La investigacion se fortalecera mediante la elaboracion de un

informe estructurado sobre el tema propuesto.

Finalmente se concluira con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el
fundamento documental haciéndose referencia a sitios webs, blogs o portales de
Internet, en los anexos se presentard documentos referentes al trabajo realizado.
Palabras Claves:

Factores de Riesgos Psicosociales

Rendimiento Laboral

Evaluacion

XVii



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Tema de Investigacion

“Los Factores de Riesgos Psicosociales en el Rendimiento Laboral de los
colaboradores de la Direccion Provincial del Registro Civil de Tungurahua, cantén

Ambato.”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

A nivel mundial los cambios en el puesto del trabajo manifiesto que las
organizaciones laborales sistemas sociales en los que los trabajadores su tiempo.
Pero, también son sistemas abiertos que funcionan mediante el intercambio con el
sistema que les rodea, ese intercambio se origina a través de las personas empleadas

en la organizacion.

Riesgos Psicosociales: las mujeres superan a los hombres en la exposicion
Si bien las diferencias son minimas y apenas significativas, en los
resultados de la primera Encuesta Centroaméricana de Condiciones de
Trabajo y Salud (OISS), de 2011 el nimero de mujeres que manifiestan
estar expuestas a los principales riesgos psicosociales es superior al de
hombres, en seis pai-ses (Costa Rica, Honduras, El Salvador, Nicaragua,
Guatemela y Panama). Esta tendencia rompe con la de los grupos de
riesgos de seguridad y riesgos higiénicos, donde prevalece la exposicion
de los hombres. Esto indica la importancia de prestar atencion a las
condiciones de trabajo derivadas de la organizacién y las relaciones en el
trabajo cuando se trata de entender la particular situacion de las mujeres
en el trabajo y el impacto en su salud. Gil-Monte, 2009,p.1.

En las dltimas décadas este fendmeno se ha incrementado mundialmente hasta el
punto de formar problemas laborales y sociales similar al riesgos, como los fisicos,
quimicos o bioldgicos, ya en varios periodos, multiples actores sociales vienen
planteando desde distintas consideraciones paradigmaticas la limitada capacidad de

respuesta de los modelos de comportamiento organizacional actuales, percibir y

1



apropiadamente este fendmeno, también intervenir en las organizaciones que

existen en todo el mundo de forma eficaz y eficiente.

En Ecuador, los Factores Psicosociales en el rendimiento laboral de las personas,
duda la asignatura pendiente hoy en dia en las instituciones, intervencion
diagnostico de situacidn previo realizarse a través de una evaluacion de riesgos

psicosociales en el rendimiento laboral.

Es aqui donde encontramos con las primeras dificultades, la evaluacion en trabajos
dirigidos a detectar los riesgos psicosociales exige una predisposicion explicita por
parte de las instituciones, fundamentalmente su direccién, exige de un método
suficientemente valido establecer con la mayor de las realidades situacion de las

personas en esa circunstancia dentro de la organizacion.

La préctica de un estudio de riesgos psicosociales es algo asi como el ver
la empresa desde un angulo determinado y obtener conclusiones al
respecto. Si somos capaces de usar varios &ngulos, podremos apreciar si
las conclusiones finales son similares integras en nuestro modelo de
organizacion, contrario dificultades, aunque un método de evaluacion
esté validado sobradamente, habra que demostrar que para nuestro
modelo de empresa es correcto y sus resultados nos acercan a la realidad
de la misma o no. Lee,2010,p.67.

Los objetivos y propositos que son determinados en el analisis de los Riesgos
Psicosociales deben ser utilizados con contextos reales y Utiles para el bienestar de
las Organizaciones y el rendimiento laboral colaboradores que estan enfrentando a

estos factores, expuestos los colaboradores que se desempefian en la organizacion.

La Direccion Provincial de Registro Civil garantiza los derechos de toda la
ciudadania y es importante conocer como son y como funcionan las actividades
dentro la organizacién, por lo particular los factores de riesgos psicosociales influye
poderosamente en su rendimiento existe un control las personas que conforman los

departamentos de Recursos Humanos o Director de la instalacion.

Es importante destacar que para que no existan Riesgos Psicosociales debe a ver



un buen rendimiento laboral y debe existir un adecuado clima organizacional

considerando que son el medio mas idéneo para el cumplimiento de meta.

Ademas los trabajadores demuestran incapacidad de decision, sensacion de
confusidn, limitada concentracion, dando lugar a conflictos entre compafieros,
siendo escasa la motivacion, conllevando a la desorientacion, al inadecuado trabajo
en equipo y a la irresponsabilidad en el cumplimiento de funciones y tareas

establecidas.



1.2.2 Arbol de problemas

Efectos

Problema

Causas

Fatiga mental y fisica Inestabilidad laboral Insuficiente Conflicto

productividad interpersonales

Desconocimiento de los Factores de Riesgos Psicosociales en el Rendimiento Laboral de los colaboradores de
la Direccion Provincial del Registro Civil de Tungurahua, canton Ambato

Deficiente
Sobrecarga de trabajo Rotacion de personal Problemas familiares comunicacion entre
compareros

Grafico N° 01: Arbol de Problemas
Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena




1.2.2. Analisis critico

En la Direccion Provincial del Registro Civil de Tungurahua, el desconocimiento
de los factores de riesgos psicosociales limita el desempefio laboral produciendo un
inadecuado e insuficiente rendimiento, ademas deteriora la salud provocando estres,
ansiedad, incertidumbre, que impiden el logro de objetivos individuales y

organizacionales.

La sobrecarga de trabajo provoca fatiga mental incrementando la insuficiente
resolucion de problemas debido al volumen de trabajo, a las exigencias y a la
coherente estimulacion y motivacion, a una fatiga mental perjudicando la

comunicacion, emision de juicio de valor, liderazgo, equilibrio interno.

La rotacion de personal incrementa la inestabilidad laboral, afectando en el trabajo
intelectual, disminuyendo el procesamiento de informacion, dolores musculares,

cansancio, reduciendo la productividad, creando un inadecuado clima laboral.

Los problemas familiares producen insuficiente productividad, incrementado la
desconfianza, afectando en el cumplimiento de funciones, depresion, repercutiendo
en la salud fisica, mental o emocional, estableciendo indicadores de estrés, ansiedad
e insatisfaccién en el puesto de trabajo, influyendo negativamente en la autonomia,
liderazgo, dando lugar a irritaciones, preocupaciones, tension, desmejorando el

ambiente de trabajo.

Ademas la deficiente comunicacion entre compafieros conlleva a conflictos
interpersonales, lo que limita el desarrollo de actividades integradoras,
resentimientos, violencias, individualismo en el cumplimiento de las funciones
repercutiendo en la calidad de las relaciones humanas, disminuyendo en los

aspectos: fisicos, ambientales y organizacionales



1.2.3. Prognosis

Al continuar con los deficientes riesgos psicosociales se incrementara las
limitaciones en el rendimiento laboral provocando fatiga menta, inestabilidad
laboral en el Registro Civil, aparecerian conflictos que representan en el
rendimiento laboral de los colaboradores, provocando malas relaciones
interpersonales, falta de comunicacion y desanimo laboral, fatiga mental, baja
productividad, también los trabajadores no estaran satisfechos en su lugar de

trabajo.

Ademas segura la rotacion de personal; los conflictos interpersonales el no tener un
mejoramiento en la institucién, por no cumplir con los objetivos predeterminados,
provocara malestar en el ciudadano que acude a esta institucion en busca de un
servicio con calidad y calidez, de manera que perjudicaria a la administracion y se

veria envuelta en llamados de atencion por parte de sus superiores.

1.2.4. Formulacién del Problema

¢Inciden los Riesgos Psicosociales en el Rendimiento Laboral, en la Direccién

Provincial del Registro Civil de Tungurahua, cantén Ambato?

1.2.5. Preguntas Directrices

e ;Cudles son los riesgos psicosociales que afectan a los colaboradores de la

Direccién Provincial del Registro Civil, de Tungurahua, canton Ambato?

e ;Cual son las causas que afectan al rendimiento laboral de los colaboradores

de la Direccién Provincial del Registro Civil?

e Existe un documento que analice la relacion entre la variable independiente
factores de riesgos psicosociales y la variable dependiente rendimiento
6



laboral de la Direccion Provincial del Registro Civil, de Tungurahua, canton
Ambato?

1.2.6. Delimitacion del Problema

1.2.6.1. Delimitacién de Contenido

Campo: Seguridad Industrial y Salud Ocupacional
Area: Talento Humano

Aspecto: Riesgos Psicosociales / Rendimiento Laboral

1.2.6.2. Delimitacién Espacial

La investigacion se la realizé en la Direccion Provincial del Registro Civil ubicado
en las calles Ernesto Alvarado NW-01-108 entre Antonio Clavijo y Bolivar Sevilla,
Cantén Ambato, Provincia de Tungurahua.

1.2.6.3. Delimitacion Temporal

La efectiva indagacion se la realizd desde el mes de Noviembre del 2014 y se
culminara en Agosto del 2015, en los cuales se obtendra resultados prosperos para

el planteamiento de una alternativa viable de solucién.

1.3. Justificacién

El estudio de los riesgos psicosociales, es de interés para el mejoramiento continuo
de cada institucion, debido presentado una serie de cambios tecnologicos,
econdmicos, sociales de comunicacion en informacion. Teniendo como objetivo en
esta investigacion implementar capacitaciones que ayuden a mejorar los riesgos
psicosociales y asi elevando el rendimiento laboral de los colaboradores y afianzar

una alta productividad dentro de la institucion.
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El andlisis de los riesgos psicosociales es de importancia-tedrica-practica el
fortalecer el nivel de estabilidad considerando, depende un correcto
funcionamiento, gracias a la asistencia de un recurso humano que el encargado para
el desarrollo organizacional evidenciando su rendimiento laboral en base a su

eficiencia, eficacia y productividad.

El estudio es novedoso considerando que el conocimiento de riesgos psicosociales
disminuye los accidentes de trabajo, incitando en el uso de equipos de proteccion,
limitando la incertidumbre laboral, la ansiedad, depresion, estrés y otras

enfermedades originadas por las condiciones de trabajo.

El conocimiento de riesgos psicosociales es de utilidad para el trabajador y la
organizacion favoreciendo en el rendimiento apropiado para mejorar la productividad
empresarial, alcanzando la eficacia, eficiencia conllevando a la autonomia,
autovaloracion, confianza en si mismo, optimismo, motivacion de logro y relaciones

interpersonales.

Este proyecto es factible ya que existe la predisposicion de los colaboradores de
los diferentes departamentos que conforman el Registro Civil, disponiendo de
recursos, fuentes de informacion y la supervision del Departamento de Recursos

Humanos en todo el proceso de investigacion.

El contenido del trabajo es original porque se aplica las normas emitidas por la
Asociacion de Psicologia Americana (APA) para mantener la autoria en cada una de
las citas mencionadas dando realce a la fundamentacion cientifica aplicandose
bibliografia actualizada; ademéas las ideas, criterios, analisis, son exclusiva

responsabilidad del autor.

Los beneficiarios de la presente investigacion seran los colaboradores de la



institucion que por medio de un buen liderazgo creara un mejor nivel de
rendimiento estableciendo un buen clima organizacional s6lido para cumplir con

los objetivos planeados.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la incidencia de los factores de riesgos psicosociales que afectan a los
colaboradores de la Direccion Provincial del Registro Civil, de Tungurahua, cantén
Ambato

1.4.2. Objetivo Especificos

e Diagnosticar son los factores de riesgos psicosociales que afectan a los
colaboradores de la Direccidn Provincial del Registro Civil, de Tungurahua,

cantéon Ambato

e Analizar nivel de rendimiento laboral de los colaboradores de la Direccion

Provincial del Registro Civil, de Tungurahua, cantén Ambato

e Elaborar un documento que analice la relacion entre la variable
independiente factores de riesgos psicosociales y la variable dependiente
rendimiento laboral de la Direccion Provincial del Registro Civil, de

Tungurahua, canton Ambato



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Revisados los archivos de la Biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato, se
establece que existen trabajos similares relacionados con el tema a investigar, sin

embargo no existen trabajos que se relacionan con el contenido cientifico de las

variables objeto de estudio:

Tema: “Los Riesgos Psicosociales y su incidencia en el Rendimiento Laboral en el

Sector de Mantenimiento de las Redes Aéreas de la “Empresa Eléctrica Ambato”,

en la Provincia de Tungurahua, Canton Ambato.

Segun: Jessica Naranjo (2013)

Conclusiones

Los Riesgos Psicosociales a los cuales esta expuesto el colaborador tienen
una estrecha relacion con el Rendimiento Laboral que manifiesta cuando
desempenia las funciones en la Empresa Eléctrica Ambato Regional centro
Norte.

El unico factor cambiante que ha demostrado los resultados estadisticos es
que cuando se habla de Riesgos Psicosociales se encuentra una influencia
significativa sobre el rendimiento laboral de los colaboradores que trabaja
en el sector de mantenimiento de redes aéreas de la EEASA.

La mayoria de los colaboradores manifiestan problemas durante su
trayectoria laboral, sin tener el conocimiento previo de los Riesgos
Psicosociales a los cuales esta expuesto, mientras realiza las funciones o
tareas necesarias que requiere el puesto.

En su totalidad los colaboradores no estan conscientes sobre la existencia de
los Factores Psicosociales en el trabajo, y tampoco de la incidencia en su
Rendimiento profesional, puesto que no hacen caso omiso a los llamados de
atencidn que estos factores manifiestan de manera lenta y poco visible.

La presencia de los Riesgos Psicosociales tiene una estrecha relacion con el

rendimiento laboral de los colaboradores de la EEASA, sin importar el grado
de existencia, tan solo el contacto con estos factores provocan reacciones.
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Recomendaciones:

La comprension de los riesgos psicosociales como: trabajo mondtono, trabajo bajo
presion, jornada laboral extensa, disminuira el estrés laboral, las inadecuadas relaciones
interpersonales, los accidentes que afectan a la salud fisica, psiquica y mental de los

colaboradores favoreciendo en el rendimiento laboral promoviendo un clima de

Generar acciones encaminadas a minimizar la existencia de los Factores
Psicosociales a los cuales enfrentan los colaboradores del sector de
mantenimiento de redes aéreas de la EEASA para lograr obtener un
Rendimiento Laboral paralelo, con el afan productivo de la Organizacion.

Empoderar a los colaboradores del sector de mantenimiento de redes aéreas
de la EEASA para que sean ellos quienes identifiquen los Riesgos
Psicosociales e intervenir o comunicar de manera inmediata a los respectivos
interesados.

Realizar un estudio de los factores psicosociales con minuciosidad del sector
de mantenimiento de las redes aéreas de la EEASA en la cual se evalué las
condiciones de trabajo.

Lograr que el trabajo sea un factor de seguridad y calidad laboral en donde
los colaboradores puedan desenvolverse con un rendimiento profesional
adecuado y muy satisfactorio.

