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Resumen ejecutivo
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo establecer si los riesgos
psicosociales influyen en el clima laboral de los colaboradores del area administrativa
del Hospital del IESS de Latacunga, en la provincia de Cotopaxi, durante el periodo
abril — agosto 2020. Para el desarrollo de este proyecto de investigacion se tuvo que
analizar libros, normas técnicas, articulos cientificos y tesis, para de esta manera
obtener los fundamentos tedricos que respalden esta investigacion, posteriormente se
efectud el proceso de operacionalizacion de variables, el instrumento de evaluacion
que fue utilizado para la investigacion se llama evaluacion de riesgos psicosociales del
Ministerio de Trabajo del Ecuador, el cual esta formado por 58 items , 8 dimensiones
y 8 sub-dimensiones, el mismo que fue aplicado de manera fisica a una poblacion de
39 personas. Los datos obtenidos fueron codificados e ingresados a la herramienta para
la tabulacién de datos del cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales la cual
genera un informe estadistico con el perfil valorativo, a su vez mostrando los niveles
de riesgos psicosociales existentes en los puestos de trabajo. Por otra parte, se utiliz6
otro instrumento de evaluacion para medir el clima laboral llamado Escala de clima
organizacional (EDCO) que consta de 40 preguntas, y 8 sub-escalas, de la misma
manera ser aplico de forma fisica a los colaboradores, obteniendo datos los cuales
fueron codificados y tabulados. También se utilizd el método coeficiente de
correlacién de Spearman para analizar e interpretar los datos, el cual acepta la hipétesis
alternativa H1, esto quiere decir, que los riesgos psicosociales si influyen en el clima

laboral de los colaboradores del Area Administrativa del Hospital IESS Latacunga.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, clima laboral, seguridad y salud ocupacional.
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Abstract
The purpose of this research work was to establish whether psychosocial risks
influence the working environment of employees in the administrative area of the
Hospital of the IESS of Latacunga, in the province of Cotopaxi, during the period April
- August 2020. For the development of this Research project had to analyze books,
technical standards, scientific articles and thesis, to obtain in this way the theoretical
foundations that support this research, subsequently the process of operationalization
of variables, the evaluation instrument that was used for the Research is called
psychosocial risk assessment of the Ministry of Labor of Ecuador, which is made up
of 58 items, 8 dimensions and 8 subdimensions, which was physically applied to a
population of 42 people. The data obtained were coded and entered into the tool for
tabulating data from the psychosocial risk assessment questionnaire, which generates
a statistical report with the assessment profile, which in turn shows the levels of
psychosocial risks in the positions of job. On the other hand, another evaluation
instrument is required to measure the work environment called Organizational Climate
Scale (EDCO) that consists of 40 questions, and 8 subscales, in the same way that it is
applied physically to the collaborators, obtaining data which were coded and tabulated.
You can also analyze Spearman's correlation coefficient method to analyze and
interpret the data, which accepts the alternative hypothesis H1, which means, what
psychosocial risks if it affects the working environment of the employees of the

Administrative Area of the IESS Latacunga Hospital.

Keywords: Psychosocial risks, work environment, occupational health and safety.
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INTRODUCCION
El trabajo de investigacion expuesto tuvo como objetivo conocer si los riesgos
psicosociales influyen en el clima laboral, con la ayuda de informacion y datos, el cual
consta de cuatro capitulos y un manual de prevencion de riesgos psicosociales, que
fueron basados y desarrollados segln las normas establecidas por la Universidad
Técnica de Ambato y la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, de acuerdo
a la modalidad de proyecto de investigacion, el cual se detalla de mejor manera a

continuacion:

Capitulo I.- Se detallan todas las investigaciones existentes sobre las variables que se
exponen en el presente trabajo investigativo que servira como fundamento para
elaboracion del presente estudio, la informacidn recolectada fue obtenida de libros de
la biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato, también de las tesis méas relevantes
que existen en los repositorios de las universidades a nivel nacional; de esta manera se
formula el objetivo general y tres especificos, los cuales detallan el avance y

cumplimiento de los mismos.

Capitulo I1.- En la metodologia se inicia detallando los materiales que se van a utilizar
en la investigacion, ademas se explica el enfoque, el nivel y la modalidad de la
investigacion, también se presenta la operacionalizacion de las variables, para
posteriormente determinar la poblacidn con la que se va a trabajar; de la misma forma
se establecen y se explican de mejor manera las técnicas e instrumentos que se
utilizaran en esta investigacion, sobre todo, la recoleccion, procesamiento y analisis de

los datos que se obtuvieron.

Capitulo I11.- En este capitulo se explican los resultados obtenidos, por otra parte, se
incluyen gréficos, tablas, y también se adiciona el analisis e interpretacion de
resultados; se comprueba la hipotesis, la aplicacion de métodos estadisticos para

comprobar la correlacion de las variables.

Capitulo 1V.- Por ultimo, se desarrollan las conclusiones y recomendaciones de
acuerdo con los resultados obtenidos en base a las encuestas aplicadas, tanto de la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales del Ministerio de Trabajo del Ecuador cuanto de

la Escala de Clima Organizacional y sobre todo con la ayuda de la observacién.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

Conceptos de Riesgos Psicosociales:

Segun La (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 1984), definio a los factores
de riesgo psicosocial (peligros psicosociales), en términos de “las interacciones entre
el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de organizacién
y las capacidades, las necesidades y la cultura del trabajador, las consideraciones
personales externas al trabajo que pueden en funcién de las percepciones y la
experiencia tener influencia en la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion

laboral”.

“Los factores de Riesgo Psicosocial son caracteristicas sobre las condiciones del
trabajo, que afectan directamente a la salud de los trabajadores por medio de
instrumentos tanto psicologicos y como fisioldgicos a los que se los podria definir
como estrés. Podemos entender mejor la palabra PSICOSOCIALES si la
descomponemos: PSICO porque nos afectan a través de la psique (conjunto de actos
y funciones de la mente) y; SOCIAL porque su origen es social (determinadas

caracteristicas de la organizacion del trabajo).

Estudios especializados de salud y seguridad en el trabajo identifican cinco grandes

grupos de riesgos psicosociales:

1) El exceso de exigencias psicoldgicas del trabajo: cuando hay que trabajar
rapido o de forma irregular, cuando el trabajo no permite expresar las
opiniones, tomar de-cisiones dificiles y de forma rapida;

2) La falta de control, influencia y desarrollo en el trabajo: cuando no tenemos
la independencia en la forma en la que se realiza una labor, es decir cuando
el puesto de trabajo no permite demostrar las capacidades y experiencias,
cuando no se organizar el horario de trabajo, a las responsabilidades
familiares o no podemos decidir cuando se hace un descanso;

3) La falta de apoyo social y de calidad de liderazgo: es decir cuando se trabaja
solo o aislado, sin la colaboracién por parte de los superiores o
compafieros/as, con las responsabilidades mal planteada, sin una guia

adecuada y sin previo aviso;



4) Las compensaciones bajas en el trabajo: Provoca la in-seguridad contractual,
se dan cambios de puesto o servicio contra nuestra voluntad, se da un trato
injusto e incluso violento o no se reconoce el trabajo, el salario es muy bajo,
por ejemplo.

5) Doble jornada o doble presencia: La labor doméstica y familiar impone
normas muy exigentes de forma cotidiana, que debe cumplirla a la par con
el trabajo. Las responsabilidades del trabajo en la empresa pueden impedir
la compatibilizacion de ambos trabajos. (Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), 2013)

Los riesgos psicosociales laborales son situaciones que afectan habitualmente de
forma importante y grave la salud. Mientras que los factores de riesgo psicosocial son
habitualmente factores que esta constituido por distintos niveles de dafios, cabe
mencionar que dichos dafios pueden ser de todo tipo, pudiendo esos dafios ser muy

graves. (Bernardo Moreno, 2011)

Los cambios en el mundo del trabajo acaecidos en las Gltimas décadas, han llevado a
un incremento en las tasas de prevalencia de algunos riesgos psicosociales. De acuerdo
con el informe publicado por la (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo) hablando sobre riesgos psicosociales en el trabajo revela que los cambios
técnicos u organizativos en el mundo laboral, junto con los cambios socioeconémicos,
demogréficos y politicos, incluido el fendémeno de la globalizacion, han dado lugar a
la aparicion de los denominados riesgos psicosociales emergentes que tienen
consecuencias sobre la salud de la poblacion debido a que pueden provocar un mayor

estrés laboral, repercutiendo negativamente en la salud y seguridad de los trabajadores.

a. Nuevas formas de contratacion laboral, caracterizadas por la aparicion de
contratos de trabajo mas precarios junto con la tendencia a la produccion
ajustada, y la subcontratacion e inseguridad en el puesto de trabajo. Los
trabajadores con contratos precarios suelen realizar tareas mas peligrosas, en
peores condiciones, y recibir menos capacitacion. La falta de estabilidad
laboral y contractual puede aumentar los niveles de estrés y de ansiedad del

trabajador.



b. Envejecimiento de la poblacion laboral activa y retraso en la edad de
jubilacién, que la hace mas vulnerable a la carga mental y emocional.

c. Intensificacion del trabajo, caracterizado por la necesidad de manejar
cantidades de informacidn, y carga de trabajo cada vez mayores y bajo una
mayor presion en el &mbito laboral. Este riesgo esta presente sobre todo en
los campos muy competitivos en los que los trabajadores pueden temer que
su eficiencia y su rendimiento se evalien con mayor detenimiento y, por ello,
tienden a trabajar mas horas para finalizar sus tareas. En ocasiones, puede
que no reciban una compensacién adecuada por ese aumento de la carga
laboral, o que no reciban el apoyo social necesario para poder asumir dicha
carga. El estrés laboral provocado por el aumento de la carga laboral, junto
con las mayores exigencias sobre un menor nimero de trabajadores,
repercutirian de forma negativa en la salud y la seguridad de los trabajadores.

d. Fuertes exigencias emocionales en el trabajo, junto con un incremento del
acoso psicologico y de la violencia, en especial en los sectores de la
asistencia sanitaria.

e. Desequilibrio y conflicto entre la vida laboral y personal, debido a la falta de
ajuste entre las condiciones de trabajo y la vida privada de las personas. Los
empleos precarios, con excesiva carga de trabajo, sumado a horarios
laborales variables o impredecibles, sin que se le permita al trabajador
ajustarlos a sus necesidades personales; pueden provocar conflictos en la
vida profesional y privada del trabajador, con efectos perjudiciales para su
salud. (Gil-Monte, 2012)

Los factores que causan el riesgo psicosocial son variados: la carga laboral, las
presiones econdmicas (el endeudamiento del hogar), la falta de reconocimiento a la
labor realizada, la exigencia o la necesidad de realizar horas extras, la imposibilidad
de cumplir con las exigencias operativas que demanda el puesto de trabajo y las
expectativas inalcanzables personales o laborales, entre otras. Lo anterior hace que
irremediablemente el trabajador sufra las consecuencias del riesgo psicosocial,
afectando no solo la individualidad sino el entorno. (Mufioz Rojas, Orellano, &
Hernandez Palma, 2018)



Los riesgos psicosociales estan asociados a respuestas de estrés agudo -violencia,
acoso laboral y acoso sexual- 0 a respuestas de estrés cronico generalizadas —estrés,
burnout, e inseguridad laboral. En ambos casos sus efectos son directos sobre la salud
fisica, mental y social de los trabajadores. (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo (INSHT), 2010)

Para (Cox y Griffiths, 2005) los riesgos psicosociales “son aspectos del disefio y la
gestion del trabajo, asi como sus contextos sociales y organizativas, que tienen
potencial para causar dafios psicoldgicos o fisicos™. (Instituto Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo (INSST), 2018)

Segun el (comité mixto OIT-OMS, 9a Reunidn, 1984) a los riesgos psicosociales se
considera: "Como las relaciones con el trabajo, entorno laboral, ademas sentirse bien
con el trabajo y con la organizacion a la cual pertenece. Por otra parte son las
habilidades de los empleados, sus valores, la vida personal influye en la salud,

rendimiento y compromiso con el trabajo”. (Gutiérrez Strauss & Viloria-Doria, 2014)

De acuerdo con (Miles y Perreault, 1976) y afirmado por (Mansilla 1zquierdo, 2006):
“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”. (Mansilla 1zquierdo, Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoria
y Practica, 2012)

En concordancia con (Moreno y Garrosa, 2013) Los riesgos psicosociales son: “Estos
son riesgos reales, bien sea que se evidencien inmediatamente o a mediano y largo
plazo, y son tan determinantes como los riesgos fisicos, los accidentes y las

enfermedades derivadas del trabajo”. (Camacho Ramirez & Rocio Mayorga, 2017)

El término «psicosocial» se emplea hoy, de forma general, para referirse a la
interaccidn entre varios factores que provocan perturbaciones en los mecanismos
psiquicos y mentales: los factores de riesgo psicosociales en relacién con la condicion

de empleo, la organizacién de la empresa y su entorno social, las relaciones sociales y
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laborales con los comparieros de trabajo, los subordinados y la jerarquia, asi como con
otras instancias:
1. con la empresa u organizacion, pero sin prestar servicios en el lugar de
trabajo,
2. los clientes o usuarios del servicio,
3. personas ajenas a la empresa u organizacion pero que acttan sobre ellas
(familiares, amigos, o personas desconocidas como pueden ser los
delincuentes, etc.). (César Neffa, 2016)

La (Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, 2010) ha definido a los
riesgos psicosociales como “aquellos aspectos del disefio, organizacion y direccion del
trabajo y de su entorno social que pueden causar dafos psiquicos, sociales o fisicos en
la salud de los trabajadores”. (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laboral (Osalan),
2014)

“Factores de riesgo psicosocial o fuentes de estrés laboral y tienen el potencial de
causar dafio psicolégico, fisico, o social a los individuos. Son numerosos los estudios
que han concluido que los riesgos psicosociales son agentes capaces de deteriorar la
salud de las personas durante el desempefio de su trabajo e incluso fuera de él”. (Gil
Monte, 2009)

“Los riesgos psicosociales se pueden categorizar en dos bloques: (1) Estresores o
demandas laborales, entendidas como aspectos fisicos, sociales y organizacionales que
requieren esfuerzo sostenido, y estan asociados a ciertos costes fisiologicos y
psicoldgicos. (2) La falta de recursos personales y laborales, son aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociales y organizacionales que son funcionales en la consecucion de las
metas, reducen las demandas laborales y estimulan el crecimiento y desarrollo personal

y profesional”. (Schaufeli & Salanova, 2002)