Incentivar a que los colaboradores se involucren mas en analizar a que
Riesgos Psicosociales estan expuestos durante la jornada laboral, con la
ayuda de alertas de prevencion y conocimientos previos.

seguridad y confianza para la toma de decisiones, emision de juicios de valor.

Segun: Gabriela Tirado (2012)

Tema: “El Rendimiento Laboral y su incidencia en la produccion de la industria de

“POLIMEROS Y PLASTICOS CIA. LTDA. INPOLPLAST”, en la Provincia de

Tungurahua, Canton Ambato.

Conclusiones

Mediante la investigacion se pudo conocer que el recurso humano es el
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activo méas importante e integral de toda organizacion, la fabrica no cuenta
con un método adecuado de evaluacion por tal motivo el rendimiento es
bajo creando un recurso humano incompetente y conformista a la hora de

realizar sus tareas en el trabajo.

Se ha podido observar gue la evaluacion que han recibido los trabajadores
es muy escasa sin basarse en las verdaderas necesidades que se ha detectado
por esta razon el trabajo se ha convertido en una rutina generando cansancio

y desmotivacion en los mismos.

Es muy necesario la innovacion de un método de evaluacion y su aplicacion
dentro de la empresa ya que ayudara a optimizar el desempefio de los

trabajadores, obteniendo un ambiente de trabajo positivo para la empresa.

Recomendaciones

La empresa debe elaborar un método de evaluacion con el fin de obtener
personal competente en el mercado para beneficio de los trabajadores y de

la empresa.

El aprendizaje mediante un método de evaluacion debe ser en base a las
necesidades que se presenta en las areas para obtener resultados positivos
como puede ser crear un buen ambiente laboral, motivacion al personal al

momento de realizar las tareas, comparierismo entre los trabajadores.

Aplicar métodos de evaluacién para incentivar constantemente al trabajador
y hacerle sentir lo importante que es para la empresa el rendimiento en sus

funciones y actividades.

Las condiciones laborales negativas en las que se desenvuelven los trabajadores y
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servidores publicos afectan la salud, provocando enfermedades como: estrés, el
desgaste fisico entre otros que perjudican su rendimiento en el puesto de trabajo, la
formacion de quipos, la comunicacion, el dialogo, limitando directamente el
cumplimiento de actividades con responsabilidad, afectando en la productividad,

generando limitaciones en el alcance de metas, objetivos, proyectos en la empresa.

2.2. Fundamentacion Filoséfica.

En las empresas modernas es trascendental controlar los factores de
riesgos psicosociales, porque favorecen el desempefio en la productividad
de la empresa, alcanzando la satisfaccion en el trabajo, la innovacién y
flexibilidad, favoreciendo en el desempefio laboral y evitando la
reduccion del ausentismo. Goodsntein, 2008, p.24.

El presente trabajo toma como fundamento el constructivismo basado en el enfoque
critico-propositivo; critico porque se emite juicios de valor en referencia a la
satisfaccién laboral, estimulando las habilidades, competencia y valores,
conllevando al cumplimiento de funciones con autonomia, responsabilidad, para

alcanzar en éxito empresarial.

2.2.1. Fundamentacion Ontoldgica

La ontologia se encarga del estudio del ser humano en cuanto al entorno, se resalta
que los factores psicosociales perjudican en la interaccione de equipos de trabajo, el
liderazgo y el clima empresarial influyendo en los comportamientos y actitudes del
trabajador en su contexto, afectando en los procesos mentales, generando: estrés,
cansancio fisico, problemas psicoldgicos, dolores musculares que promueven
inseguridad e impotencia en la resolucién de problemas personales y laborales.
Muchinsky, 2008, p. 160.

La investigacion propuesta tiene como finalidad fortalecer la estabilidad del
trabajador en el contexto laboral aportando en el trabajo en equipo favoreciendo en
la salud mental, en la eficacia de tareas, en el liderazgo, en el establecimiento de

relaciones interpersonales elevando el rendimiento laboral.

2.2.2. Fundamentacion Epistemoldgico
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El ser humano adquiere conocimientos en el contexto empresarial
alcanzando las habilidades, destrezas que permiten combinar sus
esfuerzo y lograr objetivos, alcanzando metas comunes tanto individuales
como grupales influyendo en el desarrollo del comportamiento a través
de una vision sistémica y holistica sobresaliendo la capacidad cognitiva e
intelectual que en la empresa favorece el talento, el conocimiento vy el
capital humano. Aguilar, 2014,p.45.

El autor manifiesta que los objetivos que alcanzan los colaboradores en la
institucién y en la vida diaria son gracias al esfuerzo y al desempefio que tienen
dentro de la empresa, cumpliendo con los objetivos que son planteados utilizando
su experiencia sobre lo que deben realizar de modo en el que su comportamiento

sea el méas idoneo para sus funciones.

2.2.3 Fundamentacion Axioldgica

La aplicacion de valores es una orientacion para el alcance de Objetivos
Empresariales encaminados al rendimiento laboral mediante el
fortalecimiento de la comunicacién, el dialogo; motivando al trabajador
en el desarrollo de sus funciones y actividades encaminadas al éxito
personal, profesional e institucional. Peso, 2014, p. 102.

Segun el autor los valores ayudan a que las personas logren alcanzar los objetivos
de la organizacion con un rendimiento adecuado manejando una comunicacion
asertiva que ayude a mejorar el dialogo entre colaboradores de tal modo en que se

encuentren determinados a alcanzar el éxito individual y organizacional.

2.2.4 Fundamentacion Legal

Constitucion Politica del Ecuador. Capitulo Sexto. Formas de Organizacion de la

Produccion y su Gestion. Seccidn Tercera. Formas de Trabajo y su Retribucion.

Art. 331. “Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de

cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo”
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Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Capitulo III Art. 11 Literal b. “Identificar y evaluar los riesgos, en
forma inicial y periédicamente, con la finalidad de planificar
adecuadamente las acciones preventivas, mediante sistemas de
vigilancia epidemioldgica ocupacional especificos u otros sistemas

similares, basados en el mapa de riesgos”

Resolucién 957 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Art. 1 Literal b. Gestién Técnica:

¢ Identificacion de Factores de Riesgo.

e Evaluacion de los Factores de Riesgo.
e Control de Factores de Riesgos.

e Seguimientos de Medidas de Control.

Resolucion CD 333 Reglamento para el Sistema de Auditoria de Riesgos de
Trabajo. Art. 9. Numeral 2. Gestion Técnica Literal 2.2. Medicién.

a) “Se han realizado mediciones de los factores de riesgo ocupacional a todos

los puestos de trabajo con métodos de medicién (cuali-cuantitativo segun

corresponda), utilizando procedimientos reconocidos en el ambito nacional

0 internacional a la falta de los primeros;”

B) “La medicion tiene una estrategia de muestreo definida técnicamente”
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2.5. Categorias Fundamentales

Grafico N° 02: Categorias Fundamentales
Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena
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Grafico N° 03: Constelaciones de ldeas Variable Independiente
Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena
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Grafico N° 04: Constelacion de Ideas
Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

18



2.6.1. Riesgos Psicosociales
2.6.1.1 Seguridad Industrial

Definicion

En el concepto moderno significa mas que una simple situacion de seguridad
fisica, una situacion de bienestar personal, un ambiente de trabajo idéneo, una
economia de costos importantes y una imagen de modernizacion y filosofia de
vida humana en el marco de la actividad laboral contemporanea. Ramirez, 2005,
p. 52.

La seguridad industrial busca la prosperidad fisica, emocional y mental de los
colaboradores ante problematicas que alcancen a suscitarse en el desempefio de las
actividades laborales diarias, preservando la integridad de los empleados y

garantizando condiciones favorables en el ambiente organizacional.

Aspectos Basicos y Generales de Seguridad Industrial

La seguridad industrial, los accidentes son un acontecimiento anormal, no
anhelado ni esperado que interrumpe la prolongacion de funciones y
actividades de trabajo produciendo lesiones que imposibilita a los
trabajadores continuar con el cumplimiento de tareas asignadas,
generando perdida de produccion para la empresa y malestares fisicos en
los empleados. Ramirez, 2005, p. 128.

La seguridad industrial necesita métodos que reconozcan escenarios seguros y
confiables para los empleados, reduciendo el tiempo perdido de actividades
laborales, lesiones; mejorando la salud de los colaboradores, la calidad de vida, la

autoestima, la responsabilidad y el incremento de productividad organizacional.

La seguridad industrial es una area multidisciplinaria que se encarga de minimizar

los riesgos en la industria.
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Parte del supuesto de que toda actividad industrial tiene peligros inherentes que

necesitan de una correcta gestion.

La evaluacion de riesgos establece el ejercicio preventivo, partiendo de la
busqueda alcanzada, con apreciacion se podra adquirir las disposiciones
sobre necesidades de acometer tareas protectoras. Considerandolas como
herramienta primordial del régimen de gestion de prevencion de riesgos

laborales en la organizacién. Diaz, 2007, p. 125.

Es necesario que las empresas asuman las evaluaciones de riesgos constantemente,
respondiendo a los riesgos y comprobando la eficacia de medidas de seguridad
acogidas, evidenciando las consecuencias de evaluacion y revisandolas

periddicamente asegurando su validez.

La Higiene Laboral en la Seguridad Industrial

La higiene en el trabajo se refiere a un conjunto de normas y
procedimientos destinados a la proteccion de la integridad fisica y mental
del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas
del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan. La higiene en el trabajo
esta relacionada con el diagnostico y la prevencion de enfermedades
ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables: el hombre

y su ambiente de trabajo. Chiavenato, 2007, p. 194.
NORMAS MAS IMPORTANTES SOBRE SEGURIDAD INDUSTRIAL
1.- Condiciones de seguridad para la prevencion y proteccion contra incendios.
Esta norma establece las condiciones de seguridad para la prevencion contra
incendios. Se aplica en aquellos lugares donde las mercancias, materias primas,
productos o subproductos que se manejan en los procesos, operaciones y

actividades que impliquen riesgos de incendio.

2.- Sistemas de proteccion y dispositivos de seguridad en maquinaria, equipos
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y accesorios.
Esta norma tiene por objetivo prevenir y proteger a los trabajadores contra los
riesgos de trabajo. Se aplica donde por la naturaleza de los procesos se emplee

maquinaria, equipo y accesorios para la transmision de energia mecanica.

3.- Condiciones de seguridad para el almacenamiento, transporte y manejo de
sustancias inflamables y combustibles.

Esta norma tiene por objetivo prevenir y proteger a los trabajadores contra riesgos
de trabajo e incendio. Se aplica donde se almacenen, transporten o manejen

sustancias inflamables y combustibles.

4.- Seguridad e Higiene para el almacenamiento, transporte y manejo de
sustancias corrosivas. Irritantes y toxicas.

Su objetivo es prevenir y proteger a los trabajadores contra los riesgos de
guemaduras, irritaciones o intoxicaciones. Se aplica donde se almacenen, trasporten

0 manejen sustancias corrosivas, irritantes o toxicas.

5.- Seguridad e higiene en los centros de trabajo donde se produzcan,
almacenen o manejen sustancias quimicas capaces de generar contaminacion
en el medio ambiente laboral.

Su objetivo es prevenir y proteger la salud de los trabajadores y mejorar las
condiciones de seguridad e higiene donde se produzcan, almacenen o manejen
sustancias quimicas que por sus propiedades, niveles de concentracion y tiempo de
accion sean capaces de contaminar el medio ambiente laboral y alterar la salud de
los trabajadores, asi como los niveles maximos permisibles de concentracion de
dichas sustancias, de acuerdo al tipo de exposicién. Se aplica donde se produzcan,
almacenen o0 manejen sustancias quimicas capaces de generar contaminacion en el

ambiente laboral.
6.- Seguridad e higiene en los centros de trabajo donde se produzcan, usen,

manejen, almacenen o transporten fuentes generadoras o emisoras de

radiaciones ionizantes.
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Su objetivo es implantar las medidas preventivas y de control a fin de que los
trabajadores expuestos a radiaciones ionizantes, no reciban por este motivo dosis
que rebasen los limites establecidos en la presente norma. Se aplica donde se
produzcan, usen, manejen, almacene o transporten fuentes generadoras o emisoras

de radiaciones ionizantes.

7.- Proteccion personal para los trabajadores en los centros de trabajo.

El objetivo de esta norma es establecer los requerimientos de la seleccion y uso del
equipo de proteccion personal para proteger al trabajador de los agentes del medio
ambiente de trabajo que puedan alterar su salud y vida. Se aplica en todos los
centros de trabajo como medida de control personal en aquellas actividades
laborales que por su naturaleza, los trabajadores estén expuestos a riesgos

especificos.

8.- Condiciones de seguridad en donde la electricidad estatica represente un
riesgo.

Su objetivo es establecer las medidas de seguridad para evitar los riesgos que se
derivan por generacion de la electricidad estatica.

Se aplica en los centros de trabajo donde por la naturaleza de los procedimientos se
empleen materiales, sustancias y equipo capaz de almacenar cargas eléctricas

estaticas.

9.- Sefales y avisos de seguridad e higiene.

Establece el codigo para elaborar sefiales y avisos de seguridad e higiene; asi como
las

Caracteristicas y especificaciones que éstas deben cumplir. Las sefiales y avisos de
seguridad e higiene que deben emplearse en los centros de trabajo, de acuerdo con
los casos que establece el Reglamento General de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, y no es aplicables a sefiales o avisos con iluminacién propia. Por lo tanto

se aplica en todos los centros de trabajo.

10.- Medicamentos, materiales de curacion y personal que presta los primeros
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auxilios.
Establece las condiciones para brindarlos primeros auxilios oportunos vy
eficazmente. Se aplica en todos los centros de trabajo, para organizar y prestar los

primeros auxilios.

2.6.1.2 Salud Ocupacional

Segin: FERMANDO HENAO (2010) “La salud ocupacional tiene cardcter
multidisciplinario y todas las disciplinas pueden proporcionar apoyo invaluable.
En el ambito mundial, actualmente, la salud ocupacional se divide en tres
grandes ramas que son: medicinas del trabajo, higiene industrial y seguridad
industrial, no queriendo significar con ello que las otras disciplinas no tengan

posibilidad de participacion en salud ocupacional”

A través de salud ocupacional se presenta mejorar y mantener la calidad de vida y
salud de los trabajadores y servir como instrumento para mejorar la calidad,

productiva y eficiencia de las empresas.

La salud ocupacional es eminentemente preventiva y busca, a través de actividades
de promocidn, educacién, prevencion y control de los factores de riesgos
ambientales, evitar la ocurrencia de accidentes, evitar la ocurrencia de accidentes
de trabajo y de enfermedades profesionales. Dichas acciones tienen carécter
multidisciplinario puesto que en ellas intervienen una variedad de disciplinas, todas

con el objetivo de evitar el menoscabo de la salud.