Para (Peir6 y Bravo, 1999) “La investigacion y la practica profesional en el analisis y
la prevencidn de los riesgos psicosociales ha experimentado un amplio desarrollo en
Europa y ello ha potenciado las investigaciones sobre el estrés, el Burnout, el acoso

psicoldgico y otros fendmenos psicosociales”. (Peird Silla, 2004)
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Los riesgos psicosociales derivan de condiciones no 6ptimas en el desarrollo laboral y
causantes éstas de dafios, por lo que la prevencién consistiria en las medidas, barreras,
que eviten que se produzcan esos dafios con el objetivo también a la vez de concienciar
de como desde la prevencion se conseguirdn resultados muy favorables, analizando asi
las medidas como eficaces, con una gran eficiencia y con poder resolutivo ante muchas

situaciones con mayor dificultad para su abordaje. (Jimenez Rivas, 2014)

Es asi como (EI Ministerio de la Proteccion Social, Resolucion 2646, 2008, (p.4))
define los riesgos psicosociales “como todos aquellos aspectos intra-laborales, extra-
laborales y propios de las caracteristicas del trabajador, que, en una correlacion activa,
tienen una incidencia con preponderancia en la salud y el rendimiento de los mismos”.
(Garrido Pinzon, Uribe Rodriguez, & Blanch, 2011)

“Los factores y/o riesgos psicosociales se inician por influencia directa del entorno
laboral y el funcionamiento en el trabajo. Cuando se originan, recaen en la salud de los
trabajadores por medio de respuestas tanto psicoldgicas como fisiologicos. La
existencia de estos riesgos en el trabajo puede afectar, ademéas de la salud de los
trabajadores, al desempefio del trabajo”. (Raffo Lecca, Raéz Guevara, & Cachay Boza,
2013)

“Las condiciones psicosociales de trabajo susceptibles de producir, agravar o
desencadenar dafios significativos a la salud son los llamados riesgos psicosociales”.
(Nifo Escalante, 2002)

“El estrés como un conjunto de reacciones de caracter psicoldgico, emocional y
comportamental, que se produce cuando el individuo debe enfrentar demandas deriva-
das de su interaccién con el medio (factores de riesgo psicosocial), ante las cuales su
capacidad de afrontamiento es insuficiente, causando un desbalance que altera su

bienestar incluso su salud”. (Diaz Naranjo, 2011)



Conceptos de Clima Laboral:

El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y
estd estrechamente ligado al grado de motivacion de las personas. Cuando éstas se
encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones
satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de animo, interés, colaboracién
irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las personas estan poco motivadas, sea por
frustracién o por la imposicién de barreras para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos extremos puede llegar a episodios de
inconformismo, agresividad y revueltas, situaciones en las cuales los miembros se
enfrentan abiertamente a la organizacion, como ocurre con huelgas, paros y protestas

similares. (Chiavenato, 2009)

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en
una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion.
(Bordas Martinez, 2016)

El clima organizacional se basa en las percepciones individuales, a menudo se define
como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que
caracterizan la vida en la organizacion, y se refieren a las situaciones actuales en una
organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el desempefio
laboral. Por lo tanto, casi siempre la gerencia manipula el clima con mayor facilidad
que la cultura, con el fin de afectar de manera directa el comportamiento de los

empleados. (Dominguez Aguirre, Ramirez Campos, & Garcia Méndez, 2013)

Para (Irondo:2007) “El clima o entorno laboral se comprende como la unién de
conductas o valores que forman parte del ambiente de trabajo que son recibidas por las
demas dependencias o compafieros que forman parte de la organizacion y que
repercuten en la conducta de ellos. Frecuentemente este concepto se confunde con el

de Cultura Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo,
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aunque comparta una connotacion de continuidad”. (Ortiz Serrano & Cruz Garcia,
2008)

Esté& determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las actitudes,
las aptitudes, las expectativas y, cdémo no, por las realidades sociolégicas, econdmicas

y culturales de la empresa. (Olaz Capitan, 2009)

El clima de la organizacién (CO) es la unién de cualidades propias que detallan a una
institucion y la diferencian de otras instituciones, es inciertamente duradero en el
tiempo e teniendo efectos positivos 0 negativos en el comportamiento de las personas
que forman parte de ella. Es una caracteristica colectiva, creada a partir de
interacciones personales y que tiene un interés especial debido a su relacion con la
satisfaccion y la productividad dentro del concepto de calidad total. (Mufioz Seco, Coll

Benejam, Torrent Quetglas, & Linares Pou, 2006)

Para un buen clima laboral han de combinarse tres factores, el equilibrio personal, la
ergonomia en el entorno y la identificacién con la empresa. Si los colaboradores estan
motivados por su entorno, conviven en un buen ambiente, gustan de sus funciones y
estan identificados con sus jefes, se puede decir que su rendimiento sera el maximo.
El buen o mal ambiente afecta el comportamiento y predispone de manera positiva o

negativa, potenciando o limitando el rendimiento. (Giraudier, 2004)

De acuerdo con (OPS (Organizacion Panamericana de la Salud) & OMS
(Organizacién Mundial de la Salud) (Marin, Melgar, & Castafio, 1989, p. 92)) define
al “clima organizacional como el “conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros”. (Naranjo Herrera, Paz Delgado, & Marin
Betancur, 2014)

“El clima organizacional comprende el grupo de caracteristicas que definen a una
organizacion y que las distingue de otras, son de permanencia relativa en el tiempo e
influyen en la conducta de las personas de dicha organizacion. Entre las distintas

acepciones de este concepto, la que ha demostrado mayor utilidad es la que utiliza


https://revistas.urosario.edu.co/xml/1872/187243060006/html/index.html#redalyc_187243060006_ref10

como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras
y los procesos que se producen en un entorno de trabajo. Lo relevante desde este punto
de vista mora en que la conducta del trabajador no es el resultado de las circunstancias
que se dan dentro de la organizacidn, si no que estas estan sujetas en buena medida de
las actividades, de las correlaciones y otras series de conocimientos que cada

integrante de la organizacion posee con la empresa. (Robles Garcia, y otros, 2005)

Segun (Patterson et al. 2005) “el clima laboral se entiende como una variable que actta
entre el contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan
los miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones
experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno del
trabajo”. (Olaz, 2013)

El clima laboral es un aspecto elemental en las organizaciones ya que es el ambiente
en el que se desenvuelven los trabajadores y esta compuesto por una serie de
caracteristicas perceptibles en donde destacan: la cultura, el entorno social, las
situaciones laborales y aspectos psicoldgicos. (Garcia Govea, Escalante Dominguez,
& Quiroga San Agustin, 2012)

El concepto de “clima laboral” alude a “los factores ambientales percibidos de manera
consiente por las personas que trabajan en las organizaciones, los cuales se encuentran
sujetos al control organizacional y que se traducen en normas y pautas de

comportamiento”. (Cuadra Peralta & Veloso Besio, 2007)

El clima se refiere al contexto organizacional y a las percepciones de las préacticas
institucionales reportadas por las personas que trabajan en él. Los estudios del clima
se centran en la interrelacién de elementos como: la comunicacion (abierta, fluida o
descentrada vs. cerrada, obstaculizada y centrada), el conflicto (constructivo vs.
disfuncional), el liderazgo (apoyador e incluyente vs. inhabilitador y excluyente), y el
sistema de reconocimientos (realimentacion positiva 0 recompensa vs. negativa o
castigo). El estudio de la cultura organizacional y el clima se sobreponen, y aunque

no son iguales pueden estudiarse juntos. (Hamui Sutton, y otros, 2014)
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Para (Gongalves, 2000) considera al “clima laboral como un acontecimiento que tiene
nexos entre los elementos que conforman la estructura institucional y las inclinaciones
que confluyen en el aspecto conductual que tiene repercusiones sobre la empresa, tales
como el rendimiento, la complacencia, el cambio de puestos”. (Ucrds Brito & Gamboa

Caceres, 2009)

De acuerdo con (Hellrieger y Slocun,2009) “El clima organizacional es un conjunto
de atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacion particular y/o sus
subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la organizacidn interactla
con sus miembros y con su ambiente”. (Manosalvas Vaca, Manosalvas Vaca, & Nieves
Quintero, 2015)

Segun (Cabrera, 1999) las variables que configuraran el clima de una organizacion, a
través de la percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma, son variables
del ambiente fisico, variables estructurales, variables del ambiente social, variables
personales, y variables propias del comportamiento organizacional. (Reinoso Alarcén
& Araneda Cea, 2007)

El clima organizacional para Garcia (2003) expone que es “la forma en la que capta el
colaborador a la empresa para la que presta sus servicios laborales y los conceptos que
se han originado de ella en otros términos de variables o factores como autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras”.
(Pefa Cardenas, Diaz Diaz, & Carrillo Puente, 2015)

Para (Schneider y Reichers, 1983) definié “al clima organizacional se refiere a las
descripciones individuales del marco social o contextual de la organizacién de la cual
forman parte los trabajadores. El clima organizacional corresponde a las percepciones
compartidas de aspectos tales como: politicas, practicas y procedimientos formales e
informales”. (Uribe Prado, 2014)

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcion a las percepciones de los miembros, influyendo en ciertas conductas

que influyen en la organizacion, y de esta forma también recae sobre el clima
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organizacional, por lo que actua en forma de circuito. Para su comprension es

necesario tener en cuenta lo siguiente:

= Lineamientos del entorno laboral.

= Pueden ser captadas de forma directa o indirecta por parte de los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

= ElClima influye en el aspecto conductual laboral.

= El Clima, anexado al andamiaje, las cualidades empresariales y los
colaboradores que son coyuntura, construyen un método de dependencia
reciproca de alta evolucion. (Segredo Pérez & Reyes Miranda,
researchgate, 2004)

El clima organizacional alude rasgos peculiares del ambiente laboral, estos rasgos
pueden ser captados de manera directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese ambiente. El ambiente tiene consecuencias en la conducta laboral,
es un problema versatil que se eslabona con los vectores del complejo empresarial y
la conducta personal; este perfil corresponde a la estructura empresarial fluctuante en
el tiempo. Se discrepa una empresa de otra y de un departamento a otra dentro de la
misma institucion, y el clima en conjunto con las bases, el perfil institucional y los
colaboradores que la conforman, crean un método que tiene correlacién dindmica. Las
percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se originan en una gran
variedad de factores que pueden estar influenciados por el liderazgo, las practicas de
direccion, la comunicacion, las relaciones de dependencia, las promociones, las
remuneraciones, la participacion, el trabajo en equipo, etc”. (Segredo Pérez, Garcia
Milian, Lopez Puig, Ledn Cabrer, & Perdomo Victoria, 2014)
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1.1.  Antecedentes Investigativos

La investigacion fue elaborada en la empresa Textiles Industriales Ambatefios S.A., la
cual se encarga de fabricar tela para calzado deportivo, algodén, tinturado, sesgo de
tela, etc. Cabe mencionar que dicha empresa esta ubicada en la ciudad de Ambato. El
proyecto en mencion trabajé con una poblacion de 146 personas. Los instrumentos que
se utilizaron en esta empresa fueron: para evaluar los riesgos psicosociales se utilizo
el cuestionario SUSESO-ISTAS 21 fue elabora y modificado en Chile y para conocer
y medir el clima laboral se utiliz6 la encuesta TEIMSA edicion 03. Los datos arrojados
en los riesgos psicosociales por dimension fueron: doble presencia se obtuvo 45%, de
acuerdo con otra area estudiada es decir: apoyo social dentro de la empresa y también
calidad de liderazgo ambas con el 51%, los porcentajes expuestos anteriormente son
muy elevados lo que podria ser muy grave para la salud del trabajador, en lo que
corresponde al clima laboral solo el 47% de toda la poblacidn se siente satisfecha, de
esta manera se determina que los acciones a realizarse dentro de la organizacion deben
mantener un seguimiento, dar charlas sobre las consecuencias, fomentar el trabajo en
equipo y sobre todo poner lideres de grupo que sepan dirigir y ayudar a los demas

comparieros. (Arias Mantilla, 2014)

El proyecto investigativo se realizé en la Empresa Inpolplast, esta empresa se dedicada
a fabricacion de plasticos en formas primarias: aminoresinas, resinas fenolicas y
poliuretanos, Ubicada en Ambato sector Huachi Chico. La poblacion total que fue
investigada fue de 45 personas, de todas las areas, tales como: administrativa,
produccién y mantenimiento, las que forma parte de la empresa. Los instrumentos
utilizados fueron: CoPsoQ-Istas 21 (version 2), es la que se encarga de estudiar y la
Encuesta de Clima Organizacional (ECO). Una vez obtenido los resultados se aceptd
la hipotesis en la que afirma que, si existe influencia directa de los Riesgos
Psicosociales en el Clima Laboral, la cual se ve afectada por diversos factores en
niveles muy altos, lo que genera conflictos internos dentro de la organizacion, debido
a esta informacion recabada el investigador propuso realizar un plan de mejoramiento
continuo para el clima laboral, también un andlisis de puestos de trabajo con las
respectivas funciones de cada area, de esta manera se podra reducir y controlar los

riesgos psicosociales, lo cual beneficiara al clima laboral. (Oviedo Tirado, 2014)
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El trabajo de investigacion fue hecho a la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones (CNT EP) sede Quito, dicha empresa esta relacionada con el
Ministerio de Telecomunicaciones y brinda servicios de telefonia fija y movil, internet
y TV en todo el Pais. El area que fue evaluada es la gerencia de administracion de
talento Humano, con una poblacion total de 70 colaboradores. Los instrumentos
utilizados fueron: Test de Navarra que evalUa los riesgos psicosociales y la Evaluacion
del Clima Laboral (Escala EDCO) esta encuesta analiza el clima laboral del area
administrativa de cualquier organizacion. Una vez terminado el andlisis el investigador
determino, que los riesgos psicosociales no afectan a todos los colaboradores y que el
clima laboral en esta area es muy bueno por lo que no existen problemas internos en
la organizacion. Ademas, el investigador recomienda que se mantenga el buen clima
laboral que tienen, realizar un analisis mas completo para determinar donde influyen
los riesgos psicosociales, de esta manera poder establecer estrategias para controlar
todos los riesgos que se presenten dentro de la corporacion. (Campafia Mosquera,
2015)

Este proyecto de investigacion se lo llevo a cabo en la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo, el personal que ayudo con el proyecto en mencion fue el area administrativa
de la institucion, la poblacion total consta de 488 personas, divididas entre 121
colaboradores del area administrativa para una muestra de 92 y 367 personal del area
de docentes para una muestra de 188, total de la muestra participante fue de 280
personas. El instrumento que se aplicé fue: SUSESO-ISTAS 21 el cual se encargar de
evaluar y medir los riesgos psicosociales. Una vez terminada la aplicacion de las
respuestas se determind que, si existe factores de riesgos psicosocial con niveles muy
altos en el ambiente de trabajo de la institucion, influyendo de manera negativa, los
factores mas relevantes que se encontraron son: un lugar incomodo, desagradable o
deprimente para trabajar, provocando problemas de fatiga, estrés laboral y el abandono
parcial o total del trabajo. Por lo que el investigador sugiere elaborar un programa de
prevencion para controlar y disminuir los riesgos psicosociales, ademas sugiere
evaluar los riesgos psicosociales anualmente y planificar charlas que promuevan el
comparierismo, lo que incentivara a todo el personal de la institucion. (Arias Jordan &
Saavedra Soledispa, 2016)
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El proyecto de Investigacion fue elaborado en el G.A.D. Municipal del Canton
Santiago de Quero de la provincia de Tungurahua, el cual presta diversos servicios a
los ciudadanos de Quero. La poblacion total que participo fue de 30 colaboradores,
distribuidos en 12 personas del area Administrativa y 18 personas del area operativa.
La herramienta aplicada fue la encuesta, la cual se fue una elaboracion propia de la
autora de este trabajo de investigacion, junto a la tutora del proyecto en mencion y el
jefe de Talento Humano del GAD Municipal del canton Santiago de Quero. Después
de la aplicacion de las encuestas se determind que los riesgos psicosociales si afectan
el clima laboral, por esta razon se aumenta el ausentismo, el estrés, la ansiedad y se
vera reflejado en la baja productividad de los colaboradores, debido a los resultados
obtenidos se recomienda crear normas preventivas para disminuir y controlar los
riesgos psicosociales, tambien dar charlas motivacionales y brindar capacitaciones que
ayuden a potenciar a todos los colaboradores de todas las areas. (Villarroel Vasquez,
2016)

El proyecto investigativo fue realizado en el G.A.D. Municipal del canton El
Empalme, el cual brinda diversos servicios a la comunidad, lo poblacion total que
participo en dicho proyecto fue de 450 colaboradores, divididos en: administrativos
con un total de 180 personas para la muestra de 25 participantes, operatico — técnico
obtuvo un total 150 personas para la muestra fue de 21 participantes, y seguridad
municipal un total de 120 personas para una muestra de 17 participantes, la muestra
que fue analizada consto de 63 participantes. Los instrumentos que se utilizaron son:
la encuesta creada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT), para el clima laboral se disefi6 una encuesta adecuada para recopilar
informacion. Una vez terminado el analisis, se concluyd que efectivamente el clima
laboral del GAD Municipal EI Empalme estaba en malas condiciones, por esta razon
se elaboro un plan de accidn el cual permitira prevenir, controlar y vigilar los riesgos
psicosociales, también se recomend6 evaluar periédicamente las dos variables, de esta

manera se podra ver mejoras internas del GAD Municipal. (Del Valle Carrefio, 2017)

La investigacion fue realizada a la Empresa Publica- Empresa municipal Mercado
Mayorista de la ciudad de Ambato, la poblacién total que participo fue de 75

colaboradores, dividas en: 17 personas del area administrativa y 58 personas del area
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operativa, para evaluar los riesgos psicosociales se utilizé6 CoPsoQ-istas 21 (version 2)
y una encuesta para analizar el clima laboral. Los riesgos psicosociales encontrados
fueron: problemas familiares y domésticos que interfieren en el puesto de trabajo, el
control de las emociones que son factores que afectan a la salud fisica y mental de los
trabajadores de la empresa mencionada anteriormente, también se determiné que el
clima organizacional existente es inadecuado para los colaboradores, todo lo
mencionado anteriormente afecta la salud fisica y mental de los integrantes de esta
empresa, también el desempefio laboral. Después de observar los datos se recomendo
implementar capacitaciones, realizar talleres de comunicacion, para de esta manera

cuidar el bienestar de todos los integrantes de la empresa. (Obando Rojano, 2017)

La investigacion fue realizada en la empresa Almogas Cia Ltda, dicha empresa se
dedica a venta al por mayor de combustibles liquidos nafta, biocombustible incluye
grasas, lubricantes y aceites, gases licuados de petroleo, butano y propano, en la ciudad
de Ambato. La poblacion total que participo en este proyecto fue de 40 colaboradores
del &rea administrativa y del area operativa. El instrumento que se uso fue una encuesta
propia, la cual se elaboro junto al tutor del mencionado proyecto investigativo. Los
riesgos psicosociales encontrados fueron: estrés laboral, sobrecarga laboral,
inadecuadas relaciones interpersonales y desmotivacién. Tampoco se revisa el
historial médico y psicolégico de las personas que son contratadas, en cuanto al clima
laboral no se identifica con precision los factores que afectan directamente. Por lo que
se recomendd incrementar las capacitaciones a todo el personal, aplicar
periédicamente evaluaciones medicas, psicologicas y de desempefio laboral, para
disminuir los dafios que son causados por los factores de riesgo psicosocial. (Velasco
Curillo, 2017)

El trabajo investigativo fue aplicado a la Institucién Agencia de Promocion Economica
CONQUITO, la cual brinda servicios que promuevan el desarrollo econdmico y social
del distrito metropolitano de Quito, el total de la poblacion que participo en esta
investigacion fue de 95 personas, distribuidas en 13 responsables de las diferentes
areas de la institucién y 82 colaboradores. Después de aplicar los instrumentos tales
como: el test FPSICO vy la entrevista, de esta manera se lleg6 a la conclusion que, si

existe influencia de los riesgos psicosociales en el clima laboral de la empresa en
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mencion, por lo que se llevo a elaborar un plan de mejora y control para el clima
laboral, especialmente enfocado en los puntos méas vulnerables, por ejemplo: la
comunicacion obtuvo un 88%, la carga laboral con 92%, el estrés 82%, la participacion
y supervision con el 78%, y la falta de reconocimiento obtuvo una puntuacion de 89%,
lo que nos permite saber que los indices evaluados son muy significativos y pueden

Ilegar a causar muchos problemas. (Tulcan Fernandez, 2018)

El proyecto de investigacion fue aplicada al area de redaccion de una empresa de
medios de comunicacidn, ubicada en la ciudad de Guayaquil, con una sede en Quito,
el objetivo principal de esta empresa es brindar servicios de comunicacion escrita es
decir que se dedica a las actividades de impresion de periddicos y revistas. La
poblacion total que participo es de 108 colaboradores que forman parte la empresa
ubicada en Guayaquil. Los instrumentos que se aplicaron fue el test FPSICO 3.1y la
encuesta de EDCO (Escala de Clima Organizacional). Una vez terminada la aplicacion
de las encuestas y su respectivo andlisis, se concluyd que entre menos riesgos
psicosociales exista, la satisfaccion es mayor en el clima organizacional. Los niveles
mas altos pero estables en la encuesta EDCO, aplicados en el area de Redaccion fueron
en los siguientes factores: Carrera Profesional, Formacion y Liderazgo, estos niveles
tienen que ser monitoreados para evitar complicaciones en el area antes mencionada.
Por esta razon se elabor0 una propuesta que se enfoca en mejorar el clima
organizacional por medio del ajuste de los factores de riesgo psicosocial. (Cochea
Perero & Idrovo Rumbea, 2019)
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1.1.1. Objetivo General

Establecer la influencia de los riesgos psicosociales en el clima laboral del
Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga.

En primer lugar, se aplico el instrumento fisico de evaluacion de los riesgos
psicosociales del Ministerio de Trabajo del Ecuador a todo el personal
Administrativo del Hospital del IESS de Latacunga.

Después de recolectar los datos los cuales fueron ingresados y analizados en el
programa que se encarga de tabular el cuestionario de evaluacién de riesgos
psicosociales de forma automatica, dicho programa se lo obtiene de forma
gratuita por parte del Ministerio de Trabajo del Ecuador, la cual ayuda
generando grafios y tablas de los niveles de riesgos psicosociales que existen

en el Area Administrativa del Hospital del IESS de Latacunga.

Después se aplico el instrumento fisico de Escala de clima organizacional
(EDCO) para conocer los niveles de clima laboral que existe, los datos
obtenidos fueron ingresados y codificados con el Software Microsoft Excel el
cual genero un perfil valorativo demostrando los niveles de clima laboral que
existe en los colaboradores del area administrativa del Hospital antes

mencionado.

Finalmente se aplico el método estadistico de correlacion CHI CUADRADO
X2, con el que se busca identificar la correlacién que existe, utilizando los
resultados de las dos variables: tanto de riesgos psicosociales (Variable
Independiente), como la del clima laboral (Variable Dependiente) las cuales

van hacer estudiadas en este trabajo de investigacion.
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1.1.2. Objetivos Especificos
e Evaluar al personal administrativo del Hospital del IESS Latacunga y conocer
el nivel de los Riesgos Psicosociales por medio del cuestionario de “Evaluacion

De Riesgo Psicosocial en Espacios Laborales”.

Los riesgos psicosociales pueden crear problemas fisicos y mentales en los
colaboradores, los cuales van a tener y crear repercusiones tanto internos como
externos a la organizacion, por lo que es importante evaluar y conocer los niveles de
estos riesgos para evitar consecuencias graves y tomar medidas preventivas para

controlarlos.

Para este proyecto investigativo se ha utilizado una herramienta elaborada en el 2018
por el Ministerio de Trabajo de Ecuador, a la cual se la conoce como Cuestionario de
Evaluacion de Riesgos Psicosociales en Espacios Laborales (Anexol), que consta de
58 preguntas, divididas en 16 dimensiones en total; la forma de respuestas usa la escala
de Likert que va de: completamente de acuerdo con un valor de 4, parcialmente de
acuerdo con un valor de 3, poco de acuerdo con un valor de 2 y en desacuerdo con un
valor de uno. Una vez terminada la evaluacion con los resultados que se obtienen se
llega a conocer el nivel de los riesgos psicosociales, estos pueden ser: riesgo bajo,
riesgo medio Yy riesgo alto; segun la dimension. EI modo de aplicacion es individual y

la duracion de la encuesta puede variar entre 15 a 20 minutos aproximadamente.

La forma en la que se tabulan los resultados es por medio de Excel, esta herramienta
es de facil acceso y gratuita, se encuentra en la pagina del Ministerio de Trabajo. El
instrumento en mencion fue modificado para obtener resultados globales y por
dimension de los factores de riesgo psicosocial, ademas elabora un grafico de barras
automaticamente, en el que indica de forma general todas las dimensiones y el nivel

que tienen.

Se escogid este instrumento, debido a que, es sencillo para el investigador tanto la
aplicacion de la encuesta como la tabulacién, ademas de formular preguntas de
seleccion multiple que posee un léxico muy entendible; por otra parte, esta constituida
en base a la realidad del Pais. Cuenta con un Alfa de Cronbach de 0,967 y con un
Coeficiente r de Pearson mayor a 0,30 lo cual nos da a conocer, que dicho instrumento

tiene una alta validez y confiabilidad, para los fines investigativos que se requiere.
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e Medir el clima laboral del personal administrativo del Hospital del IESS

Latacunga, mediante la encuesta “Escala De Clima Organizacional”.

El clima laboral u organizacional, se lo puede definir como el ambiente de trabajo, el
cual puede vincularse por diversos factores tales como: la comunicacion, el liderazgo,
factores ambientales, higiénicos y fisicos, y, sobre todo, las relaciones interpersonales
entre jefes y colaboradores. Todos los factores mencionados anteriormente, pueden
llegar a influir de manera negativa en el clima laboral, principalmente llegando a
afectar el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion, o también, puede

influir de manera positiva lo cual tendria un efecto en un excelente desempefio.

La encuesta que se ha utilizado, es la Escala De Clima Organizacional (EDCO) (Anexo
2), cuyo instrumento es facil de utilizar, dado que todas las preguntas son entendibles

y esta enfocada principalmente al area administrativa.

Dicho instrumento consta de 40 preguntas, las cuales estan divididas en 8 sub-escalas;
el método de respuesta es de seleccion multiple segin la Escala de Likert, esto varia
dependiendo de la pregunta, ya que existen items positivos y negativos, que va desde:
siempre con un valor positivo de 5y el valor negativo de 1; casi siempre con un valor
positivo de 4 y el valor negativo es de 2, algunas veces tanto el valor positivo como
negativo es de 3; muy pocas veces con un valor positivo de 2 y el valor negativo de 4,
y nunca tiene un valor positivo de 1y el valor negativo de 5. Una vez terminada la
aplicacion, se va a determinar queé tipo de nivel de clima laboral existe dentro de la

organizacion y estos pueden ser: nivel bajo, promedio y nivel alto.

Para tabular esta informacion, se va a utilizar el programa Microsoft Excel, ademas,
nos va a permitir validar la hipdtesis y conocer la relacion existente entre las variables
por medio del método estadistico CHI CUADRADO X2.

La forma de aplicacion de la encuesta EDCO, se la va a realizar en forma individual,
ademas tiene una duracién aproximada de 40 minutos, se escogié dicho instrumento,
debido a que se lo encuentra de forma gratuita en internet, y sobre todo que tiene grados

en validez y confiabilidad.
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e Diseflar una propuesta para prevenir y contrarrestar el estrés de los

colaboradores del area administrativa del Hospital del IESS Latacunga.

Luego de obtener los datos y resultados tabulados de las encuestas tanto de riesgos
psicosociales como la de clima laboral, se determiné que los factores de riesgo
psicosocial se encuentran en riesgo medio es decir que el riesgo es moderado en la
seguridad y salud de los colaboradores, pudiendo repercutir a mediano plazo, los
cuales van a tener reacciones que repercutiran de forma negativa tanto a la integridad
fisica como originando enfermedades ocupacionales, esto sucedera en caso de no
aplicar medidas correspondientes en seguridad preventivas y correctivas, ademas de
aumentar a nivel alto se van a dar con mayor frecuencia en los colaboradores; lo dicho
anteriormente, se dedujo, gracias al programa que facilita el Ministerio de Trabajo para
el estudio de estos riesgos, por esta razon, se disefid un proyecto de propuesta que
ayudaria al personal del area administrativa, para prevenir y controlar los riesgos
psicosociales; de esta manera, evitard que el nivel de dichos riesgos aumente su

intensidad.

Se busca implementar actividades que se explicaran de mejor manera en el Anexo 3,
con lo cual se puede cuidar la salud fisica y mental; sobre todo el clima laboral en el

que se desempefian las actividades diarias.
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CAPITULO II

METODOLOGIA
2.1. Materiales
De acuerdo a lo expuesto por Herrera Luis, Medina Arnaldo & Naranjo Galo (2010),
los recursos necesarios para la elaboracion de un proyecto de investigacion son cuarto,

detallados de mejor manera a continuacion:

+* Recursos institucionales; son quienes apoyan al investigador en el desarrollo
del proyecto, especialmente la Universidad y la Institucion donde se efectuara

dicha investigacion.

L)

» Talento humano; es decir las personas esenciales para elaborar la investigacion,
como el tutor, el investigador, y el personal de apoyo quienes forman parte

esencial del mencionado proyecto investigativo.

% Recursos materiales; son los equipos que ayudaran al investigador a desarrollar
la investigacion, también los materiales de oficina; incluyendo hardware y
software tanto institucionales como personales, para el adelanto, desarrollo y

culminacion del proyecto.