Objetivo de la salud ocupacional

e EIl mejoramiento y mantenimiento de la calidad de vida y salud de la
poblacion trabajador.

e EIl servidor como instrumento para mejorar la calidad, productividad y
eficiencia de las empresas.

e EIl mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad, mediante la
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prolongacion de la expectativa de vida productiva en optimas condiciones

de trabajo.

Programas de salud ocupacional.

Para asegurar un buen ambiente laboral, seguro y estable, se desarrollan programas
de salud ocupacional, compuestos de una serie de planes que giran en torno a la

salud de los empleados.

De acuerdo al tipo de necesidad que atiendan, estos planes pueden ser:
planes de higiene (relacionados con la asepsia y la seguridad en torno a las
cuestiones higiénicas), planes de seguridad (aseguran la vida de los
empleados en aspectos relacionados con riesgos o accidentes) y planes de
medicina preventiva (acciones que tomara la empresa a fin de mantener a
su personal informado en todo aquello que sea necesario a fin de prevenir
cualquier tipo de enfermedad). Todas ellas tienen como objetivo
prioritario mantener y mejorar la salud de los empleados dentro
del ambiente laboral. Organizacion Internacional del Trabajo, 1984, p. 13.

Lo fundamental en la salud ocupacional es asegurar un alto grado de bienestar
mental, social y fisico para los trabajadores y prevenir toda clase de accidentes e
imprevistos; asegurando un lugar de trabajo sin elementos nocivos para su salud y
otorgando la seguridad del empleo, siempre y cuando el trabajador cumpla con los

requisitos que se le han encomendado.

2.6.1.3 Factores de Riesgos

Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las
condiciones ambientales que son fundamentalmente los agentes fisicos
(ambiente luminico —nivel de iluminacion, deslumbramientos, equilibrio de
las luminancias-, ambiente termo higrométrico —temperatura, humedad-,
ruido, vibraciones, radiaciones, los agentes quimicos (humo, polvo,
vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes bioldgicos (hongos,
virus, bacterias y endoparasitos) que rodean al trabajador en su lugar de
trabajo, y que pueden generar insatisfaccion, desconfort y afectar a la salud
del trabajador. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
2001.

El ruido ambiental debe permitir la concentracion, la atencion y la comunicacion

de los trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores,
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incrementar el nimero de fallos y de accidentalidad, dificultar la comunicacion,
enmascarar otras sefiales auditivas del entorno e incidir negativamente en el nivel
de satisfaccion y en la productividad. Ademas interfiere en la actividad mental
provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de concentracion y baja la tolerancia a la

frustracion.

En ocasiones puede darse una adaptacion al ruido, pero esta adaptacion es una
respuesta que requiere energia y, por tanto, una prolongada exposicion al ruido
puede conducir a la fatiga y a la disminucién del rendimiento, el exceso de calor
puede producir somnolencia, lo que afecta negativamente a los trabajos que
requieren discriminaciones finas o decisiones criticas, las bajas temperaturas
disminuyen la destreza manual de los trabajadores, lo que conlleva al deterioro de

la calidad del trabajo y a aumentar la probabilidad de incidentes o accidentes.

Disefio del puesto de trabajo

Con el disefio del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptacion ergonémica
de las medidas geomeétricas del puesto de trabajo a las caracteristicas corporales del
trabajador, ya que una correcta ubicacion de los utiles de trabajo evita no sélo
trastornos musculos esqueléticos, sino también estrés y fatiga. Por eso, se tiene que
valorar en cada puesto de trabajo, tanto las caracteristicas fisicas del trabajador
como la posicién durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en
alto.

Pero quiza lo mas relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuracion
espacial de los lugares de trabajo, que en los Gltimos afios ha ido cambiando desde
una configuracion cerrada, con puestos de trabajo individuales, hacia una
configuracién abierta en la que los trabajadores no estan completamente aislados

unos de otros, aunque puede haber mamparas y separaciones entre ellos.

“Ademas la falta de intimidad e independencia en la configuracion abierta

parece aumentar la agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los
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trabajadores, produciéndose un numero menor de contactos sociales y
reduciéndose la comunicacion interpersonal. Los sentimientos de satisfaccion
con las situaciones sociales son menores cuando la densidad es percibida como
excesivamente elevada, por lo que en el lugar de trabajo es esperable que haya
falta de cooperacion, aumento de la competitividad y hostilidad, retraimiento,
valoracidn negativa de los demas, patrones de comunicacion distorsionados o

aparicion de conflictos.” Ramos, P, 2002.

Factores relacionados con la organizacion y gestion del trabajo

Pausas y descansos

Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion del tiempo
de trabajo y de los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o
negativamente en el desempefio de la actividad del trabajador, repercutiendo directa

e indirectamente en él, en la institucion y en su entorno.

La jornada de trabajo excesiva produce fatiga fisica (imposibilidad de
mantener un esfuerzo fisico) y fatiga mental (falta de atencidn, presencia
desagradable de asociaciones o recuerdos que distraen al individuo,
dificultad para concentrarse y, en general, falta de rendimiento), lo que esta
vinculado a la disminucidn del tiempo disponible para el ocio y el descanso,
lo que dificulta la recuperacion del trabajador del esfuerzo realizado.
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2001.

Fatiga normal es completamente recuperable a traves del descanso. Por eso es
conveniente que durante la jornada laboral se realicen pausas cortas y alguna pausa
larga que permitan la ruptura de la actividad laboral, ya que un prolongado esfuerzo
fisico o mental provoca un cambio en el organismo que tiene como resultado el
declive en el rendimiento y la fatiga. Es necesario conocer el horario de trabajo, la
duracion de la jornada laboral, las pausas y descansos, asi como el tipo de trabajo,
el contenido y la carga para evaluar la relacion fatiga-descanso, asi los aspectos de
cuando hay que descansar, numero y duracion de las pausas.

Horario de trabajo

En muchas empresas se ha ido fijando un periodo laboral de horario fijo, en el cual
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todos los trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es decir, el
tiempo de inicio y final de la jornada, que puede ser decidido libremente por los
trabajadores, estos margenes de flexibilidad horaria suelen ser variables,
dependiendo del tipo de organizacion que tenga la empresa, el horario flexible
favorece la conciliacion de la vida familiar y laboral y ofrece al trabajador cierto
grado de autonomia temporal en el trabajo, lo que contribuye a la satisfaccion

laboral.

Trabajo a turnos y nocturno

El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que necesita
descanso, y a la inversa. Todo ello provoca un triple desajuste entre el tiempo de
trabajo, el tiempo bioldgico y el tiempo familiar y social. También el trabajo
nocturno constituye una circunstancia que incide negativamente en la calidad de

vida del trabajador, en la de su familia y en su salud.

Con caracter general se entiende que no se tolere bien el horario de trabajo nocturno,
ya que invierte la actividad del trabajador en 180° provocando una
desincronizacion respecto al ritmo bioldgico natural e impide el descanso nocturno.
Se habla del trabajo a turnos cuando una jornada de trabajo comporta puestos
desempefados sucesivamente por trabajadores diferentes, de manera que se abarca

un total de entre 16 y 24 horas de trabajo diario.

Funciones y tareas

Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia al contenido
y al significado que el trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta. Un puesto de
trabajo con contenido es aquel que esta dotado de funciones y tareas adecuadas,
para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener
sus utiles de trabajo, saber queé es lo que tiene que hacer, saber como hacerlo y que
lo que hace tiene un valor significativo, que en algo esta contribuyendo a la sociedad
y que se le reconozca por ello.
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Ritmo de trabajo

El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la realizacion del trabajo y puede
estar determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas,
por la recuperacion de retrasos, por la velocidad automatica de una maquina, por la
competitividad entre compafieros, por las normas de produccion, por la cantidad de

trabajo a realizar, por el control jerarquico directo con presiones de tiempo, etc.

En los trabajos en cadena, el ritmo esta definido por la necesidad del trabajador de
seguir una cadencia que le es impuesta, este tipo de trabajo es problematico porque
elimina totalmente la posibilidad de autorregulacion del trabajador, ya que hace
trabajar a todos de la misma manera y al mismo ritmo, y debido a las diferencias
individuales, las posibilidades de adaptacion a este sistema de trabajo son dispares.
Para los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia

de lograr un cierto rendimiento en un periodo de tiempo dado.

Pero ademas, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere para realizar
una tarea varia segun las condiciones y capacidad del trabajador y también para un
mismo trabajador, segun su estado de fatiga, etc. El trabajador debe realizar sus
tareas a un ritmo adecuado, que le permita la recuperacion fisica y psiquica,
mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de vista ergondmico, el ritmo
de trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que la

incidencia de la fatiga sea importante.

Monotonia

Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y
enriquecedor o por el contrario lo pueden convertir en desagradable,
molesto y aburrido. En los puestos de trabajo en que las tareas son
monatonas, rutinarias y repetitivas, el trabajador no tiene ningun tipo de
iniciativa y disminuye su libertad. Ademas el trabajo fragmentado provoca
que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso
productivo. Instituto Nacional de Seguridad E Higiene en el Trabajo, 2001.
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El trabajo mondtono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera
insatisfaccion laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea
adecuado debe reducirse el volumen de las tareas rutinarias, monétonas y
repetitivas y el trabajo debe ser variado y tener una cierta multiplicidad de tareas y
de atribuciones; ademas esto favorece organizar mejor la carga de trabajo.

Autonomia

La autonomia es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo
y determinar los procedimientos para desarrollarlo. Se considera que a mas
autonomia y responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de que
el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que el control
viene dado por el grado de iniciativa, autonomia y responsabilidad.
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2001.

Se ha observado una relacién positiva entre el grado de control que el trabajador
tiene sobre su propio trabajo y la satisfaccion laboral, pero tanto la falta de control

como el excesivo control pueden producir secuelas psiquicas y somaticas negativas.

El trabajador tiene que tener la posibilidad de tomar decisiones con respecto a las
tareas que realiza y ha de tener autonomia tanto para poder modificar el orden de
las distintas operaciones y variar de tarea, como para decidir el tiempo que dedica

a cada una de ellas, ya que constituye un factor de satisfaccion.

Carga mental

La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que
se somete al trabajador durante su jornada laboral. De manera que la carga
de trabajo, tanto fisica como mental, es un factor de riesgo presente en
muchas actividades laborales. La carga fisica es el conjunto de demandas
al trabajador durante el periodo laboral que implican tareas que obligan a
un trabajo muscular y un esfuerzo fisico, que si se sobrepasan los limites
de trabajador puede producir la fatiga fisica. Gonzales Gutiérrez, 2005.

Aunque no existe una definicion unanimemente aceptada de carga mental, si se
podria decir que es el resultado concreto de la interaccion entre un trabajador
especifico y una o varias tareas especificas. De modo que una misma tarea puede

resultar mas dificil para unos trabajadores que para otros.
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Para realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que viene
determinada por la cantidad de informacién que debe manejarse en un puesto de
trabajo y por las caracteristicas del trabajador (edad, formacidn, experiencia, etc.).
La ejecucion de la tarea implica un procesamiento mental de la informacion que
pone en juego procesos cognitivos como la toma de informacion del exterior
(percepcion), el analisis de la informacion (razonamientos en cualquiera de sus
formas), el almacenamiento y utilizacion de las informaciones memorizadas

(memorizacion) y el aprendizaje de sus procesos y variaciones.

Cognitivas no pueden ser analizadas s6lo desde un angulo cuantitativo (cantidad de
informaciones tratadas), sino que deben serlo también bajo el angulo cualitativo,
segun la dificultad cognitiva e intelectual de la tarea a realizar, al mismo tiempo
estos aspectos se pueden presentar tanto por exceso (sobrecarga) como por defecto

(infracarga o subcarga).

Enfermedades Laborales

En todo trabajo se corre cierto riesgo. Hasta un escritor se puede cortar con el filo
de una hoja de papel. Pero ¢sabia usted que cientos de personas mueren cada dia
como resultado de enfermedades laborales? Las cifras son mas altas que el niUmero
de personas que muere por accidentes de trabajo. Muchas de esas enfermedades son
provocadas por sustancias quimicas u otros agentes que se encuentran en el lugar

de trabajo.

Las fabricas y los laboratorios pueden producir sustancias quimicas, tintes
0 metales tdxicos. Médicos y otros en las clinicas y hospitales tienen que trabajar
con la radiacién. Las personas que laboran en aeropuertos o que tocan musica en
los conciertos de rock pueden sufrir pérdida de audicion por causa
del ruido excesivo. Algunos trabajos implican extremos de calor o de frio. Los
trabajadores se pueden proteger de esos peligros utilizando ropa especial, gafas
protectoras, guantes, tapones para los oidos y otros equipos protectores apropiados.
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CARACTERISTICAS DE LA ENFERMEDAD PROFESIONAL

Inicio lento.

No violenta, oculta, retardada.

Previsible. Se conoce por indicios lo que va a ocurrir.
Progresiva va hacia delante.

Oposicidn individual muy considerable.

FACTORES QUE DETERMINAN ENFERMEDAD PROFESIONAL

Tiempo de exposicion.

Concentracién del agente contaminante en el ambiente de trabajo.
Caracteristicas personales del trabajador

Presencia de varios contaminantes al mismo tiempo.

La relatividad de la salud.

Condiciones de seguridad.

Factores de riesgo en la utilizacion de maquinas y herramientas.
Disefio del &rea de trabajo.

Almacenamiento, manipulacion y transporte.

Sistemas de proteccion contra contactos indirectos.

Para atribuir el caracter del profesional a una enfermedad es necesario tomar en

cuenta algunos elementos basicos que permiten diferenciarlas de las enfermedades

comunes:

Agente, debe existir un agente en el ambiente de trabajo que por sus
propiedades puede producir un dafio a la salud; la nocién del agente se
extiende a la existencia de condiciones de trabajo que implican una
sobrecarga al organismo en su conjunto o a parte del mismo.

Exposicion, debe existir la demostracion que el contacto entre el trabajador
afectado y el agente o condiciones de trabajo nocivas sea capaz de provocar
un dafio a la salud.

Enfermedad, debe haber una enfermedad claramente definida en todos sus
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elementos clinicos anatomo - patoldgico y terapéutico, o un dafio al
organismo de los trabajadores expuestos a los agentes o condiciones
sefialados antes.

¢ Relacion de causalidad, deben existir pruebas de orden clinico, patoldgico,
experimental o epidemioldgico, consideradas aislada o concurrentemente,
que permitan establecer una sensacion de causa efecto, entre la patologia

definida y la presencia en el trabajo.

En las enfermedades profesionales son adquiridas en el puesto de trabajo que nos
encontramos a diario, hay que tener cuidado con esto porque pueden pasar a un
nivel alto donde el colaborador no pueda asimilar esta enfermedad.