¢ Recursos financieros; quiere decir el dinero necesario para costear el trabajo,
indicando el presupuesto y el financiamiento de la elaboracion del proyecto de
investigacion, detallando el coste de cada material. Lo cual facilitara al
investigador prever y calcular los gastos e imprevistos que puedan llegar a
presentar en la ejecucién del proyecto investigativo. (Herrera, Medina, &
Naranjo, 2010)

Para culminar se detalla los recursos, el presupuesto y financiamiento para la

elaboracién del trabajo investigativo.
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Tabla 1: Recursos de la Investigacion

RECURSOS

Cantidad Valor
por unidad Total
Institucionales

Universidad Técnica de Ambato - -

Biblioteca fisica y virtual de la Universidad Técnica de - -

Ambato

Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion - -

Hospital Basico IESS Latacunga - -
Humanos

Autoridades de la Universidad Técnica de Ambato - -

Autoridades del Hospital Basico IESS Latacunga - -

Colaboradores del &rea administrativa del Hospital Basico - -

IESS Latacunga

Tutora del proyecto de investigacion - -

Investigador responsable del proyecto - -
Materiales

Computadora portatil (hardware) -
$ 14,00

Resma de hojas tamafio Inen A4 2
Caja de esferos marca big punta fina de color azul 2 $ 12,00
Encuesta de Evaluacion de Riesgos Psicosociales - -
Encuesta EDCO - -
Impresiones 360 $36,00
Copias - $ 40,00
Programa Microsoft Office Word y Excel (software) - -
Serigrafia de CD 4 $8,00
Econdmicos
Transporte - $ 200,00
Imprevistos - $ 150,00
Alimentacion - $ 60,00
Presupuesto Total $ 520,00

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Herrera Luis, Medina Arnaldo, & Naranjo Galo (2010) Tutoria de la investigacidn cientifica; Guia para
elaborar en forma creativa y amena el trabajo de graduacidn. (cuarta edicion), Graficas Corona, Ambato.

El coste total para la elaboracion y aplicacion del presente trabajo investigativo es de

USD $520.00, los cuales seran costeados mediante los recursos propios del

investigador. (Herrera, Medina, & Naranjo, 2010)
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2.2. Métodos

La metodologia que se va a utilizar en esta investigacion es de aspecto mixto, porque
se utilizaran los resultados cuantitativos y cualitativos, con las herramientas
pertinentes como es el caso de la evaluacion de riesgos psicosociales en espacios
laborales del Ministerio de Trabajo del Ecuador y la escala de clima organizacional
que se aplicaran para recolectar la informacion necesaria; los datos obtenidos seran
procesados mediante el programa Microsoft Excel y el método estadistico CHI
CUADRADO X2, para validar la hipotesis y la relacion entre la variable independiente

(Los Riesgos Psicosociales) y variable dependiente (El Clima Laboral).

2.2.1. Enfoque de la Investigacion

Cualitativo

La investigacion cualitativa se enfoca a comprender y profundizar los
fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un ambiente
natural y en relacion con el contexto. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &

Baptista Lucio, me-todos.blogspot, 2012)
Cuantitativo

Los estudios que utilizan este enfoque confian en la medicion numérica, el conteo, y
en uso de estadistica para establecer indicadores exactos. (Hernandez Sampieri,

Fernandez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la Investigacién, 2003)

2.2.2. Nivel o tipo de Investigacion

Exploratoria

Con esta investigacion se facilitara la obtencion de informacion que se va a recopilar,
lo que permitira de esta manera, comprender de mejor forma el problema,
planteandonos la realizaciéon de un estudio mas completo y especifico, para
posteriormente actuar en el Area Administrativa del Hospital del IESS, porque la
exploracion es muy flexible pero también muy amplia, en la que el investigador tiene

que hacer acopio de paciencia principalmente para lograr el objetivo.

La investigacion exploratoria es aquella que se efectia sobre un tema u objeto

desconocido o poco estudiado, por lo que sus resultados constituyen una vision
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aproximada de dicho objeto, es decir, un nivel superficial de conocimientos. (Arias
Oddn, 2006)

Descriptiva

Es un método cientifico, que se basa en observar y detallar la conducta del personal
administrativo, sin participar directamente de alguna manera, sobre dicho personal al

que se va a investigar.

“La investigacion descriptiva es analizar un hecho, problema, puede ser tanto a
individual como grupal, con el afan de encontrar un fundamento. Los datos obtenidos
al final de este tipo de investigacion se encuentran en nivel medio en cuanto a

conocimientos se refiere”. (Arias Odon, 2006)
Correlacional

El uso de esta nos permite, conocer el grado de relacion que existe entre las variables
expuestas en este estudio, es decir, los riesgos psicosociales y el clima laboral del area

administrativa.

Su finalidad es determinar la relacion (no causal) que existe entre dos o mas variables.
En dichos estudios, se inicia midiendo las variables, para después, mediante pruebas
que busquen la relacion directa entre hipétesis y el uso de herramientas estadisticas, se

lograr determinar el grado correlacion. (Arias Odon, 2006)

2.2.3. Modalidad de Investigacion
De Campo

Es el compendio de la informacion que sirve como pauta, para extraer datos
directamente de la realidad de los colaboradores del area administrativa, utilizando la

encuesta que nos entregara respuestas claras y objetivas al planteamiento del problema.

La investigacién de campo es aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador
obtiene la informacidn, pero no altera las condiciones existentes. De alli su caracter de

investigacion no experimental. (Arias Odén, 2006)
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Bibliografica — Documental

Hace referencia, a la inspeccion del material bibliografico, relacionado sobre el tema
de los riesgos psicosociales y el clima laboral; haciendo alusion al paso principal para
dicha investigacion, también incluyendo otras fuentes de informacion.
La investigacion bibliogréafica, constituye una excelente introduccion a todos los otros
tipos de investigaciones, porque esta es una fuente de abundante informacion, ya que
constituye una necesaria primera etapa, puesto que, ésta proporciona el conocimiento
de las investigaciones ya existentes teorias, hipotesis, experimentos, resultados,
instrumentos y técnicas usadas, acerca del tema o problema, que el investigador se

propone indagar y resolver la problematica.

La investigacion documental se caracteriza, por la utilizacion de los siguientes
documentos: recolecta, selecciona, analiza y presenta resultados coherentes; porque
utiliza los procedimientos logicos y mentales de toda investigacion; analisis, sintesis,
deduccidn, induccidn, etc., porque realiza un proceso de abstraccion cientifica,
generalizando sobre la base de lo fundamental; porque supone una recopilacion
adecuada de datos que permiten redescubrir hechos, sugerir problemas, orientar hacia
otras fuentes de investigacion, orientar formas para elaborar instrumentos de

investigacion y elaborar hipétesis. (Rodriguez Uribe, 2013)
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2.3.  Descripcion del modelo de investigacion

2.3.1. Operacionalizacion de Variables

Tabla 2: Operacionalizacion de variable independiente — Riesgos psicosociales

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES - VARIABLE INDEPENDIENTE

Variable Independiente: Riesgos Psicosociales

s . - . ‘ Técnica e
Definicion ~ Dimension Indicadores Items .
instrumento
Conjunto de . -
De  acuerdo e ujerimientos mentales 1. Considero que son aceptables las solicitudes y Técnica:
. A &q y requerimientos que me piden otras personas .
con Martin y fisicos a los cuales se ve ~ . ! . .
Pérez  (1997) g o sometida una persona en (compgneros (_je trabajo, usuarios, pllent_es_) Entrevista y encuesta
. p=gr— . 2. Decido el ritmo de trabajo en mis actividades
dice que Son r S su trabajo, exceso de - o
9 . T 3. Las actividades y/o responsabilidades que me
aquellas > 8 trabajo o insuficiente, X ) )
- = = . . fueron asignadas no me causan estrés Instrumento:
condiciones . tiempo y velocidad para . . .
e . . 4. Tengo suficiente tiempo para realizar todas las ., . .
que se © realizar una determinada . - Cuestionario de
O actividades que me han sido encomendadas dentro
encuentran tarea, la que puede ser - .,
. de mi jornada laboral evaluacion
presentes en constante o variable.
una situacion 5. Considero que tengo los suficientes psicosocial en
laboral y que Son el desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas para . »
. . ; espacios laborales
se ° o competencias (destrezas, desarrollar el trabajo para el cual fui contratado
interrelacionan a) .g habilidades, 6. En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos
con la empresa o c conocimientos, actitudes conocimientos, habilidades y destrezas de mis . . . .
S8 . o . Dirigida:
, con el % de los trabajadores) compafieros de trabajo
contenido de S £ conforme a las demandas 7. En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, A todo el personal
las labores y el AaS actuales del trabajo y capacitacién y/o entrenamiento para el desarrollo administrativo

cumplimiento
de las tareas
gue poseen la

aplicarlas en el ambito
laboral.

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccién de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestién Integral de Riesgos, 2018)

de mis conocimientos, habilidades y destrezas
8. En mi trabajo se evalla objetiva y
periédicamente las actividades que realizo
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cualidad de
afectar tanto al

bienestar
(fisico,
psiquico y
social) del
trabajador
como al

desarrollo del
trabajo.

Liderazgo

Margen De Accién Y Control

Son habilidades innatas

para dirigir, coordinar,
motivar, modificar
comportamientos del

equipo, influenciar a las
personas para alcanzar los
logros, compartir una
vision,  colaborar, 'y
proveer informacion.

Medida en la que una
persona forma parte para

tomar  decisiones en
relacion con el ritmo de
trabajo, horarios y
entorno.

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccién de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestién Integral de Riesgos, 2018)

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

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

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

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

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

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

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

16. Me es permitido realizar el trabajo con
colaboracion de mis comparieros de trabajo y/u
otras areas

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

18. Se me permite aportar con ideas para mejorar
las actividades y la organizacién del trabajo
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Organizacion Del Trabajo

Recuperacion

Analiza las formas de
comunicacion, la
tecnologia, la modalidad
de distribucion y
designacion del trabajo,
asi como las demandas
tanto cualitativas como
cuantitativas dentro del
trabajo.

Es decir el tiempo que es
destinado para el descanso
y recuperacion de energia
luego de realizar esfuerzo
fisico y/o mental en el
trabajo; asi como tiempo
destinado a la recreacion,

distraccion, tiempo de
vida familiar, y otras
actividades extra
laborales.

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

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

21. En mi trabajo se respeta y se toma en
consideracion las limitaciones de las personas con
discapacidad para la asignacion de roles y tareas
22. En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y
significantes para el cumplimiento de los objetivos
23. Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y
alcanzables

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

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

26. En mi trabajo se me permite realizar pausas de
periodo corto para renovar y recuperar la energia.
27. En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a
reflexionar sobre mi desempefio en el trabajo

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

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

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccién de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestién Integral de Riesgos, 2018)
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Soporte Y Apoyo

Acoso discriminatorio

Son actos y recursos que
se empelan ya sean
formales o informales que
aplican  los  mandos
superiores

y
comparieras/os de trabajo

para facilitar la solucion
de problemas planteados
frente a temas internos de
la empresa como temas
externos a ella.

Es decir dar un trato
desigual, exclusibn o
preferencia hacia una

persona, basados en su
género, orientacion sexual

discapacidad, etnia,
nacionalidad, opinion
politica, condicion

migratoria, estado civil,
pasado judicial,
encontrarse en periodo de
gestacion, etc.

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

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

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

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

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

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

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

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

56. En mi trabajo no existen espacios de uso
exclusivo de un grupo determinado de personas
ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeteria
exclusiva, bafios exclusivos, etc., mismo que causa
malestar y perjudica mi ambiente laboral

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccién de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos, 2018)
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Acoso sexual Acoso laboral

Adiccién al trabajo

Es un hostigamiento
intencional, repetitivo, a
través de acciones crueles
0 maliciosas para humillar
a un individuo o a grupos
de trabajadoras/es ylo
servidores.

Son insinuaciones del tipo
sexual no deseadas que
afectan la  integridad
fisica, psicologica y moral
de los colaboradores de la
organizacion.

Es la dificultad de un
trabajador para
desconectarse del trabajo,
necesidad para asumir
mas y mas tarea que puede
dar lugar a un riesgo
psicosocial.

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

50. Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes,
rumores maliciosos 0 calumniosos sobre mi
persona

43. En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales
que afecten mi integridad fisica, psicoldgica y
moral

48. Mi trabajo esta libre de acoso sexual

36. Las directrices y metas que me autoimpongo,
las cumplo dentro de mi jornada y horario de trabajo
45. Me resulta facil relajarme cuando no estoy
trabajando

51. Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de
mi vida personal

55. Me siento libre de culpa cuando no estoy
trabajando en algo

57. Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi
tiempo libre (pasatiempos, actividades de
recreacion, otros)

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccién de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestién Integral de Riesgos, 2018)
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Doble
presencia

Salud

Estabilidad laboral

auto Condiciones del Trabajo

percibida

(laboral —

y emocional

familiar)

entorno
de
ergonoémicas,
higiénico, psicosocial)
que  puedan  afectar
negativamente a la salud
de los trabajadores vy
servidores en el
cumplimiento de  sus
actividades laboral.

Es decir el
(condiciones

seguridad,

Son los conflictos entre el
trabajo y vida personal y/o
familiar.

Es la incertidumbre sobre
el futuro laboral, falta de
motivacion o descontento
con el trabajo.

Es decir como capta cada
empleado la salud fisica y
mental en relacion al
trabajo que desemperia.

40. Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo
brindan las facilidades para el acceso de las
personas con discapacidad

47. Las instalaciones, ambientes, equipos,
maquinaria y herramientas que utilizo para realizar
el trabajo son las adecuadas para no sufrir
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

46. Siento que mis problemas familiares o
personales no influyen en el desempefio de las
actividades en el trabajo

49. En mi trabajo se me permite solucionar mis
problemas familiares y personales

37. En mi trabajo existe un buen ambiente laboral
39. En mi trabajo me siento aceptado y valorado
42. Me siento estable a pesar de cambios que se
presentan en mi trabajo

52. Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o
institucion

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

44. Considero que el trabajo que realizo no me
causa efectos negativos a mi salud fisica y mental
58. Considero que me encuentro fisica y
mentalmente saludable

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccion de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos, 2018)
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Tabla 3: Operacionalizacion de variable dependiente — Clima laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES - VARIABLE DEPENDIENTE
Variable Independiente: Clima Laboral

Definicidn

Conforme a lo
expuesto Tagiuri
(1968) lo define

(13

como un
atributo
inciertamente
perdurable  del

ambiente interno
de la institucion
que pueden
experimentar los
miembros y que
influyen en su
comportamiento,
y se puede
describir en
términos de los
valores de un
conjunto
especifico de
caracteristicas o
atributos de la
organizacion”.

Dimensidén

Relaciones
interpersonales

Estilo de direccion

Sentido de
Pertenencia

Indicadores

Es nivel en que los
colaboradores se ayudan
entre siy las relaciones de
respeto que mantienen.

Es el nivel en el que los
jefes apoyan, estimulan y
brindan participacién a
sus trabajadores.

Es el nivel de orgullo,
satisfaccion, compromiso
con alcanzar los objetivos
y programas de la
organizacion.

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Acero, Yusset; Echeverri, Lina Maria; Lizarazo, Sandra; Quevedo, Ana Judith; Sanabria, Bibiana, 2010)

items

1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones

2. Soy aceptado/a por mi grupo de trabajo

3. Los miembros del grupo son distantes conmigo
4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo/a
5. El grupo de trabajo valora mis aportes

6. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el
grupo de trabajo

7. El jefe es mal educado/a

8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo

9. Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias
10. El jefe desconfia del grupo de trabajo

11. Entiendo bien los beneficios que tengo en la
empresa

12. Los beneficios de salud que recibo en la
empresa satisfacen mis necesidades

13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las
politicas de la Empresa

15. Los servicios de salud que recibo en la empresa
son deficientes
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Técnicae
instrumento
Técnica:
Entrevista y

encuesta

Instrumento:

“Escala De Clima

Organizacional”

Dirigida:
A todo el personal
administrativo



Retribucion

Disponibilidad de recursos

Estabilidad

Es el nivel
de ecuanimidad en lo que
se refiere al salario y los
privilegios que la
empresa otorga a los
trabajadores.

Es el nivel en el que los
colaboradores  cuentan
con la informacion y
apoyo por parte de otras
personas y de otras areas
para la realizacion de sus
labores.

Es el nivel con el que los
empleados ven a la
organizacion con claras
posibilidades de
pertenencia y estimacion
hacia a la gente para
mantenerla o despedirla
es base a un criterio
justo.

16. Realmente me interesa el futuro de la Empresa
17. Recomiendo a mis amigos la empresa como un
excelente sitio de trabajo

18. Me averglienzo de decir que soy parte de la
Empresa

19. Sin remuneracion no trabajo horas extras

20. Seria mas feliz en otra empresa

21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo

22. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado

23. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta
la labor que desarrollo

24. Es dificil tener acceso a la informacion para
realizar mi trabajo

25. La iluminacion del area de trabajo es deficiente

26. La empresa despide al personal sin tener en
cuenta su desempefio

27. La empresa brinda estabilidad laboral

28. La empresa contrata personal temporal

29. La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales

30. De mi buen desempefio depende la permanencia
en el cargo

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Acero, Yusset; Echeverri, Lina Maria; Lizarazo, Sandra; Quevedo, Ana Judith; Sanabria, Bibiana, 2010)
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Claridad y coherencia
en la direccién

Valores colectivos

Es nivel de objetividad en
lo que se refiere al futuro
de la  organizacion.
Medida en que las metas
y programas de las areas
son consistentes con los
criterios y politicas de la
alta gerencia.

Es el nivel que se
perciben en el medio
interno: cooperacion,
responsabilidad y
respeto.

31. Entiendo de manera clara las metas de la
empresa

32. Conozco bien como la empresa esta logrando
sus metas

33. Algunas tareas a diario asignadas tienen poca
relacién con las metas

34. Los directivos no dan a conocer los logros de la
empresa

35. Las metas de la empresa son poco entendibles

36. El trabajo en equipo con otras dependencias es
bueno

37. Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales

38. Cuando necesito informacion de otras
dependencias la puedo conseguir facilmente

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias
son rapidas en culpar a otras

40. Las dependencias resuelven problemas en lugar
de responsabilizar a otras

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Acero, Yusset; Echeverri, Lina Maria; Lizarazo, Sandra; Quevedo, Ana Judith; Sanabria, Bibiana, 2010)
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2.3.2. Poblacién y Muestra

La poblacidn con la que se va a trabajar, es de 39 colaboradores del &rea administrativa

del Hospital IESS Latacunga y por ser un grupo tan reducido, no se requiere obtener

una muestra, toda vez, que se va a trabajar con su totalidad.

2.3.3. Recoleccion de informacion

Segin (Méndez, 1995) define a las fuentes y técnicas para recoleccion de la

informacién como los hechos o documentos a los que acude el investigador y que le

permiten tener informacion. Las fuentes primarias son los datos orales o escritos que

obtiene por el investigador de forma directa, por otra parte, las fuentes secundarias son

datos escritos que se recopila y es transcrito por personas que recibieron dicha

informacion. (informacion explicita Tabla 4).

Tabla 4: Plan de recoleccion de informacion

Preqguntas Basicas

¢Para qué?

¢De qué personas u objetos?

¢ Sobre qué aspectos?
¢ Quién?

¢ Cuando?

¢Dbénde?

¢ Cuantas veces?

¢ Qué técnica?

¢Con qué?

¢En qué situacion?

Explicacion

Para demostrar que los riesgo psicosociales
influyen en el clima laboral

Al personal administrativo del Hospital IESS
Latacunga

Los Riesgos Psicosociales y El Clima Laboral
Andrey Patricio Espinosa Espin, Investigador
Afio 2020

En el Hospital IESS Latacunga

Una vez

Con una encuesta estructurada

Aplicacién de cuestionarios

En las oficinas en horarios de trabajo, bajo
condiciones de respeto y confidencialidad

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin

Fuente: Personal
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2.3.4. Plan de procesamiento de informacion

Para la recoleccion de informacion se va a utilizar la técnica de la encuesta, debido a
que también es una herramienta que se utiliza para la recoleccion de informacion de
un universo, de una forma facil y répida lo cual optimiza tiempo y los recursos del

investigador.

Para (Grasso, 2006) la encuesta “permite obtener datos de manera més sistémica que
otros procedimientos de observacion, hace posible el registro detallado de los datos, el
estudiar una poblacion a través de muestras con garantias de representatividad, la
generalizacion de las conclusiones con conocimientos de los margenes de error y el

control de algunos factores que inciden sobre el fendmeno a observar”,

Para seleccionar el instrumento mas adecuado que medira los riesgos psicosociales en
el Hospital del IESS, se elaboro6 un cuadro de analisis y comparacion, donde se detallan
las caracteristicas que contienen cada uno de los modelos de evaluacion de riesgos
psicosociales, incluyendo ademas una ponderacion la cual nos ayudara a la seleccionar

la mas adecuada. (informacion explicita Tabla 5)
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Tabla 5: Principales métodos de evaluacion de riesgos psicosociales

INSTRUMENTO
DETALLE

Descripcion

Técnica para recopilar
informacion

Método

Ne de items

N° de dimensiones
Duracion del test

Alfa de Cronbach

Cuestionario de evaluacion
psicosocial en espacios laborales

El cuestionario elaborado por el
Ministerio de Trabajo tiene como objetivo
evaluar los factores de riesgo psicosocial,
los cuales pueden afectar salud de
colaboradores, se utiliza como respuesta
la escala de Likert, esta encuesta es la basa
para aplicar otras mucho mas especificas.
(Ministerio del Trabajo, 2018)

Cuestionario
Cuantitativa
58
8 dimensiones y 8 sub-dimensiones

15-20 minutos

0,96

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), 2010). (Ministerio del Trabajo, 2018)
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EPSICO

Es un instrumento hecho por el
Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (INSHT), el
cual costa de 86 items, y analiza 9
dimensiones, de la misma forma se
utiliza para analizar los factores de
riesgo psicosocial. (Ferrer Puig,
Guilera Ferré, & Perd Cebollero,
2011)

Cuestionario
Cuantitativa
86
9 dimensiones
90 minutos

0,89

ISTAS 21

Es un método elaborado por el
Instituto  Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud, tiene 124
preguntas las cuales estudian 20
dimensiones de los factores de
riesgo psicosocial. (Moncada S,
2014)

Cuestionario
Cuantitativa
124
20 dimensiones
20-45 minutos

0,92



2.3.5. Anélisis de datos
Después de detallar las caracteristicas mas importantes de cada una de los modelos
tomados en cuenta, a continuacion, se procedid a la seleccion del instrumento que sera

utilizado para evaluar los riesgos psicosociales, considerando lo siguiente:

e NuUmero de items
e NuUmero de dimensiones
e Duracién

e Confiabilidad y validez

Una vez terminado el analisis se decidid trabajar con el cuestionario de evaluacién
psicosocial en espacios laborales elaborado por parte del Ministerio de Trabajo del

Ecuador por lo siguiente:

e Laaplicacion de este test tiene una duracion de 15 a 20 minutos, mientras que
el ISTAS 21 o FPSICO requieren de un mayor tiempo llegando a exceder 60 minutos.

e Laterminologia que se utiliza (cuestionario de evaluacion psicosocial en espacios
laborales del ministerio de trabajo) es mucho mas sencilla que la de los otros test
(ISTAS 21 o FPSICO).

e Ademas de que todas las preguntas estan hechas en base a la realidad del
Ecuador, ya que ISTAS 21 y FPSICO no se los puede modificar a nuestra realidad.

e Por (ltimo, las tres encuestas tienen software al cual se accede de forma sencilla y sin

costo alguno.

Para finalizar, una vez observado el analisis y las analogias que se realizadas se
procedid a la aplicacion del cuestionario de evaluacién psicosocial en espacios

laborales, debido a la factibilidad presentada en todo lo analizado anteriormente.

Evaluacion Psicosocial en Espacios Laborales
El cuestionario de Evaluacion Psicosocial en Espacios Laborales Psicosocial es una
herramienta creada por el Ministerio de trabajo, la herramienta ya mencionada analiza
y evalla los factores de riesgo psicosocial, los que pueden afectar la salud de los
trabajadores/as de las diferentes Organizaciones, lo cual permite tomar medidas para

prevenir, controlar y disminuir los riesgos psicosociales.
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El cuestionario permite investigar los factores de riesgo especificamente los
psicosociales, es decir la salud (fisica, psiquica y social) de los servidores/ras de las
empresas, dejando de lado el cargo que ocupen. Después de este primer diagndstico se
puede utilizar otras herramientas mas especificas para controlar o disminuir las

deficiencias que se encuentran en la empresa.

Conociendo més profundamente al cuestionario, nos enfocamos en las preguntas y las
opciones de respuesta que existen, las cuales usan un lenguaje facil y preciso para la
comprension, las opciones que se presentan se basa en la escala de Likert, que va
desde: completamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de acuerdo y en

desacuerdo, las cuales se les asignado una puntuacion del 1 a 4 respectivamente.

Las dimensiones que analiza el cuestionario del Ministerio de Trabajo son 16, que son
las siguientes: Carga y ritmo de trabajo, Desarrollo de competencias, Liderazgo,
Margen de accion y control, Organizacion del trabajo, Recuperacion, Soporte y apoyo,
Acoso discriminatorio, Acoso laboral, Acoso sexual, Adiccion al trabajo, Condiciones
del Trabajo, Doble presencia (laboral — familiar), Estabilidad laboral y emocional, y

Salud auto percibida. (informacién explicita Tabla 6).

Para determinar la validez y confiabilidad de instrumento es muy alta, debido que en
el Alfa de Cronbach obtuvo 0.967 y el Coeficiente r de Pearson obtuvo mayor a 0.30
los cual nos garantiza una fiabilidad de las preguntas, en cuanto Alfa de Cronbach por
dimensiones va desde 0,806 a 0.904, esto significa que, si el valor se aproximaa 1, por

ende, es mayor la fiabilidad de la escala.

En cuanto al procesamiento y andlisis de datos, las respuestas obtenidas en el
cuestionario, se ingresaran a la herramienta elaborada en Excel que el Ministerio de
Trabajo proporciona, para conseguir datos valorativos y el informe final, los que
permitiran al investigador conocer el nivel de riesgo que existe en el Hospital del IESS.
También se conoce el rango o nivel de los riesgos psicosociales que puede variar entre

dimensiones y que van de riesgos altos, medios y bajos.
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Tabla 6: Dimensiones del Cuestionario de Evaluacion Psicosocial en Espacios Laborales

Dimensiones y sub-dimensiones

Carga y ritmo de trabajo
Desarrollo de competencias
Liderazgo

Margen de accion y control
Organizacion del trabajo

Recuperacion

Soporte y apoyo

Acoso discriminatorio
Acoso laboral

Acoso sexual

Adiccion al trabajo

Condiciones del Trabajo

Doble presencia (laboral —
familiar)

Estabilidad laboral y
emocional

Salud auto percibida

Otros puntos importantes

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin

Definiciones

Exceso de trabajo o insuficiente, tiempo para realizar una tarea determinada.

Son las oportunidades de para desarrollar destrezas, habilidades, conocimientos y actitudes.
Es decir las habilidades para dirigir, coordinar, retroalimentar y motivar a los demas.
Frecuencia en la que una persona participa en la toma de decisiones en el trabajo.

Es la modalidad de distribucién y designacién de una tarea.

Es el tiempo que se dedica al descanso y recuperacion luego de realizar esfuerzo fisico y/o mental en
el trabajo.

Son los recursos y acciones formales e informales que facilitan la resolucion de problemas laborales.

Trato preferencial hacia una persona, basados en género, orientacion sexual, discapacidad, etc.

Es el asedio psicologico que consiste en el hostigamiento intencional, cruel para humillar a un
individuo.
Insinuaciones de tipo sexuales no deseadas que afectan la integridad fisica, psicoldgica y moral.

Dificultad del trabajador para desconectarse de las tareas pendientes del trabajo.

Es decir el entorno en el que el colaborador desempefia sus actividades que afectan negativamente a
la salud.

Son conflictos en el trabajo que generan problemas en la vida personal y/o familiar.

Incertidumbre sobre el futuro laboral, falta de motivacion o descontento en el puesto de trabajo.

Se enfoca en la salud fisica y/o mental de la persona en relacién al trabajo que realiza.

Fuente: (Ministerio del Trabajo Direccion de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos, 2018)
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Escala De Clima Organizacional (EDCO)

La encuesta que se va a utilizar para conocer el clima laboral se llama Escala De Clima
Organizacional, la cual se enfoca en conocer el tipo de nivel que tiene la empresa a la
cual se la aplica, el personal que evalla principalmente esta encuesta es al area

administrativa.

Las preguntas estan basadas en la escala de Likert y va desde siempre, casi siempre,
algunas veces, muy pocas veces y nunca, la puntuacion que se le da a cada una es de
1 a 5 respectivamente en el caso de las preguntas positivas, y en el caso de las preguntas

negativas va del 5 a 1 respectivamente segun la escala de Likert

La herramienta consta de 40 items, las cuales analizan 8 sub escalas que son las
siguientes: Relaciones interpersonales, Estilo de direccion, Sentido de pertenencia,
Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la

direccion, Valores colectivos. (informacion explicita Tabla 7).

Tabla 7: Dimensiones de Escala De Clima Organizacion

Sub-dimensiones

Relaciones
interpersonales

Estilo de direccion
Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de
recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia
en la direccion

Valores colectivos

Definiciones

Es decir si los trabajadores se ayudan entre si y las relaciones
gue mantienen son de respeto.

Los superiores ayudan y permiten la participacion al resto de
colaboradores.

Es el sentimiento de compromiso, de lealtad, responsabilidad
en relacién con sus objetivos y programas de la empresa.