2.6.1.4 Riesgos Psicosociales

“En la actualidad las condiciones de trabajo requieren de elevados niveles
de concentracién, atencién, horarios, jornadas de trabajo prolongadas y
extenuantes, ocasionando un desequilibrio en la salud del trabajador, con
los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los
trabajadores, con el contenido del trabajo y con la realizacion de las tareas,
y que pueden afectar a través de mecanismos psicolégicos y fisiologicos,
tanto a la salud del trabajador como al desempeiio de su labor”. Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2001.
Tambien se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como
aquellos aspectos de la concepcidn, organizacion y gestion del trabajo, asi como de
su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos,
psiquicos o sociales a los trabajadores, los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo abarcan las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas
de las condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organizacion,
las caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion personal

fuera del trabajo.

La personalidad y la situacion vital del trabajador influyen tanto en la percepcion
de la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso,
ante cualquier problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo

modo, ya que las caracteristicas propias de cada trabajador determinan la magnitud
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y naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que sufrira. En todo caso, los
factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas caracteristicas de las
condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion que tienen la capacidad de

afectar tanto a la salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo.

Consecuencias de los Riesgos Psicosociales

Entre los riesgos laborales mas importantes en los proximos afios para los
mas de 190 millones de trabajadores de los 27 paises europeos, estaran
precisamente los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas
de salud como: depresidn, estrés, ansiedad, problemas de suefio, entre otros.
Agencia Europea, 2003.
Hay factores que contribuyen a acentuar dichas enfermedades, como la precariedad
en el empleo, la sensacion de inseguridad, los horarios irregulares, la intensificacion
del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de tareas, el envejecimiento de la

poblacion activa y el trato con las personas, especialmente en el sector servicios.

Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos
psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral,
sindrome de burnout o sindrome de quemarse por el trabajo y acoso laboral o
mobbing. También, se podria dar un paso mas en el diagnéstico diferencial del
estrés laboral y sefialar como estrés de rol.

El sindrome post vacacional es, para unos, un proceso de adaptacion necesario
cuando se entra de nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata
de una enfermedad. Lo més razonable es pensar que el sindrome post vacacional no
es una enfermedad, sino un estado de &nimo temporal tras un cambio del ocio a la

rutina laboral, y por tanto, no se trata de una sintomatologia psicopatoldgica.

Aunque el efecto de la interaccidn entre la persona y sus condiciones de trabajo no
se traduce inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situacién problematica
se cronifica, las consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos
cardiovasculares, trastornos mausculo esqueléticos, trastornos respiratorios,

trastornos gastrointestinales, trastornos dermatoldgicos y como trastornos mentales
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y del comportamiento.

2.6.2 Rendimiento Laboral

2.6.2.1 Gestién de Talento Humano

“Gestion de talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes.” 1dalberto Chavenato, 2005.

Conceptos de RH o gestion de talento humano

La administracion de recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos humanos; incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion del desempefio.

La administracion de recursos humanos es el conjunto de necesidades integradas
sobre las relaciones de empleo que influyen en la eficiencia de los empleados y las
organizaciones.
Aspectos de fundamentales de la gestion moderna de persona
e Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia
profundamente diferentes entre si, tienen distintas y poseen
conocimientos, habilidades destrezas y capacidades indispensables para
la gestion adecuada de los recursos organizacionales. Son personas y no
menos recursos de la organizacion.
e Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: elemento
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento
y aprendizajes indispensables en su constante renovacion y
competitividad en un mundo de cambios y desafios. Las personas son
fuente de impulso propio que dinamiza la organizacién, y no agentes

pasivos, inertes y estaticos.
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e Socios de la organizacion: son capaces de conducirla a la excelencia y
al éxito.
Como sociales, las personas invierten en la organizacion esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgo, con la esperanza de

recibir retornos.

Proceso de la gestion de talento humano

La moderna gestion de talento humano implica varias actividades, como
descripcion y analisis de cargos, planeacion de recursos humanos, reclutamiento,
seleccion, orientacion y motivacion de las personas, evaluacion del desempefio,
remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales, seguridad, salud y

bienestar.

Objetivos de la gestion de talento humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion; de ahi la
necesidad de que esta sea mas consciente y este mas atenta de los
empleados. Cuando la organizacion esta orienta hacia las personas, su
filosofia general y su cultura organizacional se reflejan en ese enfoque.
Idalbeto Chavenato, 2005.

La gestion de talento humano en las organizaciones es la funcion que les permite la
colaboracién eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o
cualquier denominacidn utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales.

En este punto podemos darnos cuenta que la gestion de talento humano busca
destacar personas con un nivel alto de potencial, entendido como talento, dentro de
su puesto de trabajo, ademas retener o incluso atraer a aquellas personas con talento

sera una prioridad.

2.6.2.2 Programa de Capacitacion
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Es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito general es
preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades vy
actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores en sus
actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

La capacitacion se refiere a los métodos que se usan para proporcionar a las
personas dentro de la empresa las habilidades que necesitan para realizar su trabajo,
esta abarca desde pequefios cursos sobre terminologia hasta cursos que le permitan
al usuario entender el funcionamiento del sistema nuevo, ya sea tedrico o a base de

practicas o mejor aun, combinando los dos.

Existen dos tipos de capacitacion, la inmanente y la inducida.

La primera se origina propiamente dentro del grupo, es el producto del intercambio
de las experiencias o fruto de la creatividad de alguno de los integrantes que luego
sera transmitida por este al resto de sus compafieros. Y en el caso de la inducida, la
ensefianza proviene de alguien ajeno al grupo, por ejemplo, los cursos que se dictan

en las empresas.

Entre los principales objetivos que se buscan lograr a través de la capacitacion se
cuentan los siguientes: productividad, calidad, planeacion de los recursos humanos,
prestaciones indirectas, salud y seguridad, desarrollo personal, entre otros.

Tipos de capacitacion

e Capacitacion para el trabajo: Dirigida al empleado que va a desempefiar
una nueva actividad, ya sea por ser de

e reciente ingreso o por haber sido promovido o reubicado dentro de la misma
empresa.

e Capacitacion promocional: A través de ella se da la oportunidad de alcanzar

puestos de mayor nivel jerarquico. Esta puede ser la mejor manera de
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detectar el talento y encontrar a la persona adecuada para ser promovida. No
te dejes guiar so6lo por la cadena de puestos, da la oportunidad de competir
por el trabajo, pero hazlo con todas las reglas claras para que no se presenten
problemas posteriores.

e Capacitacion en el trabajo: Encaminada a desarrollar actividades y mejorar
actitudes en los trabajadores. Ya sea que aprendan habilidades en el terreno
fisico o intelectual tienes que buscar las areas de oportunidad, permite que
los empleados den retroalimentacion sobre como pueden trabajar mejor y

de ser necesario cambia los procesos.

DONDE APLICAR LA CAPACITACION

e Induccién: Es la informacion que se brinda a los empleados recién
ingresados. Generalmente lo hacen los supervisores del ingresante. El
departamento de RRHH establece por escrito las pautas, de modo de que la
accion sea uniforme y planificada.

e Entrenamiento: Se aplica al personal operativo. En general se da en el
mismo puesto de trabajo. La capacitacion se hace necesaria cuando hay
novedades que afectan tareas o funciones, o cuando se hace necesario elevar
el nivel general de conocimientos del personal operativo. Las instrucciones
para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por escrito.

e Formacion basica: Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura,;
procura personal especialmente preparado, con un conocimiento general de
toda la organizacion. Se toma en general profesionales jovenes, que reciben
instruccion completa sobre la empresa, y luego reciben destino. Son los
"oficiales” del futuro.

e Desarrollo de Jefes: Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar
mas bien actitudes que conocimientos y habilidades concretas. En todas las
demas acciones de capacitacion, es necesario el compromiso de la gerencia.
Aqui, es primordial el compromiso de la gerencia general, y de los maximos

niveles de la organizacion.
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2.6.2.3 Métodos de Evaluacioén

“Un método de evaluacion del rendimiento es esencial un instrumento de
medicion que funciona comparando las cualidades de la persona que
ejecuta la tarea, o sus resultados, con determinados indices de medicion.
En cierto modo se trata de confrontar una realidad que hay que evaluar
con esquema de referencia establecido por el evaluador o dictado por
organizacion”. Bazinet A, 200.

Tanto la ventajas como los inconvenientes potenciales que ayudan a observar y
analizar cudl sera la méas apropiadas de poder aplicarla en el momento y en la hora

adecuada.
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Tabla N° 01: Ventajas Potenciales e Inconvenientes Potenciales de los métodos de evaluacion

Método de Evaluacion

Ventajas potenciales

Inconvenientes potenciales

Por clasificacion

Evaluacion rapida

Eficacia en la distribucién de una masa
salarial de acuerdo con los méritos de cada
cual

Eficacia para detectar al mejor empleado
de un grupo

Es buen medio de control de la validez de
los restantes métodos

Falta de un marco de referencia para el evaluador
Escaso aporte a dialogo entre el evaluador y el evaluado
Comparaciones aleatorias entre las listas

Abre la brecha para numerosas distorsiones: perjuicios,
presiones externas, efecto de “halo”

Por distribucién predeterminada

Eficacia en la distribucion de una mas
salarial seguin los méritos de cada cual
Evita las distorsiones y errores de
tendencia central y de tendencia en los
externos

Evaluacion rapida

No requiere una preparacion en el
evaluador

Su aplicacion es dificil cuando el nmero de evaluados
es restringido

Escaso aporte al dialogo entre el evaluador y el
evaluado

Comparaciones aleatorias entre las listas

Abre la brecha para las mismas distorsiones que la
evaluacion por clasificacion

Abierta

El evaluador expresa en sus propias
palabras los aspectos del rendimiento que
el parecen importantes dentro del contexto
Aporte considerable al didlogo entre
evaluador y evaluado

Falta de un marco de referencia para el juicio del
evaluador
Gran diversidad de
contenido)
Comparaciones aleatorias entre los evaluados

las evaluaciones (longitud,
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Coste de aplicaciones nulo
No requiere una preparacion en el
evaluador

Evaluacion que exige mucho tiempo.

predeterminados

Juicio que se apoya en hechos observables
Buen aporte al didlogo evaluador-evaluado
Simple registro de la frecuencia de los
acontecimientos

Exige un minimo de preparacion

Por acontecimientos | Libertad de expresion en la evaluacion Es dificil de aplicar cuando la supervision se ejerce a
significativo Juicio que se apoya en hechos observables | distancia
Juicios que se apoya en hechos observables | La recopilacién de datos puede ser agotadora para el
Buen aporte al didlogo evaluador-evaluado | evaluador
Coste de aplicacion nulo El expediente de acontecimientos puede parecer un
Requiere una preparacion minima en el | “libro negro”
evaluador Tendencia a la prolijidad en los detalles y a los retrasos
Por acontecimientos | Libertad de expresion en la evaluacion Es dificil de aplicar cuando la supervisién se ejerce a

distancia

El expediente de acontecimientos puede parecer un
“libro negro”

Pueden inducir a que se haga caso omiso de
acontecimientos altamente significativos para un puesto

Fuente: BAZINET A, (2001)
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2.6.2.4 Rendimiento Laboral

“Valor total esperado por la organizacion respecto a los episodios
conductuales discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Es el comportamiento cuantitativo de los
colaboradores, evidenciado en la evaluacion de eficiencia, eficacia y
efectividad con la que se desenvuelve dentro de su area de trabajo, se
manifiesta bajo factores internos de la organizacion, se desarrolla con las
capacitaciones continuas en las que se evidencian las competencias del
trabajador. Motowidlo, 2003.

1. El rendimiento es el valor asignado por la organizacion a una serie de

comportamientos de sus empleados.
2. Contribucion del trabajador a la consecucién de una cierta eficacia

organizacional.

3. Hay que distinguir entre rendimiento y resultados (ej.: eficiencia,
productividad o eficacia). El rendimiento se refiere a las conductas que se

dirigen a los resultados.

Tipos de rendimiento:

1. Rendimiento de tarea: Se refiere a las conductas de los trabajadores respecto

a sus tareas u obligaciones laborales.

2. Rendimiento contextual: Aquellas conductas que no son exigidas
formalmente por la organizacion, pero que son necesarias para su éxito
global (conducta extra-rol y ciudadania organizacional).

Caracteristicas del Rendimiento:

Las caracteristicas del rendimiento laboral corresponden a los conocimientos,
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habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo.

1. Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

2. Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el
lenguaje o terminologia a las necesidades del receptor. Al buen empleo de

la gramatica, organizacion y estructura en comunicaciones.

3. Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para

lograr objetivos mas alla de lo requerido.

4. Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad
que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su

area de experiencia.

5. Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente
en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente armoénico que permita el consenso.

6. Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las
metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencidn de datos

que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

7. Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las

habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
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actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y

futuros.

8. Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad
de reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las
oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas.

9. Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el

desempefio de manera objetiva.
2.5. Hipotesis
Factores de Riesgos Psicosociales inciden en el rendimiento laboral de los
colaboradores de la Direccion Provincial del Registro Civil de Tungurahua, canton
Ambato.

2.6. Seflalamiento de Variables

2.6.1. Variable Independiente

Factores de Riesgos Psicosociales

2.6.2. Variable Dependiente
Rendimiento laboral
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1. Enfoque

La investigacion se basé en el enfoque critico-propositivo, su accionar se rige a
recabar informacion de la fuente y someterla a un anlisis estadistico, para
establecer la esencia del fendmeno causa-efecto con respaldo en su marco teérico.

(Cualitativo, cuantitativo o cuali-cuantitativo).

3.1.1. Enfoque Cualitativo

Es donde se cojera informacion que sera sometido a un analisis estadisticos.

3.1.2. Enfoque Cuantitativo

Para estos resultados estadisticos pasaran por la criticidad con soporte del marco

teorico, para darle solucion al problema de investigacion.

3.2. Modalidad basica de la investigacion
3.2.1. Modalidad de Campo

Porque tendra contacto directo con la problematica, donde se producen los hechos
para asi poder actuar en el contexto y transformacién de una realidad. Es el estudio
sistematico en el lugar que se producen, a través del contacto del investigador con
la realidad. Tiene como objetivo recolectar y registrar sistematicamente

informacion primaria referente al problema de estudio.
La investigacion de campo se lo realizara directamente en la Direccion Provincial

de Registro Civil de Ambato, se realizara encuestas, a los empleados de la misma,

para un analisis mas profundo sobre la situacion actual de la empresa
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3.2.2. Modalidad Bibliografica y Documental

Dentro de la investigacion consiste en analizar la informacion escrita sobre un
determinado problema, para tener amplios recursos, con el propdsito de conocer las
contribuciones cientificas del pasado con conocimiento respecto al problema en
estudio, lo cual se utilizan fuentes tales como libros, revistas cientificas, informes
técnicos, tesis de grado, etc. Dichos recursos han sido apropiadamente utilizados ya

que la informacion obtenida a nuestra investigacion.

3.3. Tipos o niveles de Investigacién

En los tipos de investigacion sobresale el nivel exploratorio, descriptico y explicativo,

detectando factores determinantes relacionados con las variables de estudio.

3.3.1. Nivel Exploratorio

La exploratoria es el nivel de investigacion, debido que el investigador debe estar
en contacto para finalizar con realidad en estudio, y asi presenciar y observar los
hechos existentes dentro de la institucion, por lo cual se acudira a la Direccion

Provincial de Registro Civil para obtener dichos resultados.

3.3.2. Nivel Descriptivo

Es muy importante detallar minuciosamente el problema, lo cual se debe tomar en
cuenta todas las caracteristicas, que nos sirvan de gran aporte para el desarrollo de
nuestra investigacion. Por lo cual se recalca la relacion existente entre las variables,
para asi verificar que en realidad se puede mejorar el Rendimiento Laboral a través

del analisis de los Riesgos Psicosociales.

3.3.3. Nivel Explicativo
Su objetivo es, a mas de medir el grado de relacién que existe entre las dos
variables, determinar si en ellas genera cambios que dificulte demostrar el por

qué ocurre el problema y en qué condiciones se presenta.
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3.4. Poblacién y muestra

Paoblacion

Determinar la poblacion o el universo de estudio en su totalidad de la Direccion
Provincial de Registro Civil de Ambato, como lugar central de las oficinas de la
entidad, la misma gque nos abaliza que las personas que responden a nuestra o banco
de preguntas tienen una idea clara de todos los movimientos quienes seran llamados

Clientes internos.

Tabla N° 02: Descripcion de la poblacion

Personas Cantidad

Director (Direccién Provincial | 1
de Registro Civil de Ambato)

Colaboradores 32
33

TOTAL

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena
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3.5. Operacionalizacion de Variables
3.5.1. Variable Independiente: Factores de Riesgos Psicosociales

Tabla N° 03: Operacionalizacion

Los Factores de Riesgos
Psicosociales

Aquellos factores de riesgo
para la salud del trabajador
que se originan de acuerdo a
las condiciones expuestas en
el entorno laboral y que
generan  respuestas  con
multiples reacciones.

Entorno laboral

Alto nivel de
concentracion

Métodos necesarios

psicosociales a las que esta expuesto
regularmente en su jornada de trabajo son
segura?

¢El trabajo que usted cumple dentro de la
institucion de un alto nivel de concentracion
0 manejo gran cantidad de informacion?

¢Dispone de la informacién y métodos
necesarios en los procedimientos de trabajo
para cumplir sus tareas?

- - TECNICA-
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Entorno Laboral ¢En su entorno laboral se habla sobre los
factores de riesgos psicosociales?
Factores
Presion Laboral ¢Se ha presentado Gltimamente sobrecarga
de trabajo o presion laboral en sus
actividades?
Encuesta a los colaboradores
Condiciones Condiciones psicosociales | ¢Considera usted que las condiciones de la Floricola Nevado Roses

Cuestionarios a los
colaboradores de Floricola
Nevado Roses

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena
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3.5.2. Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
Tabla N°4: Operacionalizacion
Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

CONCEPTUALIZACON

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMS

TECNICA-INSTRUMENTO

Rendimiento Laboral

Es el comportamiento
cuantitativo de los
colaboradores,
evidenciado en la evaluacion de
eficiencia, eficacia y efectividad
con la que se desenvuelve dentro
de su area de trabajo, se
manifiesta bajo factores internos
de la organizacion, se desarrolla
con las capacitaciones continuas
en las que se evidencian las
competencias del trabajador.

Evaluacion

Factores

Capacitacion

Caracteristicas individuales

Nivel de conocimientos

Fatiga mental

Riesgos Psicosociales

Capacitaciones

¢Esta de acuerdo en que las
caracteristicas individuales de cada
colaborador influyen en su
rendimiento laboral?

¢Se realiza evaluaciones periodicas
sobre su nivel de conocimientos con el
fin de mejorar el rendimiento laboral?

¢Considera usted que el estrés, fatiga
mental, tension emocional disminuye
su rendimiento laboral dentro de la
institucion?

¢Considera que los factores de riesgos
psicosociales influyen directamente al
rendimiento laboral?

¢Considera la finalidad de mejorar el
rendimiento laboral al interior de la
institucion considera necesario un
programa de capacitacion en temas
relacionados con los factores de riesgo
psicosociales?

Encuesta a los colaboradores de
la Direccién Provincial de
Registro Civil de Ambato

Cuestionario a los colaboradores
de la Direccién Provincial de
Registro Civil
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3.6. Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de la Informacion

Se utilizd la técnica de encuestas, con el instrumento del cuestionario estructurado,
dirigido a los colaboradores, con preguntas cerradas, que facilitaron el registro de

la informacion.

3.6.1. Técnica. Encuesta

Investigacion realizada sobre una muestra de sujetos
representativa de una poblacién mas amplia, que se lleva a cabo en
el contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacién, con el fin de obtener mediciones
cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y
subjetivas de la poblacion. Fernando, 1992, p. 1.

Es una técnica de recoleccion de informacion donde los informantes responden por
escrito a preguntas planteadas; el instrumento es el cuestionario estructurado con
preguntas impresas que interesan investigar; sirve de enlace entre los objetos de la

investigacion y la realidad estudiada.

3.6.2. Instrumentos. Cuestionario

El instrumento de mayor utilizacion es el cuestionario aplicado al personal
administrativo y operativo del Centro de Faenamiento Ocafia, elaborado mediante
preguntas cerradas, con la finalidad de obtener informacion clara, oportuna e
interesante, aplicada posteriormente en el analisis e interpretacion de datos, con la
finalidad de apoyar en las conclusiones y recomendaciones del trabajo para dar

solucion al problema planteado.

3.6.3. Validez y confiabilidad

La validez y confiabilidad de la técnica e instrumento se lo hizo con la asistencia
del Tutor en investigacién, quien emitio sus juicios de valor y observaciones para

su respectiva correccion y aplicacion.
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3.7. Plan para la recoleccion de la informacion

Cuadro No.1. Plan de Recoleccién de Informacién

¢Para qué? Para alcanzar los objetivos de la investigacion.
Determinar la incidencia de los Riesgos Psicosociales en
el Rendimiento Laboral de los colaboradores en la
Direccién Provincial del Registro Civil de Tungurahua,

Cantén Ambato.

Diagnosticar son los factores de riesgos psicosociales que
afectan a los colaboradores del Registro Civil.

Analizar nivel de rendimiento laboral de los
colaboradores de la Direccion Provincial del Registro
Civil, de Tungurahua, cantén Ambato.

Elaborar un documento que analice la relacion entre la
variable independiente factores de riesgos psicosociales y
la variable dependiente rendimiento laboral de Ila
Direccion Provincial del Registro Civil, de Tungurahua,
canton Ambato.

¢De qué persona u Objeto? Los colaboradores de la Direccion Provincial del Registro
Civil

¢Sobre qué aspecto? Los factores de riesgos psicosociales
El rendimiento laboral
En la Direccion Provincial del Registro Civil de
Tungurahua, cantén Ambato.

;Quién? El investigador: Guerra Pacheco Wendy Lorena

¢Cuando? Periodo Académico 2015 — Febrero 2016
;Donde? En la Direccidn Provincial del Registro Civil

¢Cuantas veces? Dos veces:
Una vez se realiza la prueba piloto con los expertos.
Unas vez a los encuestados

¢Qué técnica de recoleccién? La causa estructurado por el Investigador

¢Con quién? Guia del Cuestionario Estructurado

¢En qué situacién? En las oficinas y puestos de trabajo bajo condiciones de
respeto, profesionalismo investigativo y absoluta reserva
y confiabilidad.

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena
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3.7.1. Procesamiento de la informacion

e Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de
informacion defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente.

e Tabulacién o cuadros segun variables

3.7.2. Analisis e interpretacion de resultados

e Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados.

e Analisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e interrogantes.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto
pertinente.

o Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados de la encuesta aplicada
Pregunta N° 01. ¢En su entorno laboral se habla sobre los Factores de Riesgos

Psicosociales?

Tabla N°05: Entorno laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 15,2%
A veces 11 33,3%
Nunca 17 51,5%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 05: Entorno laboral

Siempre Aveces MNunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena
Analisis: Se verifica que 17 personas, que constituyen el 52% de la poblacion
consideran que nunca se habla acerca de los Factores de Riesgos Psicosocial, por
otra parte 11 colaboradores que representan un 33% manifiestan que a veces se ha
hablado del tema, y por Gltimo 5 trabajadores que alcanzan el 15% se inclinan por

la opcion que evidencia que siempre se toman en cuenta estos factores.

Interpretacion: En su mayoria las personas encuestadas consideran que en su
entorno laboral no se habla de los factores de riesgos psicosociales, lo cual se
pretende que mejore los conocimientos sobre dicho tema dentro de la organizacion.

Pregunta N° 02. ;Se ha presentado ultimamente sobre carga de trabajo o presién
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laboral en sus actividades?

Grafico N°6:

Andlisis: Se considera que de las personas encuestadas el 58% notifican que a veces
han presentado sobre carga mental o presion laboral dentro de la institucién, un

33% manifiestan que siempre se encuentran con dichos factores y el 9% que nunca

Tabla N°6: Presion laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje

Siempre 11 33%
A veces 19 58%
Nunca 3 9%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

B Siempre M Aveces

laboral

Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

se ha presentado.

Interpretacion: En su mayoria hemos detectado que los colaboradores han
presentado Ultimamente una sobre carga de trabajo o presidon laboral en sus

actividades, y en su minoria establecen que nunca han manifestado este factor, por

lo tanto se tendria que atencion en estas actividades.
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Pregunta N° 3 ;Considera usted que las condiciones psicosociales a las que ésta

expuesto regularmente en su jornada de trabajo son seguras?

Tabla N° 07: Condiciones Psicosociales

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 8 24,2%
A veces 19 57,6%
Nunca 6 18,2%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 07: Condiciones Psicosociales

58%

B Siempre M Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Andlisis: Se demuestra que 19 colaboradores representan un 58% considera que a
veces las condiciones psicosociales a las que esta expuesto regularmente en su
jornada de trabajo son seguras, mientras que 8 personas que representan un 24%
que siempre y por ultimo 6 personas con un 18% que nunca estan seguros en sus

labores diarios dentro de la institucion.
Interpretacion: La personas afirman que las condiciones psicosociales a las que

estan expuesto regularmente en su jornada de trabajo son seguras, por lo tanto

cuentan con buenas condiciones para laborar a diario en sus institucion.
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Pregunta N° 04 (El trabajo que usted cumple dentro de la institucion requiere de

un alto nivel de concentracion o maneja gran cantidad de informacion?

Tabla N° 08: Alto nivel de concentracion

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 28 84,8%
A veces 5 15,2%
Nunca 0 0,0%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 08: Alto nivel de concentraciéon

M Siempre M Aveces M Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Andlisis: Se evidencia que un 85% de los colaboradores siempre requieren de un
alto nivel de concentracion o manejo de gran cantidad de informacion dentro de su
lugar de trabajo, y el 15% presenta que a veces necesita concentracion para

desarrollar su trabajo a diario.
Interpretacion: Las personas afirman que requieren de un nivel alto de

concentracion o manejo gran cantidad de informacion, por lo tanto se desarrolla un

buen rendimiento laboral de parte de los colaboradores.
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Pregunta N° 05 ¢Dispone de la informacion y métodos necesarios descritos en
los procedimientos de trabajo para cumplir sus tareas?

Tabla N° 09: Métodos necesarios

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 20 60,6%
A veces 13 39,4%
Nunca 0 0,0%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 09: Métodos necesarios

M Siempre M Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Analisis: De acuerdo a los datos obtenidos el 61% de los encuestados han
respondido que siempre disponen de la informacion y métodos necesarios descritos
en los procedimientos de trabajo para cumplir sus tareas, por lo cual el 39% nos da

a conocer que a veces cumplen con dicha disposicion dentro de la organizacion.

Interpretacion: Esto significa que la mayoria de colaboradores del Registro Civil
consideran que existen la disposicién de la informacién y métodos necesarios
descritos en los procedimientos de trabajo para cumplir sus tareas, mientras que un
minimo de personas han manifestado que a veces no disponen de la informacion.
Preguntas N° 06 ¢Esta de acuerdo en que las caracteristicas individuales de cada

colaborador influyen en su rendimiento laboral?
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Tabla N° 10: Caracteristicas individuales

Alternativa Frecuencia | Porcentaje

Siempre 20 60,6%
A veces 8 24,2%
Nunca 5 15,2%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N°10: Caracteristicas Individuales

M Siempre M Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Analisis: En el grafico se observa que un 61% de los colaboradores entrevistados
estdn de acuerdo en que las caracteristicas individuales de cada colaborador
influyen en su rendimiento laboral, el 24% a veces necesitan de las caracteristicas
de cada trabajador, el 15% muestra con exactitud que nunca seran necesarias las

caracteristicas de los demas para tener un buen rendimiento laboral.

Interpretacion: En su mayoria las personas encuestadas consideran que las
caracteristicas individuales de cada colaborador influyen en el rendimiento laboral
en su entorno, por lo cual se pretende que estas caracteristicas no influyen en su

mayoria dentro de la organizacion.

Preguntas N° 07 ¢Se realizan evaluaciones periodicas sobre su nivel de
conocimiento con el fin de mejorar el rendimiento laboral?
57



Tabla N°11: Nivel de conocimientos

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 10 30,3%
A veces 14 42,4%
Nunca 9 27,3%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 11: Nivel de conocimientos

43%

M Siempre M Aveces

Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

colaboradores del Registro Civil.
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Analisis: El 43% deducen que el Registro Civil a veces realiza evaluaciones
periddicas sobre su nivel de conocimiento con el fin de mejorar el rendimiento
laboral, y por otra parte y el 30% sefiala que siempre se realizan evaluaciones
periddicas, y un 27% que nunca han sido evaluados sobre su nivel de conocimiento

con el fin de mejorar sus rendimiento dentro de la organizacion.

Interpretacion: Con los resultados obtenidos podemos determinar que la
Institucion a veces no dota en su totalidad en realizar evaluaciones periddicas sobre

su nivel de conocimientos con el fin de mejorar el rendimiento laboral a los

Pregunta N°08 ;Considera usted que el estrés, fatiga mental, irritabilidad, tension

emocional disminuyen su rendimiento laboral dentro de la institucién?




Tabla N°12 Fatiga mental

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 23 69,7%
A veces 10 30,3%
Nunca 0 0,0%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 12 Fatiga mental

B Siempre M Aveces M Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Anélisis: Como podemos observar en la gréfica a un alto porcentaje que es 23
personas que equivale al 70% sefialan que el Registro Civil siempre consideran que
el estrés, fatiga mental, irritabilidad y tension emocional disminuyen su rendimiento
laboral y 10 personas que da un total del 30% recalcan que dichas consecuencias a

veces son manifestadas por ellos dentro de la institucion.

Interpretacion: Con el resultado obtenido podemos decir que todos consideran que
el estrés, fatiga mental, irritabilidad y tension emocional disminuyen su rendimiento

laboral lo cual esto es peligroso para su salud.

Pregunta N° 09 ;Considera que los Factores de Riesgos Psicosociales influyen

directamente al rendimiento laboral?
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Tabla N° 13 Riesgos Psicosociales

Alternativa Frecuencia |Porcentaje

Siempre 18 54,5%
A veces 9 27,3%
Nunca 6 18,2%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N°13 Riesgos Psicosociales

B Siempre M Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Andlisis: El 18% que conforman 6 personas consideran que nunca los factores de
riesgos psicosociales influyen directamente al rendimiento laboral, el 27% que
constituyen 9 personas que a veces los factores psicosociales influyen, por lo cual
el 55% es el total de 18 personas consideran que los factores de riesgos

psicosociales siempre influyen en el rendimiento laboral de cada uno.

Interpretacion: Se determina claramente que los Factores de Riesgos Psicosociales
influyen directamente al rendimiento laboral en la mayoria de trabajadores.
Deberian trabajar con precaucion y respetando todas las consecuencias de dicho

factor para evitar un bajo rendimiento laboral.

Pregunta N° 10 ¢Considera la finalidad de mejorar el rendimiento laboral al

interior de la institucion considera necesario un programa de capacitacion en
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temas relacionados con los Factores de Riesgos Psicosociales?

Tabla N° 14 Programa de capacitacion

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 23 69,7%
A veces 10 30,3%
Nunca 0 0,0%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 14 Programa de capacitacion

B Siempre M Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorema

Analisis: De acuerdo a los datos obtenido el 70% nos da a conocer que siempre
consideran mejorar el rendimiento laboral al interior de la institucion por lo cual se
considera necesario un programa de capacitacion en temas relacionados con los
Factores de Riesgos Psicosociales, y un 30% considera que a veces es mejorar el

rendimiento laboral con capacitaciones con temas

Interpretacion: La gran mayoria de los colaboradores estdn dispuestos a
capacitarse en los temas mas relevantes de Factores de Riesgos para asi tener
conocimientos de dicho tema y demostrar que estan dispuestos a tener un
rendimiento laboral favorable para la institucion.

Pregunta N° 11 ¢Con la finalidad de mejorar el rendimiento laboral al interior de

la institucion considera necesario un programa de capacitacion en temas
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relacionados con los Factores de Riesgos Psicosociales?

Tabla N° 15 Mejorar el rendimiento laboral

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 25 75,8%
A veces 8 24,2%
Nunca 0 0,0%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 15 Mejorar el rendimiento laboral

M Siempre ™ Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Andlisis: Del total de los colaboradores el 76% nos manifiestan que el siempre
estaran dispuesto a mejorar el rendimiento laboral al interior de la institucion por
lo cual considera necesario un programa de capacitacion en temas relacionados con
los Factores de Riesgos Psicosociales, y un 24% que a veces es necesario dicha

mejoria para la institucion.

Interpretacion: En gran parte las personas encuestadas creen que con la finalidad
de mejorar el rendimiento laboral al interior de la institucion considera necesario
un programa de capacitacion en temas relacionados con los Factores de Riesgos
Psicosociales, por lo tanto esto podria potenciar o afectar el cumplimiento de las

metas y objetivos de la organizacién por cuanto depende de su grado de afinidad.

Pregunta N°12 ;Considera usted que es necesario reforzar o actualizar

conocimientos que ayuden a disminuir las afecciones provocadas por los Factores
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de Riesgos Psicosociales, para asi tener un buen rendimiento laboral?

Tabla N° 16 Actualizar conocimientos

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Siempre 24 72, 7%
A veces 9 27,3%
Nunca 0 0,0%
Total 33 100%

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Grafico N° 16 Actualizar conocimientos

B Siempre M Aveces Nunca

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Analisis: Se considera que 9 personas que representa el 27% cree que a veces es
necesario reforzar o actualizar conocimientos que ayuden a disminuir las afecciones
provocadas por los Factores de Riesgos Psicosociales, para asi tener un buen

rendimiento laboral, y 24 personas que representan 73% consideran que siempre.
Interpretacion: Podemos darnos cuenta que una mayoria de trabajadores creen que
siempre es necesario reforzar o actualizar conocimientos sobre los Factores de

Riesgos Psicosociales dentro de la institucion.

4.3 Verificacion de Hipotesis

4.3.1 Formulacion de Hipotesis
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Hipdtesis Nula (Ho)
e Los Factores de Riesgos Psicosociales No inciden en el Rendimiento

Laboral de los colaboradores de la Direccion Provincial del Registro Civil.

Hipétesis alternativa (H1)
e Los Factores de Riesgos Psicosociales Si inciden en el Rendimiento Laboral

de los colaboradores de la Direccion Provincial del Registro Civil.
4.3.2 Definicion del proceso matematico

Se trata de la obtencidn de un cuadro de contingencia de 6 filas por 3 columnas

con la aplicacion de la siguiente formulas:

X2 = Z(fe}fng

En donde:

X2 = Chi Cuadrado

Y. = Sumatoria

Fe = Frecuencia Esperada

Fo = Frecuencia Observada

4.3.3 Nivel de significacion
La presente investigacion tiene un nivel de confianza de 0.95 (95%) equivalente a

un nivel de riesgo del 5%, a= 0.05.

4.3.4. Distribucion muestral
Para poder deducir la zona de aceptacion o rechazo, es necesario primero
proceder a calcular los grados de libertad. Para esto se utiliza la siguiente formula:
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gl= (f-1)(c-1)

(Férmula N°2)

Tabla N° 15: Grados de libertad

gl= (f-1)(c-1)

gl= (4-1)(3-1)

gl=(3)*(2)
gl=6

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Donde:

e gl =grados de libertad

o f=fila

e c=columna

Tabla N° 17 Frecuencia Observada - Chi Cuadrado

Categorias

Alternativas

Siempre A veces

Nunca

Total

Pregunta N°03 ;Considera
usted que las condiciones
psicosociales a las que esta
expuesto regularmente en su
jornada de trabajo son

seguras?

33

Pregunta N°05 ¢Dispone de la
informacion u métodos
necesarios en los
procedimientos de trabajo para
cumplir sus tareas?

20 13

33

Pregunta N°08 Considera
usted que el estrés, fatiga
mental, irritabilidad, tensién
emocional  disminuyen  su
rendimiento laboral dentro de
la institucion?

23 10

33

Pregunta N°09 ¢, Considera que
los factores de riesgos
psicosociales influyen
directamente al rendimiento
laboral

18 9

33

Total

69

12

132

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Tabla N° 18 Frecuencia Esperada - Chi Cuadrado

Categorias

Alternativas

Siempre A veces

Nunca

Total

Pregunta N°03

17,25 12,75

33
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Pregunta N°05 17,25 12,75 3 33

Pregunta N°08 17,25 12,75 3 33
Pregunta N°09 17,25 12,75 3 33
Total 69 51 12 132

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Tabla N° 19 Calculo del Chi Cuadrado

Alternativas | Fo Fe (Fo-Fe) (Fo-Fe)2 l(:Fe())ZlFe

Pr3 Siempre 8 17,25 -9,25| 85,5625 4,96014493
Pr5 Siempre 20 17,25 2,75 7,5625| 0,4384058
Pr8 Siempre 23 17,25 5,75| 33,0625 1,91666667
Pr9Siempre 18 17,25 0,75 0,5625| 0,0326087
Pr3 A veces 19 12,75 6,25| 39,0625 3,06372549
Pr5 A veces 13 12,75 0,25 0,0625 | 0,00490196
Pr8 A veces 10 12,75 -2,75 7,5625 | 0,59313725
Pr9 A veces 9 12,75 -3,75| 14,0625 1,10294118
Pr3 Nunca 6 3 3 9 3
Pr5 Nunca 0 3 -3 9 3
Pr8 Nunca 0 3 -3 9 3
Pr9 Nunca 6 3 3 9 3
Total 132 198 0 2235| 24,112532

Elaborado por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

4.3.5 Decision

Luego del calculo estadistico realizado en el que se obtuvo el valor calculado de
Chi Cuadrado equivalente a 24,11 el cudl es mayor que el valor de la tabla
referencial, que es de 12,59 con un margen de confianza de 95% se acepta la

hipétesis positiva que dice:

“Los Factores de Riesgos Psicosociales Si inciden en el Rendimiento Laboral de

los colaboradores de la Direccion Provincial del Registro Civil.”
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En base a esto se decide sugerir en la Direccion Provincial del Registro Civil que;
se realice un analisis de los factores de riesgos psicosociales basandose en diversas
alternativas que puedan lograrse en un tiempo considerado, con el objetivo de
mejorar el comportamiento de sus funciones y brindar un servicio eficaz y eficiente

a la colectividad de la provincia de Tungurahua.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Determinar la incidencia de los Riesgos Psicosociales en el Rendimiento Laboral

de los colaboradores en la Direccion Provincial del Registro Civil de Tungurahua,

Canton Ambato.

5.1 Conclusiones

De acuerdo a la analizado podemos concluir que todo Institucién y en
nuestro caso la Direccion Provincial del Registro Civil presenta diferentes
tipos de problemas que impiden que su trabajo se realice con un ambiente
de trabajo idéneo y por lo tanto que su rendimiento no sea el eficiente,
provocando que se produzca diversos efectos afectando la imagen de la

institucion.

El rendimiento de los colaboradores estd sujeto a factores tales como: el
estrés, sobrecarga de trabajo, conflictos interpersonales, falta de
comunicacion. Lo cual provoca que las tareas designadas no se cumplan en
los plazos establecidos por la ciudadania y que el flujo de informacion

adecuado para el buen funcionamiento de la institucion.

La mayoria de los colaboradores manifiestan problemas durante su
trayectoria laboral, sin tener el conocimiento previo de los Riesgos
Psicosociales a los cuales esta expuesto, mientras realiza las funciones o

tareas necesarias que requiere el puesto.
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5.2 Recomendaciones

Generar acciones encaminadas a minimizar la existencia de los Factores
Psicosociales a los cuales enfrentan los colaboradores del Registro Civil
para lograr obtener un Rendimiento Laboral paralelo, con el afan productivo
de la Organizacion.

Lograr que el trabajo sea un factor de seguridad y calidad laboral en donde

los colaboradores puedan desenvolverse con un rendimiento profesional

adecuado y muy satisfactorio.

Se recomienda la siguiente alternativa de solucion para afrontar la

problematica de estudio:

Realizar un paper que beneficie tanto a los colaboradores y a superiores
dentro de la institucion para disminuir los factores de riesgos psicosociales.
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RESUMEN

En la actualidad, el factor critico o la clave para el éxito de una organizacion, ya no
es solamente la produccidn que esta puede tener, como sucedia en la era industrial,
sino ademas sus miembros. El estrés siempre ha sido un factor vital para el trabajo
realizado, y se ha incluido de forma negativa sobre su impacto en los empleados,
especialmente por el rendimiento laboral. Dia a dia las empresas verifican que los
recursos humanos son el activo més importante y se debe ayudar a que los
trabajadores se encuentren en las mejores condiciones fisicas y mentales mediante
una buena deteccion de todos los riesgos psicosociales que se pueden encontrar y
que son muy influyentes durante la vida personal y profesional, ya que de éstas
depende el funcionamiento que debe tener el trabajador, es el punto fuerte para que
haya un desarrollo exitoso. La investigacion sobre la que se base el presente
articulo, realizada en la ciudad de Ambato, Ecuador, encontré que la deteccién y
prevencion de los riesgos psicosociales que brinda el Registro Civil no ayuda a un
Optimo rendimiento laboral en los empleados, siendo la mala deteccion del estrés
laboral la causa principal, lo que se trata de fomentar ahora es que las personas de
las areas de recursos humanos vean el tema desde una perspectiva mucha mas
valiosa. La situacion podria ser similar para instituciones parecidas y tienen los
mismos requerimientos por parte de sus empleados.

Palabras Claves: Riesgos Psicosociales, Estrés, Rendimiento Laboral.
ABSTRACT
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At present, the critical factor or the key to the success of an organization is not only
the production it can have, as in the industrial era, but members: in addition, sus.
stress factor un has always been vital to the work done, and included a negative
effect on its impact on employees, especially for work performance. child day to
day business verify that human resources the active more additional and should help
workers are en the better physical and mental conditions through good management
of all psychosocial risks can be found and that influential son during very personal
and professional life, and these depend on the performance that the worker must
have, it is the strong point for there to be successful un development. the studies on
which basis the present article, held in the city of Ambato, Ecuador, found that the
management of psychosocial risks provided by the Civil Registry without the help
of a un optimum performance labor in the employees, poor detection job stress
cause director, which seeks to promote is now that people in the areas of human
resources see the issue from a perspective much more valuable. the situation could

be similar for similar institutions and have the same: requirements by employees.

Key Words: Psychosocial Risks, Stress, Job Performance.
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1. Introduccién

La deteccion y prevencion de Riesgos Psicosociales que ayuda al Rendimiento
Laboral representa una evolucion en los diferentes campos de la vida cotidiana, y
es importante enfatizar que uno de los ambitos en los que mayor impacto ha
representado la incorporacion de éstas es en el sector organizacional pero con
frecuencia nos encontramos con que la deteccion de estos riesgos no producen el
impacto esperado en los trabajadores por lo que es crucial entender la importancia
de su deteccion en los diferentes riesgos psicosociales, porque finalmente ellos son
un factor determinante en la productividad de la organizacion. Es fundamental, pues
como se sabe la deteccion del estrés en los trabajadores, por lo clave que forma
parte de la produccion de las organizaciones. “Los factores psicosociales en el
trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una parte, 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,
puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo”

(Organizacion Internacional de Trabajo, 1986, p. 3)

En el sector de Empresarial han sido varios los trabajos que han abordado la
prevencion y deteccidn de riesgos psicosociales en el rendimiento laboral, de los
que se destacan: Lopez (2002), Guerrero (2003), Calabrese (2006), Ontiveros
(2007), Universidad Catélica Boliviana (2007), Peiro (2008), Area de Alto
Rendimiento Madrid (2008), Perales (2008), Yamada (2009), Llillo (2011),
Gutierrez (2014), Suarez (2014), Aguirre (2015), entre otros.

En estos trabajos los autores coinciden en que los factores psicosociales son
antecentendes para el desempefio en una organizacion, confirman la tesis de que la
prevencion de los riesgos, entre ellos la deteccion del estrés, es vital para el éptimo
rendimiento laboral en los trabajadores y que no se puede gestionar el manejo de

éstos sin el criterio de los empleados.
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Sin embargo ninguno de los autores ha relacionado los riesgos psicosociales con el
rendimiento laboral, no han desarrollado herramientas que ayude a una 6ptima
deteccion del estrés, no se ha determinado el impacto de la satisfaccion del manejo

de los riesgos psicosociales impartido dentro de las organizaciones.

En la empresa el capital humano es el mas importante, éste aplica todas sus
habilidades, su creatividad y su entusiasmo en beneficio de la organizacién, sin
embargo, los seres humanos no somos perfectos en cada uno de nuestros &mbitos,
por lo tanto la deteccidn permitira que esté en el camino de progresar en todos los
aspectos posibles. “El estrés, el acoso y el malestar fisico y psiquico que sufren
muchos trabajadores y trabajadoras son resultado de una mala organizacion del
trabajo y no de un problema individual, de personalidad o que responda a

circunstancias personales o familiares”. (Peiro, 2008)

“Los puestos de trabajo son unidades de anélisis basicas, pero, habitualmente, desde
el punto de vista psicosocial no es necesario tratarlos todos por separado, bien por
cuestiones de operatividad, cuando hay demasiados, bien por cuestiones de
anonimato” (Suarez, 2014). Para que el manejo de los riesgos psicosociales sea tan
eficaz como se espera, es preciso determinar las necesidades de ésta y elegir el
método adecuado a las circunstancias de la empresa para obtener resultados
inmediatos en relacion al rendimiento laboral, asi mismo implementar un buen
proceso dando cumplimiento a sus lineamientos. Si se cumple con la prevencion de

riesgos, requerido de acuerdo a la deteccidn, se estaria encaminado hacia el éxito.

Es importante que las autoridades y empleados conozcan que los riesgos
psicosociales habitualmente dafian la salud en el trabajador de forma importante,
aunque en cada trabajador los efectos puedan ser diferenciales. En este sentido los
hechos, situaciones o contextos que se propongan como riesgo psicosocial laborales
tiene que tener una clara probabilidad de dafiar la salud fisica, social o mental del
trabajador y hacerlos de forma importante sobre el rendimiento que cada trabajador

tenga en la institucion.
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El Director y el personal de Recursos Humanos deben permanecer alerta a la
deteccion del estrés que aparece, cuando se necesitan, quién la precisa y qué
métodos son los mejores para dar a los empleados el tratamiento y prevencion
necesaria. La busqueda de los riesgos psicosociales, es la clarificacion de lo que
afecta a los empleados en su puesto de trabajo, y a su rendimiento laboral.

No se conocen estudios anteriores donde se desarrolle este anélisis de la deteccion
de riesgos psicosociales dentro del rendimiento laboral, en la mayoria de
investigaciones analizadas solo se trabajan por separado estos elementos en la
organizacion. Aunque existen intentos por mejorar el rendimiento laboral y
disminuir y cesar los riesgos psicosociales, la realidad demuestra que es insuficiente

la aplicacion de los mismos.

En este trabajo valoramos la deteccién de los riesgos psicosociales en el
rendimiento laboral de los trabajadores del Registro Civil de Ambato, en base al
rendimiento laboral, exploramos los posibles reajustes en la deteccidn de riesgos
psicosociales, y tratamos de predecir su efectividad en respuesta al progreso
personal y profesional de los empleados. Los resultados de este analisis permitiran
conocer cémo la prevencion, con una éptima deteccion de riesgos psicosociales
podria afectar de manera positiva con el rendimiento de los empleados dentro de su
puesto en la organizacion, compafieros de trabajo, familia y usuarios de la

institucion.

2. Método

La poblacion estudiada son 33 personas que trabajan 8 horas diarias de lunes a
viernes distribuidos en el Director y la totalidad de empleados de la Direccién
Provincial de Registro Civil de Ambato, por lo que no fue necesario obtener una
muestra representativa, la encuesta fue aplicada en el mes de Agosto del 2015. Asi
mismo, se pretende conseguir informacion actualizada acerca de la presencia o
ausencia de un buen seguimiento hacia a los Riesgos Psicosociales en los

empleados.
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Gracias al apoyo de los trabajadores se aplicaron los cuestionarios durante el
periodo de una semana, que poseia 12 preguntas con diferentes respuestas, en las
que se obtenia respuestas aleatorias, el tiempo considerado para llenar dicha
encuesta no fue determinado, lo cual permite a los trabajadores tener total libertad
para responder con la méxima tranquilidad las preguntas realizadas, pudiendo asi

obtener datos fidedignos.

] GENERO
POBLACION N = FRECUENCIA |PORCENTAJE
Director de la Institucion| 1 0 1 3%
Empleados 15 | 17 32 97%
TOTAL 16 | 17 33 100%

El 52% de la poblacion encuestada son mujeres el 48% restante son hombres, asi
también el rango edad de los encuestados es de 20 a 45 afios, se encontraron
personas que trabajan diferentes periodos de tiempo en la institucion, el colaborador
que menos periodo de trabajo en la institucion tiene es de 3 meses, por otro lado

hay personas que ya laboran en la organizacion cerca de 10 afios.

Tambien se realizd una entrevista a los responsables de cada uno de los
departamentos, y al director de la institucion como autoridad méxima, siendo un
total de tres personas, resaltando que ninguno de los entrevistados tiene menos de

un afo en dichas funciones.
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3. Resultados

3.1 Deteccidn de Estrés del Empelado

El primer paso a desarrollarse para una adecuada intervencion y prevencion de
riesgos psicosociales, en especial el estres en los empleados es la deteccion de éstos,
lo cual es sumamente importante, ya que de esto dependen las tareas a tomar para
solucionarlos y a su vez realizar prevencion de éstos por diferentes métodos

escogidos acorde a dichos riesgos encontrados.

Este primer paso, se lo puede realizar mediante una dptima Evaluacion de Riesgos
Psicosociales pero segun los datos logrados se puede demostrar que el 93% de los
encuestados, es decir 30 trabajadores considera que nunca han sido evaluados sobre
su nivel de estrés con el fin de mejorar sus rendimiento dentro de la organizacion,
mientras que el 7% equivalente a 3 manifiesta que el Registro Civil a veces realiza
evaluaciones periddicas sobre su nivel de estrés con el fin de mejorar el rendimiento

laboral.

Grafico N° 17: Deteccion del Nivel del Estrés

NO 93%

SI 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Elaborador por: Wendy Guerra Pacheco

Fuente: Direccion Provincial de Registro Civil de Ambato

Para reforzar este tema de gran importancia en la entrevista a los Directivos que se

realizé el tema fue si conocen como se realiza la deteccidn de riesgos psicosociales
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y sobre todo de estrés, para una posterior solucion y prevencion, por parte de todos
los encuestados su respuesta fue casi idéntica, al considerar que desconocen cémo
se debe realizar una excelente deteccidn de riesgos psicosociales, especialmente del
estrés, también creen que el proceso actual no ayuda a que los riesgos disminuyan,

y tampoco se ha hecho algo para prevenir en los empleados.

La determinacion de estos riesgos es una gran responsabilidad por parte de todos
los directivos y del departamento de Talento Humano, debe suministrar
informaciones para que la solucion pueda disefiarse, esto conduce a la prevencion
de los riesgos que se puede encontrar en las personas que son parte como también
de posibles trabajadores en el futuro. La clara deteccidn constituye una base sélida
para seleccionar los métodos y materiales y para elegir los medios para determinar

si se tendra éxito.

Durante la presente investigacion considero que es de suma importancia una
evaluacion para comprobar los sintomas del estrés y poder determinar si el

empleado sufre de este riesgo psicosocial.

3.2 Rendimiento Laboral

Una vez completado la deteccidn de riesgos psicosociales que un empleado se
encuentre padeciendo, es importante que se determine si éstos afectan directamente
o no al rendimiento del empleado en su lugar de trabajo, que en algunos casos si
afecta significativamente como en los datos logrados que se puede demostrar que
el 70% de los encuestados, es decir 23 trabajadores considera que el estrés, fatiga
mental, irritabilidad y tension emocional disminuyen su rendimiento laboral,
mientras que el 30% equivalente a 10 manifiesta que dichas consecuencias a veces

son manifestadas por ellos dentro de la institucion.

Grafico N° 18: Deteccion del Nivel del Estrés
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B Siempre M Aveces Nunca

Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Direccion Provincial de Registro Civil de Ambato

Es asi que es sumamente importante mencionar el método de evaluacion 360°,
también conocido como Evaluacion Integral, que es una herramienta cada dia mas
utilizada para evaluar el nivel de desempefio, en el que participan otras personas
que trabajan con el evaluado, ademas de su superior. Los principales usos que se le
asignan a este sistema son: medir el desempefio personal, medir las competencias
laborales, disefiar programas de desarrollo. Esta es una forma de evaluar que rompe
con el paradigma de que el jefe es la Unica persona que puede evaluar las
competencias de sus subordinados”, pues ahora también se toma en cuenta el sentir
de otras personas que le conocen y le ven actuar, como sus pares, sus subordinados

dentro de la institucion.

3.3 Tratamiento de los Riesgos Psicosociales

El tratamiento o el manejo del estrés laboral es demasiado significativo ya que
engloba todas aquellas recomendaciones que ayudan a practicas saludables que nos
ayudan a minimizar sus consecuencias en nuestro organismo, como también
mantener bajo control las situaciones de estrés en el entorno laboral mantener bajo
control las situaciones de estrés en el entorno en el que se desenvuelve el empleado
y gracias al presente estudio y con los datos alcanzados se puede demostrar que el
73% de los encuestados que conciernen a 24 trabajadores manifiestan que no
reciben manejo o tratamiento alguno hacia los riesgos psicosociales que se

presentan en su trabajo, mientras que el 27% equivalente a 9 empleados indican que
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las capacitaciones a veces reciben manejo o tratamiento alguno hacia los riesgos

psicosociales.

Grafico N° 19 Actualizacién de Conocimientos

W Siempre M Aveces Nunca

Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Direccion Provincial de Registro Civil de Ambato

4. Discusion

Monte, P. en el estudio realizado sobre los efectos del estrés en el 2013 considera
que la esté asociado con una reduccion de la productividad de las empresas y un
descenso de la calidad de vida de aquellos que lo sufren, pudiendo incluso ser
motivo de baja laboral en los casos mas graves, por lo que es conveniente aprender
cémo combatirlo, y conocer técnicas eficaces para su manejo, mientras que en
palabras de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el estrés laboral es una
“enfermedad peligrosa para las economias industrializadas y en vias de desarrollo;
perjudicando a la produccion, al afectar a la salud fisica y mental de los

trabajadores”.

El manejo de todos los riesgos psicosociales en las instituciones es una obligacion,
y del presente estudio se puede evidenciar que en un alto porcentaje de trabajadores
no se esta cumpliendo con uno de los derechos de los colaboradores a méas de eso
es muy importante que se brinden la prevencion de éstos, que ayuda a que el
personal pueda tener un 6ptimo rendimiento laboral que servirdn a los empleados y
a la institucion, , esto se puede dar por diversas razones como el poco tiempo de

trabajo en la institucion, asi también un bajo porcentaje si ha recibido el manejo de
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los riesgos psicosociales..

Se puede determinar también que casi en su totalidad de empleados que el manejo
del estrés con la deteccidn, tratamiento y prevencion del estrés no es bien realizado,
algo que es tan fundamental para poder tener un buen rendimiento laboral, ya que
ahi se observa cual es la verdadera afectacion de estos riesgos que no tienen
beneficio, en especial del estrés hacia la institucién, caso contrario seria si se
realizara una buena deteccion de éstos riesgos que dentro del pais en un minimo
porcentaje lo realizan, algo que es necesario y 6ptimo para que el trabajador pueda
sentir que sus necesidades laborales son cubiertas, es por esto que en este estudio
se da a conocer la importancia de la deteccion de los riesgos psicosociales que
afectan al rendimiento laboral en los empleados, siendo esto el punto principal y

mas importante de todos.

Para conseguir que los riesgos psicosociales sean manejados y prevenidos de una
forma productiva debe responder a una serie de condiciones, es decir, debe formar
parte de un proceso secuencial y l6gico, cuyo primer y principal paso es detectar el
riesgo psicosocial en el trabajador y este a su vez si afecta o no en el rendimiento
laboral que tiene la persona y donde se tengan en cuenta tanto el estado actual de la
organizacion, como proyectar lo que la organizacion necesitara para poder manejar
los futuros riesgos que se pueden dar y los cambios requeridos en las caracteristicas
de los trabajadores. En funcion de los resultados obtenidos del andlisis de la
deteccion de éstos riesgos, se procede al planteamiento de objetivos para poder
manejar estos riesgos en el empleado, la evaluacion de saber si produce lo requerido
en la persona y, finalmente la prevencion de los riesgos encontrados en el puesto de

trabajo.

Gracias a las interpretaciones de los resultados del presente estudio se puede
confirmar la gran importancia que tiene la deteccidn de los riesgos psicosociales en
el empleado y para realizar este proceso, es preciso utilizar un metodo adecuado
para este fin, que ayude notablemente a determinar cuéles son los aspectos que se

deben intervenir a cada uno de los trabajadores, la evaluacion propuesta sera una
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herramienta muy Util para el manejo de los riesgos que se encuentre en el puesto de
trabajo de los empleados siempre y cuando se haya disefiado teniendo en cuenta los
comportamientos y competencias esperadas por la organizacion en cada uno de sus
perfiles de cargo, ya que también se debe confirmar si éstos riesgos presentes se
afecta en el rendimiento laboral o no, es por esto que en este articulo propongo una
evaluacion para determinar la carga de estrés que tiene el empleado a en su puesto,
asi como también una evaluacion de desempefio para confirmar si el estrés tiene
repercusion en el rendimiento laboral, para esto se toma como base la evaluacion
de 360 grados, pero se diferencia debido a que se introduce una autoevaluacién y
se eliminan a los Subordinados, los pasos seran mas cortos y precisos, éstas mejoras

tendran lugar en las dos evaluaciones propuestas.

Son algunos beneficios que se pueden obtener al evaluar al personal por medio de
esta metodologia, el mas importante es que se identifica si estd atravesando por
algun riesgo psicosocial que afecta a su rendimiento laboral permitiendo ejecutar
planes de tratamientos y prevencion en los ambitos oportunos; también podemos
mencionar los siguientes beneficios: Obtener informacion de cada miembro de la
organizacion desde diferentes perspectivas, con lo que se consigue informacion méas
confiable; reducir los prejuicios y sesgos que pueden aparecer cuando la evaluacion
depende de una sola persona; identificar las fortalezas y areas de oportunidad de los
colaboradores en cuanto a sus competencias; motivar a que tus empleados
conozcan, se identifiquen y vivan la mision, vision y valores de la empresa; mejorar
la percepcion de equidad, transparencia y justicia en los procesos de evaluacion;

proporciona retroalimentacion constructiva y totalmente anénima.

En la evaluacion para determinar si el trabajador estd pasando por un riesgo
psicosocial, en este caso el estrés la evaluaciéon serd tomada exclusivamente al
empleado y consiste en 15 afirmaciones, que segun su actualidad en la vida
cotidiana y laboral debera marcar con una X un nimero del uno al seis, sabiendo
que 1 Nunca, y 6 Con Maxima Frecuencia, la persona debera contestar de acuerdo
a lo que le esta sucediendo, mientras que en la evaluacion propuesta para medir el

rendimiento laboral es importante comprender que es un proceso en donde una
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persona es evaluada por medio de un jefe, dos pares, y una autoevaluacion, se
recomienda realizar con la mayoria de integrantes antes mencionados y consiste en
realizar un grupo de cinco aseveraciones por cada tema a evaluar, al final de cada
grupo se debe dar la calificacion en una escala de uno a cinco, siendo la nimero

cinco la éptima y uno la més deficiente de todas.

Para que se dé una déptima deteccion de los riesgos psicosociales, en este caso el
estrés mediante el método propuesto se debe seguir los siguientes pasos que seran
ejemplificados con un caso en el puesto de Responsable de Talento Humano del

Registro Civil de la ciudad de Ambato.

e Preparacion
En esta etapa se debera de delimitar cada paso a seguir y dar tiempos a todo el
proceso de ejecucion de en los dos casos de evaluacion (Deteccidén y Rendimiento
Laboral), se deberan de analizar por cada puesto de trabajo las conductas
observables que evaluard el estrés que puede estar teniendo cada uno de los
trabajadores, y también en el rendimiento laboral por lo que se recomienda
analizar cada uno de los perfiles a ser evaluados. En esta etapa también hay que
definir formatos de evaluacion, evaluadores, evaluados, calendario, lider de
proceso, entre otros aspectos mas. Cabe resaltar que el 80% del éxito recae en esta
etapa, ya que en ella se define los pasos subsecuentes, en este mismo paso mientras
analizamos los perfiles de los puestos a evaluar debemos dar a conocer la idea y los
argumentos logicos necesarios con el objetivo que los evaluados como los
evaluadores comprendan los beneficios de esta evaluacion, asi como el impacto

organizacional

En el caso de la evaluacion que nos va a ayudar a detectar el nivel de estrés que
posee el empleado se debe ratificar y recordar que la evaluacion serd
exclusivamente individual ya que de esta manera el trabajador es el que debera
contestar con toda la sinceridad y tranquilidad a esta evaluacion sabiendo que

marcando el casillero con el

Grafico No. 20: Modelo de Evaluacion propuesta para la deteccion del estrés
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EVALUACION DE ESTRES

Imposibilidad de conciliar el suefio. 123 456
Jaquecas y dolores de cabeza.

Indigestiones o molestias gastrointestinales

Sensacion de cansancio extremo o agotamiento.

Tendencia de comer, beber o fumar més de lo habitual.
Respiracion entrecortada o sensacion de ahogo.
Disminucion del apetito.

Temblores musculares (por ejemplo tics nerviosos o
parpadeos).

Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintas partes del
cuerpo.

Tentaciones fuertes de no levantarse por la mafiana.
Tendencias a sudar o palpitaciones.

Tiene buenas condiciones fisicas de su trabajo.

Libertad para elegir su propio método de trabajo.

Prestan atencidn sugerencias que usted hace.

Se encuentra satisfecho por la estabilidad en su empleo.

Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Registro Civil de Ambato

Una vez delimitado de acuerdo a la escala de valoracion que se dara a conocer mas
adelante, el empleado si tiene un grado considerable de estrés, se debe realizar una
evaluacion de desempefio, para poder determinar si el trabajo del empleado es

afectado por este riesgo psicosocial.

Conociendo el perfil que tiene el cargo de Responsable de Talento Humano, se toma
en consideracion los conocimientos, habilidades y destrezas que debe poseer para

la realizacion de la Evaluacion de rendimiento Laboral

Gréfico No. 21: Modelo de Evaluacién Propuesta
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Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en ambos sentidos con todos.
Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en ambos sentidos pero NO con
todos.

Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque casi no escucha las
opiniones de los demas

Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no escucha las opiniones de los
demas

Comunicacién practicamente nula y es dificil de entender, ademas de no escuchar las

opiniones de los deméas

Ha logrado gran influencia en su equipo, la gente sabe a dénde va, y como hacerlo. Tienen
gran seguridad.

Ha logrado cierta influencia en su equipo, la gente sabe a donde va, y como hacerlo. Tiene
seguridad.

Tiene el respeto de la mayoria, ha sabido dirigirlos sin problemas y sienten confianza, mas
no plena seguridad.

Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo con seguridad, hay dudas
de lo que quiere.

Nula confianza y seguridad hacia él por parte de su equipo, graves deficiencias de
direccion.

Su forma de ser y de comunicarse mantienen permanentemente muy motivado a su todo
su equipo de trabajo.

Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su equipo, pero en ocasiones no
en todos.

Hay motivacién, aunque no es en todos y no siempre.

Poca gente esta motivada y de vez en cuando, hay pasividad y actitud negativa en la gente.
Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su trabajo.

En él y todo su equipo de trabajo se aprecia una actitud excepcional y permanente de
colaboracion y de servicio.

Su equipo de trabajo y él, se ven con buena actitud y colaboracién todos los dias.

Hay buena colaboracion y actitud de servicio en su equipo y en él mismo, aunque no se ve
diario asi.

En ocasiones se aprecia falta de colaboracion entre algunos miembros de su equipo y en

€l mismo.

Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracion y actitud de servicio en su

85



. equipo y en él mismo.

Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas situaciones que se
le presentan.

Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le presentan.
Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco lento a los problemas que se
presentan.

Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los problemas y situaciones
que se presentan.

La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y generalmente cuando ya es tarde.

Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y experiencia sorprendentes y
excepcionales.

Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han dejado lugar a dudas. Es bueno
en general.

En alguna ocasidn ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, aunque no es muy
notable.

Han existido varias ocasiones en que su falta de conocimientos, habilidad o experiencia le
ha provocado problemas.

Denota grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo.
Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Registro Civil de Ambato

e Recoleccion de datos.

Esta es la parte del proceso en que se envian a los evaluadores los formatos de

evaluacion, para que de acuerdo al rol que tienen en relacion al evaluado, puedan

dar una valoracién objetiva, se debe proporcionar en cada uno de los puestos, se

recomienda que en la evaluacion de rendimiento laboral no existan datos que

puedan influir a las respuestas del evaluador.

Una vez que los evaluadores han dado sus respuestas, es necesario recolectar todas

las evaluaciones hechas para posteriormente procesarlas, es necesario hacer

monitoreo constante del avance que esta teniendo cada evaluador y revisar si tiene

algun atraso o si se esta presentando alguna anomalia.
e Analisis
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Es el proceso donde se recolecta toda la informacion, se sintetiza y se acomoda de
tal manera que nos pueda dar informacion estadistica de tendencias y resultados de

cada evaluado.

En el caso de la evaluacion para la deteccion de estrés, la evaluacidn sera Unica y
exclusivamente al empleado, por el hecho de que las Unicas personas que saben
como se siente en su puesto de trabajo es el que trabaja ahi, por eso se otorga el

100% de la evaluacion al empleado.

Mientras que, en la evaluacién de desempefio, hay que tomar en cuenta los
porcentajes que se asigna a cada uno de los involucrados en el proceso de
evaluacion; al jefe se le concede el 45%, a los dos pares se otorga el 35% a cada
uno, y la autoevaluacién se consignara el 20%, posteriormente se suman los valores
alcanzados de acuerdo a su respectiva porcentualizacion para asi alcanzar un valor
total y determinar si se necesita la intervencion designada por parte de la
organizacion.

En el ejemplo propuesto, en la siguiente tabla se puede observar un ejemplo de

respuestas a la deteccion de estrés que se presente en un empleado.

Tabla No. 20 Resultados de la Evaluacion

EVALUACION DE ESTRES

Imposibilidad de conciliar el suefio. 11234 5| 6
Jaquecas y dolores de cabeza. X
Indigestiones o molestias gastrointestinales X
Sensacion de cansancio extremo 0 agotamiento. X
Tendencia de comer, beber o fumar més de lo habitual. X
Respiracion entrecortada o sensacion de ahogo. X
Disminucion del apetito. X
Temblores musculares (por ejemplo tics nerviosos o0

parpadeos).

Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintas partes del X
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cuerpo.
Tentaciones fuertes de no levantarse por la mafiana. X
Tendencias a sudar o palpitaciones. X
Tiene buenas condiciones fisicas de su trabajo. X
Libertad para elegir su propio método de trabajo. X
Prestan atencion sugerencias que usted hace. X
Se encuentra satisfecho por la estabilidad en su empleo. X
SUMA 2|3
8/ 5| 6
RESULTADO 69

Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Registro Civil de Ambato

Al igual que en el ejemplo de una evaluacion de rendimiento laboral se realiza una
tabla en la que se puede colocar los resultados de cada evaluador y en la que toma

en consideracion los porcentajes expuestos:

Tabla No. 21 Resultados de la Evaluacion

Jefe 3 4 5 3 4
Par Nimero 1 2 4 4 4 4
Par NUmero 2 3 4 3 5 3
Autoevaluacion 2 5 4 3 5
TOTAL DE 52,5 84 85,5 70,5 80,5
EVALUACION

Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Registro Civil de Ambato

e Determinar si el empleado necesita una intervencion y posterior
prevencion

El proceso de evaluacion no serviria de nada si no se retroalimenta de manera

correcta y con un enfoque positivo al evaluado, es aqui donde se puede seguir con

el proceso, sabiendo ya que el estrés afecta al rendimiento laboral, y se realiza ya
88



una intervencion y mejoramiento de lo que se pretende conseguir o desarrollar que
ayuda a crecer profesional y personalmente al evaluado, y de esta manera fortalecer
a la institucion, esto se determina en funcion a la siguiente escala de valoracion

propuesta:

Tabla No. 22 Valores de los resultados de deteccion del estrés

El nivel de estrés es bajo, no necesita ningln tipo de intervencion y el proceso se
debe terminar en esta etapa.

21- 45 El nivel de estrés es medio, puede existir riesgo de padecer el riesgo psicosocial
que afecta al empleado para el puesto de trabajo, es necesario seguir con el
proceso.

46-90 Necesita de intervencion urgentemente afectado directamente por el riesgo
psicosocial, y afecta significativamente a la organizacion.

Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Registro Civil de Ambato

Tabla No. 23 Valores de los resultados de rendimiento laboral

91 -100 Rendimiento laboral 6ptimas mantener en este nivel

81-90 Realizar monitoreo constante, una nueva evaluacién en un periodo de seis
meses

30-80 Requiere intervencion para extinguir el riesgo psicosocial que afecta al

empleado para el puesto de trabajo, es necesario seguir con el proceso.
0-29 Necesita de intervencion urgentemente afecta significativamente a la
organizacion.
Elaborador por: Guerra Pacheco Wendy Lorena

Fuente: Registro Civil de Ambato

5. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones:

En base a la observacion critica de la realidad organizacional, a la bibliografia
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existente, y a lo estudiado se ha conseguido concluir que mediante una 6ptima
deteccion de riesgos psicosociales ayuda considerablemente a que las personas sean
intervenidas oportunamente para poder erradicar este riesgo, por lo tanto esto
servira para que puedan desenvolverse de mejor manera en su organizacion, sera
util también para toda su vida laboral ya que cuando presten sus servicios a otras
empresas, seran beneficiadas, por lo tanto es fundamental un buen manejo de los
riesgos encaminado a que pueda , también deducimos que muchas empresas tienen
dificultades y limitaciones a la hora de aplicar estos procesos. Podemos inferir los

factores que més inciden.

En primer lugar, esta el desconocimiento en algunas personas de que los riesgos
psicosociales puede acarrear serios problemas en las personas como en la
institucion, también podemos nombrar al factor tiempo, medido por la organizacion
en términos econdmicos, efectuar una deteccion de riesgos, la evaluacion de
desempefio, la intervencion de éstos y la prevencion en los trabajadores lleva
tiempo, y llegar el aprendizaje a la accion como realizar el seguimiento de la
aplicacion al puesto de trabajo son tareas que requieren mucho tiempo, tanto de

preparacién como de realizacion.

En segundo lugar, para implementar dicha deteccion se requieren muchas
interacciones y acuerdos previos que involucren a todos los protagonistas, desde el
nivel directivo hasta los trabajadores, pasando por mandos medios, supervisores y
clientes, las teorias tanto de las personas como de las organizaciones, que rigen las
relaciones entre los miembros dificultando o en algunos casos impidiendo el

dialogo y la discusion productiva que dan origen a un buen resultado.

En tercer lugar, debemos considerar la cultura organizacional prevalente, tanto para
adaptarse a ella como para transformarla, si fuere el caso. EI choque con las pautas
culturales vigentes es una gran barrera para efectivizar el dicho manejo de los
riesgos, principalmente porque se trata de normas y reglas de juego tacitas
aceptadas por todos los integrantes de la organizacion como validas e indiscutibles.
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Recomendaciones:

Considerando lo expuesto, entendemos que para que la los riesgos psicosociales no
afecten directamente al empleado e indirectamente a la organizacion deberian
comenzar por una excelente deteccion de los riesgos al empleado, recomendando
para esto tomar en cuenta las evaluaciones del nivel de estrés y de desempefio
laboral mediante los métodos propuestos en este articulo, el cual permitira generar
los riesgos psicosociales para de ese modo dar solucion a los cambios requeridos
para los empleados, asi como nos ayudara a discernir si la necesidad detectada
corresponde a dichos riesgos o también a una carencia de conocimientos,
habilidades o actitudes, o si estamos frente a otro tipo de demanda, por lo que se

recomienda seguir este proceso.

Es necesario ahondar en este tema de gran importancia para las organizaciones,
dado que no existe un estudio acerca de lo referido, se utiliza el presente estudio
para diferentes temas propuestos para futuros estudios, como: La prevencion de
riesgos psicosociales en los empleados. La Intervencion hacia los trabajadores en

gue poseen riesgos psicosociales.
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Encuesta para realizar la Comprobacion del Chi Cuadrado

ENCUESTA INVESTIGATIVA
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA DIRECCION PROVINCIAL DE

REGISTRO CIVIL DE TUNGURAHUA

Investigadora: WENDY LORENA GUERRA PACHECO
Objetivo: Analizar los Factores de Riesgos Psicosociales y su incidencia en el

Rendimiento Laboral de los colaboradores de la Direccion Provincial de Registro Civil
de Tungurahua, Canton Ambato.

I (Ensuentorno laboral se habla sobre los Factores de Riesgos Psicosociales?

Siempre () A veces (- Nunca ()



7. ¢Se realizan evaluaciones periddicas sobre su nivel de conocimientos con el fin
de mejorar el rendimiento laboral?

Siempre () Aveces ) Nunca ()

8. (CONCIDERA usted que el estrés, fatiga mental, irritabilidad. tension
emocional disminuyen su Rendimiento Laboral dentro de la institucion?

Siempre (£) Aveces () Nunca ()
9. (Considera que los Factores Riesgos  Psicosociales influye directamente  al

Rendimiento Laboral?

Siempresl) A veces () Nunca( )
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