Es la remuneracion igualitaria y los beneficios derivados del
trabajo que realiza.
Los trabajadores cuentan con la informacion y ayuda de otras

personas y otros departamentos para la realizacion de sus
actividades.

La empresa crea posibilidades de pertenencia para
conservarla o despedir en base a un criterio justo.

Frecuencia en la que las metas y programas de las areas son
consistentes con los criterios y politicas de la empresa.

Se capta el medio interno cooperacion, responsabilidad y
respeto que existe entre colaboradores.

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: (Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo, & Sanabria, 2010)
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CAPITULO Il

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1.  Andlisis e Interpretacion

Para el presente trabajo de investigacion, se trabajé con la poblacion total, debido a
que el universo de estudio es muy pequeiio y a pesar de la escaza cantidad de
colaboradores, no afectd la aplicacion de las encuestas a los 39 trabajadores del area

administrativa del Hospital del IESS Latacunga.
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EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN ESPACIOS
LABORALES POR DIMENSION APLICADA AL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DEL IESS LATACUNGA

DIMENSION 1 - CARGA Y RITMO DE TRABAJO:

Tabla 8: Dimension 1 — CARGA Y RITMO DE TRABAJO

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 17 44 %
Riesgo Medio 21 54 %
Riesgo Alto 1 3%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 1: Dimensién 1 — CARGA Y RITMO DE TRABAJO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Andlisis:

Basandose en los resultados que se obtuvieron de la poblacion total, se establecio que
de 39 colaboradores equivalentes al 100 %, en la dimension de carga y ritmo de
trabajo: 21 trabajadores son el 54 % que manifiestan el padecimiento de riesgo medio,
de igual forma, 17 servidores, es decir el 44 %, expresa que tiene un riesgo bajo; para

concluir, 1 sujeto siendo el 3 %, explica que se encuentra en un riesgo de nivel alto.
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Interpretacion:

Como se observa, el nivel mas alto que existe dentro de la dimension de carga y ritmo
de trabajo, nos indica, que la mayoria de los colaboradores del &rea administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, sufren algunas veces de sobre carga de trabajo; por otra
parte, el nivel mas bajo que se ha detectado dentro de la misma dimension, nos
evidencia, que la minoria de colaboradores del area en mencion, padecen de forma
frecuente del mismo riesgo, lo cual va a generar: un bajo rendimiento laboral,
problemas de salud, conflictos con los comparieros de trabajo, entre otros problemas.
“La carga de trabajo se define como el grupo de requerimientos psicofisicos a los que
se somete un trabajador en su jornada laboral. Antiguamente, solo se media el esfuerzo
fisico y ahora tambien se evalla el esfuerzo mental, que genera fatiga”. (Alcayaga
Sepulveda, 2016). “El concepto de factores psicosociales es muy complejo, se refiere
a condiciones de trabajo, organizacion del trabajo, contenido y realizacion de las tareas
y su interaccion con las caracteristicas individuales, actitudes, necesidades, etc.
Cuando hablamos de factores psicosociales abarcamos conceptos tales como carga de
trabajo, fatiga mental, estrés, insatisfaccion laboral, etc. Podemos definir la carga de
trabajo como el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que estd sometido el
trabajador a lo largo de la jornada laboral. Esto significa que todo trabajo implica una
actividad fisica y una actividad mental que son las que determinan la carga de trabajo”.
(Tbermutuamur , 2010)
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DIMENSION 2 — DESARROLLO DE COMPETENCIAS:

Tabla 9: Dimension 2 — DESARROLLO DE COMPETENCIAS

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 23 59 %
Riesgo Medio 16 41 %
Riesgo Alto 0 0%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin

Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 2: Dimension 2 — DESARROLLO DE COMPETENCIAS
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos es decir el 100 %, en la dimension de desarrollo de
competencias: 23 sujetos que son el 59 %, manifiestan, que padecen de riesgo bajo; de

igual forma, 16 colaboradores es decir el 41 %, expresa que sufre de riesgo medio.
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Interpretacion:

De acuerdo con el nivel més alto que existe dentro de la dimension de desarrollo de
competencias, nos indica, que la mayoria de los colaboradores del &rea administrativa
del Hospital del IESS Latacunga, no tienen dificultad en desarrollar habilidades y
conocimientos en el trabajo; mientras que, el nivel mas bajo que existe dentro de la
misma dimension, nos indica, que la minoria de colaboradores del &rea en mencién,
algunas veces no logran adquirir nuevas destrezas, habilidades, conocimientos,
aptitudes, lo que genera una frustracion en este grupo de servidores bajando su
rendimiento laboral. “Es la capacidad de articular y movilizar condiciones
intelectuales y emocionales en términos de conocimientos, habilidades, actitudes y
practicas necesarias para el desempefio de una determinada funcion o actividad, de
manera eficiente, eficaz y creativa, conforme a la naturaleza del trabajo”. (Consultora
Prodem, 2016). “Actualmente se hace continua referencia a la necesidad de la
formacion de profesionales capaces de pensar y actuar en correspondencia con los
valores mas genuinos de la sociedad, competentes segun los retos y tendencias que
demanda el presente siglo, lo cual debe ponerse de manifiesto en las tareas y
actividades que desarrollan para resolver los complejos problemas del mundo

contemporaneo”. (Montes De Oca Recio & Machado Ramirez, 2014).
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DIMENSION 3 — LIDERAZGO:

Tabla 10: Dimension 3 — LIDERAZGO

Riesgo Bajo

Riesgo Medio

Riesgo Alto
TOTAL

NUMERO DE PERSONAS
22
13
4
39

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 3: Dimension 3 — LIDERAZGO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

PORCENTAJE
56 %
33 %
10 %
100 %

10%

Riesgo Alto

De los 39 trabajadores, es decir el 100 %, en la dimension de liderazgo, 22 servidores

son el 56 %, que manifiestan padecer de riesgo bajo; de igual forma, 13 colaboradores,

es decir el 33 %, expresa que sufre de riesgo medio; para finalizar, 4 sujetos que viene

a ser el 10 %, explican que sufren de riesgo alto.
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Interpretacion:

Segun el nivel més alto que existe dentro de la dimension de liderazgo, nos demuestra,
que la mayoria de los colaboradores del area administrativa del Hospital del 1ESS
Latacunga, se encuentran siempre a gusto con el liderazgo de los jefes inmediatos;
mientras que, el nivel mas bajo que existe dentro de la misma dimension, manifiesta
que la minoria de colaboradores del area en mencion, nunca estan de acuerdo y sienten
inconformidad con las decisiones que toman los superiores, lo cual genera problemas
de adaptacion y bajo desempefio. “Se trata de un orden social, es decir, de relaciones
entre los sujetos que se estructuran no solo a partir de las cualidades extraordinarias de
su lider sino también de su trabajo, y de que estos dos elementos concuerden con las
caracteristicas y las necesidades de los seguidores y seguidoras, y con las
caracteristicas del contexto. Estos ultimos elementos son los que posicionan al sujeto
lider como tal y son los que permiten juzgar sus cualidades personales y laborales
como extraordinarias. Por tanto, el estudio del liderazgo puede considerarse
incompleto si solo se centra en la persona lider. El principal elemento para comprender
el liderazgo se encuentra en el contexto en el que el sujeto lider esta inmerso y no en
él mismo”. (Navarro Corona, 2016). De acuerdo con (Chiavenato, 2008) “El liderazgo
es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos”.

(Flores Jiménez, Flores Jiménez, Tapia Castillo, & Salazar Marquez, 2011).
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DIMENSION 4 - MARGEN DE ACCION Y CONTROL.:

Tabla 11: Dimensién 4 — MARGEN DE ACCION Y CONTROL

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 19 49 %
Riesgo Medio 16 41 %
Riesgo Alto 4 10 %
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 4: Dimension 4 — MARGEN DE ACCION Y CONTROL
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 colaboradores es decir el 100 %, en la dimension de margen de accion y
control, 19 sujetos son el 49 %, los cuales expresan que padecen de riesgo bajo; de
igual forma 16 colaboradores es decir el 41 %, explican que sufren de riesgo medio; y
para finalizar, 4 servidores que significa el 10 %, manifiestan que padecen de riesgo

alto.
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Interpretacion:

De acuerdo con el nivel mas alto que existe dentro de la dimension de margen de
acciéon y control, nos indica, que la mayoria de los colaboradores del area
administrativa del Hospital del IESS Latacunga, siempre participa en la toma
decisiones de acuerdo con la funcion que desempefian; por otro lado, el nivel mas bajo
que existe dentro de la misma dimension, sefiala, que la minoria de colaboradores del
area en mencidn, los jefes inmediatos no los permiten participar nunca al momento de
tomar decisiones, por lo que, se sienten indignados, discriminados, renegados; lo que
generard, problemas inter-personales como intra-personales, afectando el rendimiento
laboral y creando un mal ambiente de trabajo, sin dejar de lado, que la salud se vera
mermada. Segun (Schein, 1988) “La toma de decisiones es el proceso de identificacion
de un problema u oportunidad y la seleccion de una alternativa de accion entre varias
existentes, es una actividad diligente clave en todo tipo de organizacion”. (Diaz
Duarte, 2005). De acuerdo con (Kast, 1979) “La toma de decisiones es fundamental
para el organismo la conducta de la organizacion. La toma de decisién suministra los
medios para el control y permite la coherencia en los sistemas”. (Gutiérrez Hernandez,
2014).
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DIMENSION 5 - ORGANIZACION DEL TRABAJO:

Tabla 12: Dimensién 5 — ORGANIZACION DEL TRABAJO

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 20 51 %
Riesgo Medio 19 49 %
Riesgo Alto 0 0%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 5: Dimension 5 — ORGANIZACION DEL TRABAJO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 sujetos es decir el 100 %, en la dimension de organizacién del trabajo, 20
servidores son el 51 %, los cuales expresan que padecen de riesgo bajo; de la misma

forma, 19 trabajadores es decir el 49 %, explican que sufren de riesgo medio.
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Interpretacion:

Segun el nivel mas alto que existe dentro de la dimension de organizacion del trabajo,
nos indica, que la mayoria de los colaboradores del area administrativa del Hospital
del IESS Latacunga, siempre estan de acuerdo con la distribucion y designacion de
tareas que realizan los jefes inmediatos; por otra parte, el nivel mas bajo que existe
dentro de la misma dimensidn, resalta que la minoria de colaboradores del area en
mencidn, algunas veces estan de acuerdo y en otras no con la forma de comunicacion,
con la designacion y distribucion de tareas, etc., lo que genera disconformidad y por
ende, se producird un bajo desempefio de los colaboradores. De acuerdo con la (Norma
Cubana, 2007) “La organizacion del trabajo es el proceso que integra a los recursos
humanos (RH) con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales en el proceso
de trabajo (productivo, de servicios, formacion o conocimientos), mediante la
aplicacion de métodos y procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional,
armoénica e ininterrumpida, con niveles requeridos de seguridad y salud, exigencias
ergondmicas y ambientales, para lograr la maxima productividad, eficiencia, eficacia
y satisfacer las necesidades de la sociedad y sus trabajadores”. Segun (Morales
Cartaya, 2006) la define como “La Organizacion del Trabajo en las entidades laborales
integra a los Recursos Humanos con la tecnologia, los medios de trabajo y los
materiales, mediante el conjunto de métodos y procedimientos que se aplican para
trabajar con niveles adecuados de seguridad y salud, asegurar la calidad del producto
o del servicio prestado y el cumplimiento de los requisitos ergonomicos y ambientales

establecidos™. (Infante Gutiérrez & Gonzélez Madlum, 2012).
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DIMENSION 6 — RECUPERACION:

Tabla 13: Dimension 6 - RECUPERACION

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 15 38 %
Riesgo Medio 22 56 %
Riesgo Alto 2 5%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 6: Dimension 6 — RECUPERACION
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 colaboradores es decir el 100 %, en la dimensién de recuperacion, 22
trabajadores significan el 56 %, los cuales expresan que padecen de riesgo medio; de
igual forma, 15 servidores es decir el 38 %, explican que sufren de riesgo bajo; y para

finalizar, 2 sujetos siendo el 5 %, manifiestan padecer de riesgo alto.
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Interpretacion:

Con respecto al nivel més alto expresado dentro de la dimension de recuperacion, se
puede observar, que la mayoria de los colaboradores del area administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, algunas veces no logran tener tiempo para recuperar
energia tanto fisica como mental; por otro lado, el nivel méas bajo que existe dentro de
la misma dimension, indica que, la minoria de colaboradores del &rea en mencion
nunca tiene tiempo para la renovacion de energia, creando un bajo desempefio,
problemas de salud, insomnio, entre otros. Segin (Meijman y Mulder, 1998) “Son
aquellas situaciones laborales que requieren de esfuerzo, activan el eje Simpatico-
Adrenal-Medula (SAM) que regula la actividad cardiovascular. Asimismo, se activa
el eje Hipotalamico-Pituitario-Adrenal (HPA), que prepara al cuerpo para enfrentarse
a situaciones de estrés. En condiciones de altas demandas laborales (trabajo bajo
presion, largas horas de trabajo), la activacion fisiologica tiende a ser sostenida y los
trabajadores tienen que movilizar esfuerzos compensatorios para cumplir con sus
responsabilidades laborales. Este esfuerzo invertido repetidamente o sostenido se
traduce en aumento de los niveles de fatiga, activacion neuroendocrinologica, y
disminucidn de la recuperacion cardiovascular que desencadena problemas crénicos
de salud. Cuando los estresores no estan presentes, puede ocurrir la recuperacion y los
niveles de estrés del trabajador disminuyen y vuelve a linea de base previo a la
situacion de estrés”. (Colombo & Cifre Gallego, 2012). “Cumplida la jornada ordinaria
diaria el trabajador tiene derecho a un descanso para reponer fuerzas y reiniciar su
jornada al dia siguiente y este reposo debe ser equivalente, por lo menos al periodo
laborado”. (Direccion del Trabajo, 2019)
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DIMENSION 7 — SOPORTE Y APOYO:
Tabla 14: Dimension 7 — SOPORTE Y APOYO

NUMERO DE PERSONAS

Riesgo Bajo 21

Riesgo Medio 16
Riesgo Alto 2

TOTAL 39

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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llustracion 7: Dimension 7 — SOPORTE Y APOYO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

PORCENTAJE
54 %
41 %
5%
100 %

5%
L1

Riesgo Alto

De los 39 colaboradores es decir el 100 %, en la dimensién de soporte y apoyo, 21

trabajadores son el 54 %, los cuales expresan que padecen de riesgo bajo; de igual

forma 16 sujetos es decir el 41 %, explican que sufren de riesgo medio; para finalizar,

2 servidores siendo el 5 %, manifiestan que padecen de riesgo alto.
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Interpretacion:

De acuerdo con el nivel més alto que existe dentro de la dimension de soporte y apoyo,
se puede observar, que la mayoria de los colaboradores del area administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, siempre cuentan con la ayuda y el apoyo de los jefes
inmediatos y de los demas compafieros, para la resolucién de conflictos laborales; por
otra parte, el nivel més bajo que existe dentro de la misma dimension, nos indica que
la minoria de colaboradores del area mencionada, nunca cuentan con el apoyo de los
superiores ni de los compafieros de area, por lo que, se producen conflictos entre
colaboradores, mal clima laboral, bajo desempefio, indignacion, etc. “Los conflictos
laborales pueden surgir entre compafieros de trabajo, entre la direccién y un trabajador
0 entre la propia direccion de la empresa. Ademas, las causas que motivan
estos conflictos pueden ser de diversa indole, desde conflictos de intereses, hasta de
caracteres, pasando por actitudes intolerantes por alguna de las partes”. (Grupo ATICO
34, 2019). “Los conflictos se los puede ver como oportunidades para que de paso para
que los cambios se generen y en dichos cambios los conflictos si son canalizados y
encaminados de la manera correcta, tendran como resultado el aprovechamiento del
mismo; existen innumerables ejemplos y experiencias de como ha beneficiado a las
organizaciones el aprovechamiento de los conflictos, o bien como yo le he denominado
el otro lado de la mano, es decir el anlisis de los conflictos pero desde los puntos de

vista, de los que se encuentran involucrados”. (Gonzalez Gamboa, 2012).
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SUB-DIMENSION 8.1 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — ACOSO
DISCRIMINATORIO:

Tabla 15: Sub-dimensidn 8.1 otros puntos importantes — ACOSO DISCRIMINATORIO

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 22 56 %
Riesgo Medio 16 41 %
Riesgo Alto 1 3%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lustracién 8: Sub-dimension 8.1 otros puntos importantes — ACOSO DISCRIMINATORIO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 colaboradores, es decir el 100 %, en la sub-dimension de acoso
discriminatorio: 22 sujetos son el 56 %, los cuales expresan que padecen de riesgo
bajo; de igual forma, 16 trabajadores es decir el 41 %, explican que sufren de riesgo
medio; para concluir, 1 servidor que significa el 3 %, manifiesta que padece de riesgo

alto.
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Interpretacion:

De acuerdo con el nivel mas alto determinado dentro de la sub-dimension de acoso
discriminatorio, se puede observar, que la mayoria de los colaboradores del area
administrativa del Hospital del IESS Latacunga, se cuentan libres de tratos desiguales,
actos injustos, comportamientos racistas, etc.; mientras que, el nivel mas bajo que se
observa dentro de la misma dimension, nos indica, que la minoria de colaboradores
del area en mencién, siempre sufren de uno o varios actos discriminatorios por parte
de jefes o compafieros de trabajo, generando una baja autoestima, conductas agresivas,
mal clima laboral, estrés, bajo rendimiento, entre otros. “Toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad,
la edad de una persona, que tenga como objetivo 0 consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”. (Universidad De La
Rioja, 2017). “El acoso discriminatorio es la relacion con la pertenencia o no, real o
supuesta, a un grupo étnico, raza, religion, creencias, edad, discapacidad, orientacion
sexual o de género y cualquier accion de naturaleza sexual sufrida por una persona,
cuyo objeto o consecuencia sea la violacion de la dignidad o la creacidn de un entorno

hostil, degradante, humillante u ofensivo”. (Ugarte, 2012).
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SUB-DIMENSION 8.2 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — ACOSO
LABORAL:

Tabla 16: Sub-dimension 8.2 otros puntos importantes — ACOSO LABORAL

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 13 33 %
Riesgo Medio 15 38 %
Riesgo Alto 11 28 %
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lHustracién 9: Sub-dimension 8.2 otros puntos importantes — ACOSO LABORAL
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos es decir el 100 %, en la sub-dimension de acoso laboral,
15 sujetos son el 38 %, los cuales expresan, que padecen de riesgo medio; asi mismo
13 trabajadores es decir el 33 %, explican que sufren de riesgo bajo y para finalizar,

11 servidores con un porcentual del 28 %, manifiestan que padecen de riesgo alto.
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Interpretacion:

Segun el nivel més alto que existe dentro de la sub-dimensién de acoso laboral, se
puede observar, que la mayoria de los colaboradores del area administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, algunas veces reciben actos de hostigamiento
intencional por parte de otros colaboradores y/o superiores; mientras que el nivel mas
bajo que existe dentro de la misma dimension nos indica, que la minoria de
colaboradores del area citada, siempre sufren de hostigamiento intencional con lo que
se busca desestabilizar a un persona o a un grupo de colaboradores, originando
conductas agresivas tanto fisicas como verbales, mal clima laboral, baja autoestima,
estrés, bajo rendimiento, etc. “La definicion de mobbing laboral seria “ataques de
acoso, sistematicos y persistentes que pretenden intimidar, insultar, abrumar, excluir,
ignorar, faltas de respeto, etc.”. Esto significa que la victima elegida se ve expuesta a
malos comportamientos y malas palabras intencionadas y sistematicas”. (Menéndez,
2018). De acuerdo con (Leymann, 1996) “La definié como una situacion en la que una
persona ejerce una violencia psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente y
durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo, con
la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su
reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o
personas acaben abandonando el lugar de trabajo”. (De Miguel Barrado & Prieto
Ballester, 2016).
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SUB-DIMENSION 8.3 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — ACOSO
SEXUAL:

Tabla 17: Sub-dimensidn 8.3 otros puntos importantes — ACOSO SEXUAL

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 19 49 %
Riesgo Medio 14 36 %
Riesgo Alto 6 15%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lustracién 10: Sub-dimension 8.3 otros puntos importantes — ACOSO SEXUAL
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 trabajadores es decir el 100 %, en la sub-dimensién de acoso sexual: 19
sujetos son el 49 %, los cuales expresan que padecen de riesgo bajo; de la misma
manera, 14 colaboradores es decir el 36 %, explican que sufren de riesgo medio;
concluyendo que 6 servidores que representan el 15 %, manifiestan que padecen de

riesgo alto.
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Interpretacion:

De acuerdo con el nivel méas alto observado dentro de la sub-dimension de acoso
sexual, se puede observar que la mayoria de los colaboradores del area administrativa
del Hospital del IESS Latacunga, nunca han recibido insinuaciones de tipo sexual por
parte de otros colaboradores y/o superiores; mientras que el nivel mas bajo que existe
dentro de la misma dimension, nos indica que la minoria de los colaboradores del area
en mencion, siempre sufren de insinuaciones de este tipo, los que afectan la integridad
fisica, moral y psicoldgica de los colaboradores; ademds de crear una baja autoestima,
bajo desempefio laboral, un clima laboral inadecuado, entre otros problemas. Segln
(De Rivera) ‘el acoso sexual es una expresion de poder y dominio para lograr un
beneficio sexual que también es un flagelo silencioso que abordado desde los derechos
humanos es una de las manifestaciones de violencia contra las mujeres trascendiendo
del ambito personalisimo hacia lo colectivo, lesionando principios, garantias y
derechos fundamentales entre ellos principios de igualdad, la no discriminacion laboral
en razon del sexo, derecho a la vida, derecho a las libertades, estabilidad laboral,
derecho a la intimidad, integridad fisica , psicologica y derechos economicos”. (Mac
Donal, 2017). “El acoso sexual es cualquier tipo de acercamiento o presion de
naturaleza sexual tanto fisica como verbal, no deseada por quien la sufre, que surge de
la relacion de empleo y que da por resultado un ambiente de trabajo hostil, un
impedimento para hacer las tareas y un condicionamiento de las oportunidades de

ocupacion de la persona perseguida”. (Mansilla 1zquierdo, psicologia-online, 2018).
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SUB-DIMENSION 8.4 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — ADICCION AL
TRABAJO:

Tabla 18: Sub-dimension 8.4 otros puntos importantes — ADICCION AL TRABAJO

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 18 46 %
Riesgo Medio 21 54 %
Riesgo Alto 0 0%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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Ilustracion 11: Sub-dimension 8.4 otros puntos importantes — ADICCION AL TRABAJO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 colaboradores es decir el 100 %, en la sub-dimension de adiccidn al trabajo,
21 trabajadores son el 54 %, los cuales expresan que padecen de riesgo medio; para
finalizar, 18 servidores que representa el 46 %, manifiestan que padecen de riesgo

bajo.
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Interpretacion:

Segun el nivel més alto observado dentro de la sub-dimension de adiccion al trabajo,
se puede observar, que la mayoria de los colaboradores del area administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, algunas veces no logran desprenderse de las tareas
pendientes del trabajo, originando problemas en su salud y en la vida familiar y/o
personal, por lo que pueden padecer del “sindrome del quemado™; mientras que el
nivel mas bajo que existe dentro de la misma dimension, nos indica que la minoria de
colaboradores del area en cuestion, nunca ha tenido dificultades para desconectarse de
las obligaciones laborales. “La adiccidn al trabajo se enmascara bajo la apariencia de
responsabilidad, dedicacion al trabajo, y sacrificio de la vida personal. EI consenso
socio-familiar y el incentivo cultural y laboral que tiene trabajar mucho durante
muchas horas, no permite detectar y diagnosticarla correctamente”. (Garrido Piosa,
2014). “Laadiccion al trabajo (también denominada con el término
anglosajon workaholics o trabajélicos) se caracteriza por una necesidad excesiva e
incontrolable de trabajar de forma constante. Este comportamiento puede interferir en
nuestra salud fisica y emocional, asi como en nuestras relaciones sociales”. (Fernandez
Lopez, 2018).
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SUB-DIMENSION 8.5 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — CONDICIONES
DEL TRABAJO:

Tabla 19: Sub-dimensidn 8.5 otros puntos importantes — CONDICIONES DEL TRABAJO

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 14 36 %
Riesgo Medio 16 41 %
Riesgo Alto 9 23 %
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lustracién 12: Sub-dimension 8.5 otros puntos importantes — CONDICIONES DEL TRABAJO
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos es decir el 100 %, en la sub-dimension de condiciones
de trabajo, 16 trabajadores significan el 41 %, los cuales expresan que padecen de
riesgo medio; de igual forma 14 colaboradores, es decir el 36 %, explican que sufren
de riesgo bajo; para finalizar, 9 sujetos que representan el 23 %, manifiestan que

padecen de riesgo alto.
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Interpretacion:

Segun el nivel més alto concentrado dentro de la sub-dimension de condiciones de
trabajo, se puede observar que la mayoria de los colaboradores del &rea administrativa
del Hospital del IESS Latacunga, algunas veces se han visto afectados por factores de
riesgo en seguridad, ergonomia e higiene; mientras que el nivel mas bajo se lo
identifica dentro de la misma dimensién, lo que nos indica, que la minoria de
colaboradores del area en mencidn, siempre han experimentado inconvenientes en el
entorno laboral; en ambos niveles, se van a generar problemas intra-personales e inter-
personales, bajo rendimiento en las actividades cotidianas, y en especial creando una
atmosfera adversa para laborar. “La seguridad laboral implica que no existan riesgos
que perjudiquen la salud de los trabajadores. Para ello los técnicos o especialistas en
prevencion de riesgos laborales deben identificar, evaluar y controlar los peligros o
riesgos asociados a la actividad laboral y fomentar las actividades formativas y
medidas destinadas a prevenir y evitar estos riesgos”. (QuironPrevencion, 2017).
Segun (La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) y La Organizacion Mundial
de la Salud (OMS), 1950) manifiestan que “la salud ocupacional debe tener como
objetivo la promocion y mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental
y el bienestar social de los trabajadores en todas las ocupaciones, la prevencion entre
los trabajadores de las desviaciones de salud causados por sus condiciones de trabajo,
la proteccion de los trabajadores en su empleo contra los riesgos resultantes de factores
adversos a la salud; la colocacion y el mantenimiento del trabajador en un entorno de
trabajo adaptado a sus capacidades fisioldgicas y psicoldgicas y, para resumir: la

adaptacion del trabajo al hombre y cada hombre a su puesto de trabajo”. (Apaza, 2012)
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SUB-DIMENSION 8.6 OTROS PUNTOS IMPORTANTES - DOBLE
PRESENCIA (LABORAL-FAMILIAR):

Tabla 20: Sub-dimension 8.6 otros puntos importantes — DOBLE PRESENCIA (LABORAL-FAMILIAR)

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 18 46 %
Riesgo Medio 16 41 %
Riesgo Alto 5 13 %
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lHustracién 13: Sub-dimension 8.6 otros puntos importantes — DOBLE PRESENCIA (LABORAL-FAMILIAR)
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 colaboradores es decir el 100 %, en la sub-dimension de doble presencia
(laboral-familiar), 18 sujetos son el 46 %, los cuales expresan que padecen de riesgo
bajo; como asi mismo 16 trabajadores es decir el 41 %, explican que sufren de riesgo
medio; concluyendo que 5 servidores que equivalen al 13 %, manifiestan un

padecimiento de riesgo alto.
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Interpretacion:

De conformidad con el nivel mas alto existente dentro de la sub-dimension de doble
presencia (laboral-familiar), se ha podido determinar, que la mayoria de los
colaboradores del area administrativa del Hospital del IESS Latacunga, nunca se han
visto afectados por los problemas laborales, los que no afectan la vida personal y/o
familiar; mientras que el nivel mas bajo registrado dentro de la misma dimensién, nos
indica que la minoria de colaboradores del area citada, siempre han tenido
inconvenientes en la vida personal, por los problemas laborales y viceversa, que
generan problemas intra-familiares, uso de bebidas psicotrépicas, bajo desempefio,
pésima salud fisica y mental, entre otros problemas. Segun (Candia, 2018) manifiesta
que “es aquella situacion en la que recae sobre una misma persona la necesidad de
responder a las demandas del espacio de trabajo doméstico familiar y a las demandas
del trabajo asalariado y se origina por el aumento de la carga de trabajo, asi como por
la dificultad para responder a ambas demandas de forma simultanea”. (Torres, Di
Gravia, Ferrer, & Campos, 2019). De acuerdo con el (Centro de Referencia de
Organizacion del Trabajo y Salud, 2010) es “una necesidad de responder a las
exigencias del trabajo y las responsabilidades domésticas sincronicamente. Es el
balance sobre la vida y el trabajo”. (Krejéi, Lakoma, Niedziatkowska, & Nowotarska,
2014).
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SUB-DIMENSION 8.7 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — ESTABILIDAD
LABORAL Y EMOCIONAL:

Tabla 21: Sub-dimension 8.7 otros puntos importantes — ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 21 54 %
Riesgo Medio 17 44 %
Riesgo Alto 1 3%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lustracién 14: Sub-dimension 8.7 otros puntos importantes — ESTABILIDAD LABORAL Y EMOCIONAL
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 sujetos es decir el 100 %, en la sub-dimension de estabilidad laboral y
emocional, 21 servidores son el 54 %, los cuales expresan que padecen de riesgo bajo;
de igual forma 17 colaboradores es decir el 44 %, explican que sufren de riesgo medio;

y para finalizar 1 trabajador que es el 3 %, manifiesta que padece de riesgo alto.
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Interpretacion:

Segun el nivel més alto existente dentro de la sub-dimensién de estabilidad laboral y
emocional, se puede determinar, que la mayoria de los colaboradores del area
administrativa del Hospital del IESS Latacunga, nunca se han visto afectados por
desmotivacion; tampoco se sienten inconformes con su puesto de trabajo, ni mucho
menos por incertidumbre del futuro laboral, mientras que el nivel mas bajo dentro de
la misma dimension nos indica, que la minoria de colaboradores del area mencionada,
siempre se encuentra padeciendo por falta de motivacién, ademas existe una
preocupacion constante sobre su futuro en la empresa, lo cual genera estrés, problemas
con los comparieros, bajo desempefio en el trabajo, mal clima laboral, absentismo, etc.
De acuerdo con (Guzman, 1985) define a la Estabilidad Laboral “como una garantia
de permanencia en el empleo, 0, mas amplia y correctamente, como el derecho del
trabajador de mantenerse en la misma situacion juridica, economica y social que posee
en la empresa por efecto del cargo que en ella desempefia”. (Marin Boscan, 2016).
Segun (Montoya, 2006) “La estabilidad de los trabajadores en sus empleos es un
principio dotado de doble proyeccion: de una parte, posee una proyeccion
eminentemente social, que se refiere al interés del trabajador a permanecer vinculado
a la empresa (interés obvio puesto que el trabajo es medio de vida y vehiculo de
insercion social de quienes lo prestan), y, de otro lado, una proyeccion eminentemente
econdmico-productiva, que se refiere al interés del empresario en adaptar el volumen
y la duracién del trabajo a las necesidades productivas, organizativas o de otra indole,

de la empresa”. (Montserrat, 2014).
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SUB-DIMENSION 8.8 OTROS PUNTOS IMPORTANTES — SALUD AUTO-
PERCIBIDA:

Tabla 22: Sub-dimension 8.8 otros puntos importantes — SALUD AUTO-PERCIBIDA

Riesgo Bajo

Riesgo Medio

Riesgo Alto
TOTAL

NUMERO DE PERSONAS

13
17
&)
39

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin

Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lHustracién 15: Sub-dimension 8.8 otros puntos importantes — SALUD AUTO-PERCIBIDA
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos es decir el 100 %, en la sub-dimension de salud auto-

percibida, 17 trabajadores son el 44 %, los cuales expresan que padecen de riesgo

medio; en el mismo sentido, 13 sujetos es decir el 33 %, explican que sufren de riesgo

bajo; finalmente 9 colaboradores que son el 23 %, sefialan que padecen de riesgo alto.
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Interpretacion:

De conformidad con el nivel mas alto que existe dentro de la sub-dimensién de salud
auto-percibida, se puede observar que la mayoria de los colaboradores del area
administrativa del Hospital del IESS Latacunga, algunas veces no se han percatado de
su propia salud ni fisica ni mental dentro del trabajo que realizan; mientras que, el
nivel mas bajo que existe dentro de la misma dimensién nos indica que, la minoria de
colaboradores del area sefialada, nunca se han hecho un auto-analisis sobre su salud,
lo cual puede generar problemas a nivel fisico como a nivel psicoldgico, creando
enfermedades profesionales irreversibles, graves y en el peor de los escenarios
permanentes. “La salud auto-percibida es un fendmeno multidimensional que
proporcional informacion sobre la salud fisica, mental del individuo y se ha asociado
con la mortalidad, movilidad y el uso de los servicios sanitarios”. (Sanchez Recio,
2019). Segun (Garcia & Hita, 2011; Segovia, Bartlett & Edwards, 1989)” La salud
auto-percibida esta determinada por muchos factores, como, por ejemplo, la edad, el
sexo, el estatus socioeconomico, problemas emocionales e incluso el tipo de

publicidad televisiva”. (Gomez Marmol & Moya Nicolas, 2013).
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS GENERALES DE LA
EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

Tabla 23: Resultados Generales de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales

NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJE
Riesgo Bajo 16 41 %
Riesgo Medio 23 59 %
Riesgo Alto 0 0%
TOTAL 39 100 %

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lustracion 16: Resultados Generales de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos que equivalen al 100 %, 23 trabajadores es decir el 59
%, se encuentran en un RIESGO MEDIO; y 16 trabajadores o sea el 41 % se mantienen
en un RIESGO BAJO.

Interpretacion:

Basandose en los resultados que se obtuvieron, el personal administrativo del Hospital
del IESS Latacunga, en su mayoria se encuentra en RIESGO MEDIO, valor que nos
indica un alto indice de riesgos psicosociales que padece dicho personal, lo que genera
cansancio fisico y mental por la sobre carga de trabajo, bajas oportunidades para

desarrollar habilidades y conocimientos en el puesto de trabajo, ademas de existir una
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mala comunicacion y distribucion de tareas; también por la existencia de actitudes de
hostigamiento hacia uno o varios colaboradores, falto de tiempo para recuperar
energia, dificultades para desconectarse de los pendientes laborales, por Gltimo, las
condiciones de trabajo de algunos colaboradores no es adecuada, por lo que, puede
Ilegar a originarse bajo desempefio, malas relaciones entre colaboradores, absentismo,
problemas de salud, lo que va a incidir en problemas a mediano plazo, lo que afectara
la integridad fisica, creando enfermedades laborales; por otro lado, la minoria de
servidores se mantienen en RIESGO BAJO, lo cual nos indica que este grupo no
padece de riesgos psicosociales; para evitar algin inconveniente en la salud, es
recomendable realizar un monitoreo periddico, el mismo que garantizara que el nivel
se mantenga en una linea optima dentro del Hospital. De acuerdo con (Alvarez, Conti,
Valderrama, Moreno, y Jiménez, 2007) “son aquellas condiciones presentes en un
escenario laboral y que se encuentran inmersas en la organizacion, el contenido del
trabajo y la ejecucion de las tareas, que perturban el bienestar o la salud fisica, psiquica
y social del trabajador, asi como la misma gestion laboral. Por lo tanto, los factores de
riesgo psicosocial laboral”. (Polanco Martinez & Garcia Solarte, 2016). “Son aquellos
relacionados directamente con las condiciones laborales, entendidas como el ambiente
en el que se desempefia la actividad, la relacion con los directivos y compafieros, asi
como los instrumentos y herramientas con las que cuenta el propio trabajador”.
(Jimenez Gutierrez, 2012).
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) POR DIMENSION AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DEL IESS LATACUNGA

SUB-ESCALA 1 - RELACIONES INTERPERSONALES:

Tabla 24: Sub-escala 1 - RELACIONES INTERPERSONALES

Casi Algunas  Muy pocas

Siempre siempre veces veces Nunca
Lo_s _rnlembros del grupo tienen en cuenta mis 17 10 3 0
opiniones
Soy aceptado/a por mi grupo de trabajo 19 17 3 0 0
Los miembros del grupo son distantes conmigo 0 0 0 20 19
Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo/a 0 0 1 18 20
El grupo de trabajo valora mis aportes 14 13 8 4 0

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lHustracion 17: Sub-escala 1 — RELACIONES INTERPERSONALES

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De acuerdo con los resultados que se obtuvieron de la poblacién, se establecio que 39
colaboradores representa al 100 %; se procede a analizar los puntajes mas altos dentro
de la dimension de relaciones interpersonales, siendo 17 trabajadores equivalente al
54 %, en que los jefes casi siempre toman en cuenta las opiniones de los servidores;
de igual forma, 19 colaboradores es decir el 49 % se sienten aceptados por parte de los
comparieros de area; de la misma manera, 20 servidores que son el 51 % consideran
que los demas comparieros de area, muy pocas veces actian de forma distante con su

grupo de trabajo; por otra parte, 20 trabajadores es decir el 51 % opinan que nunca se
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han dado actitudes negativas que generen algun conflicto o incomodidad; para
finalizar, 14 sujetos se consideran el 36% de la poblacion total, manifiestan que los
aportes con los que se contribuye, son siempre valorados por los deméas compafieros

de trabajo y superiores.
Interpretacion:

Como se puede determinar en esta dimensién, existen valores muy marcados que
demuestran muy buenas relaciones interpersonales positivas, entre colaboradores del
area administrativa del Hospital del IESS Latacunga, motivando un clima laboral
idéneo para el desempefio. De acuerdo con (Wiemann, 2011) “Las relaciones implican
gestionar emociones positivas y negativas. Gestionar una relacion significa enfrentarse
a sucesos desagradables y también a sucesos emocionantes. Una relacion significa
también negociar las formas de vida e interaccion en su conjunto para acomodar las
propias necesidades y las necesidades de la otra persona. Una comunicacion exitosa
no solo requiere sentido comdn, también requiere el control de los sentimientos,
interpretaciones y conductas para satisfacer las necesidades y las de la otra persona.
Sin embargo, a veces se reincide en conductas negativas que terminan creando
relaciones insatisfactorias”. (Montes Padilla, 2016). “Las relaciones interpersonales
forman parte de las relaciones sociales, y son la interaccion que se establece entre dos
0 mas personas de forma reciproca. Un componente esencial de esa interaccion, es la
comunicacion. Es un componente esencial de la psique, necesita del pensamiento y
lenguaje y lo conforman las vivencias, la memoria, las emociones y sentimientos, las
motivaciones y expectativas, los objetivos y metas, el potencial de cada sujeto en
conjunto y sus habilidades y actitudes, y a su vez de su capacidad de interaccion
psicosocial. Y puede ser verbal y no verbal, interindividual o intergrupal”. (Calle
Santos, 2013).
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SUB-ESCALA 2 - ESTILO DE DIRECCION:

Tabla 25: Sub-escala 2 — ESTILO DE DIRECCION

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el

grupo de trabajo 15 10 8 6 .
El jefe es mal educado/a 0 0 0 11 28
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que

tomo 11 13 7 8 0
Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias 0 0 10 13 16
El jefe desconfia del grupo de trabajo 0 0 10 16 13

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lustracion 18: Sub-escala 2 — ESTILO DE DIRECCION
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos que equivalen al 100 %, se procede a analizar los
puntajes mas altos que existen dentro de la dimension de estilo de direccidn; de igual
forma se sabe, que 15 colaboradores son el 48 %, quienes afirman que el jefe siempre
crea una buena atmosfera de trabajo; de igual forma 28 sujetos corresponden al 72 %,
quienes estan de acuerdo, que el jefe inmediato nunca muestra una mala educacion,
dando a conocer que dentro del Hospital, existen valores positivos por parte de los
superiores y entre compafieros de trabajo; asi mismo, 13 trabajadores que son el 33 %,
manifiestan que casi siempre el superior inmediato apoya las decisiones que se

aportan; los 16 servidores es decir el 41 % estan de acuerdo con que las decisiones que
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toma el jefe nunca son arbitrarias; se concluye que, 16 colaboradores es equivalente al

41 %, que sostienen que muy pocas veces el jefe desconfia del grupo de trabajo.
Interpretacion:

Existiendo un ambiente idoneo con buenos valores y sobre todo con una direccion
precisa sin autoritarismo, se obtiene como resultado un excelente clima laboral en el
area administrativa del Hospital del IESS Latacunga. “Hoy en dia los conceptos que
triunfan son los de liderazgo y coaching: anglicismo que procede del verbo
inglés to coach, «entrenar» que es un método que consiste en acompafiar, instruir y
entrenar a una persona, 0 a un grupo de ellas, con el objetivo de cumplir metas o
desarrollar habilidades especificas”. (Garcia Lizama, 2018). “La Direccion es un
proceso social de adaptacion de los recursos de una organizacion, a través de un plan
l6gico de accidn, que consiga con la maxima productividad y rentabilidad, el
mantenimiento de la mision-objetivo consensuada en dicha organizacion”. (Actualidad
Empresa, 2014).
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SUB-ESCALA 3—- SENTIDO DE PERTENENCIA:

Tabla 26: Sub-escala 3 — SENTIDO DE PERTENENCIA

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca

Entiendo bien los beneficios que tengo en la

empresa 15 14 10 0 0
Los beneficios de salud que recibo en la empresa

satisfacen mis necesidades 9 10 1 9 0
Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial 8 12 5 6
MIS' _aspiraciones se ven frustradas por las 5 12 6 7
politicas de la Empresa

Los servicios de salud que recibo en la empresa 3 5 12 9 10

son deficientes

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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m Siempre Casi siempre  m Algunas veces B Muy pocas veces ® Nunca

llustracion 19: Sub-escala 3 — SENTIDO DE PERTENENCIA
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Andlisis:

De los 39 trabajadores que representan el 100 %, se procede a tomar en cuenta los
puntajes mas altos que existen dentro de la dimension de sentido de pertenencia;
sabiendo que, 15 servidores son el 38 % que opinan, que siempre captan bien los
beneficios que reciben; de la misma manera 11 colaboradores es decir el 28 %,
corroboran, que algunas veces satisfacen las necesidades de salud; también 12 sujetos
siendo el 31 %, expresan que en algunas ocasiones estan de acuerdo con el salario; los
12 colaboradores que son el 31 %, afirman que algunas veces se ven frustradas las

aspiraciones personales por las politicas de la empresa; finalmente, 12 empleados es
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decir el 31 %, declaran que algunas veces los servicios de salud que reciben son

deficientes.
Interpretacion:

Como se puede apreciar, la mayoria de colaboradores del area administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, se encuentran muy poco insatisfechos, ya sea por salud,
salario, frustracion debido a las politicas de la empresa y en lo que corresponde a esta
dimension es decir al “sentido de pertenencia”, es recomendable que los Directores del
Hospital, tomen medidas correctivas para mejorar el nivel de la percepcion por parte
de los trabajadores, ya que, corrigiendo este problema mejorara el desempefio laboral
de todos los colaboradores. “El sentido de pertenencia hace que un colaborador se
sienta parte de la empresa y tome los objetivos del equipo como propios; al estar
comprometido con tu trabajo aumentas tu desempefio y contribuyes a mejorar el
ambiente laboral al mantener una actitud positiva que contagia de entusiasmo a tus
comparieros”. (Chavez Montes De Oca, 2019). “Un trabajador que se siente parte de
un entorno, que ha creado un vinculo emocional, se siente comprometido a hacer las
cosas bien, colaborar con el equipo y hablar a los demas de su trabajo, de la empresa,
los comparieros o el jefe de manera positiva. Ademas, lo hara expresando su
motivacion y bienestar (podriamos decir que la ley de atraccion estaria jugando a tu
favor)”. (Soler Anglés, 2019).
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SUB-ESCALA 4 - RETRIBUCION:

Tabla 27: Sub-escala 4 — RETRIBUCION

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca
Realmente me interesa el futuro de la Empresa 29 8 2 0 0
Recomiendo a mis amigos la empresa como un
excelente sitio de trabajo 18 12 5 4 0
Me avergiienzo de decir que soy parte de la
Empresa 0 0 4 10 25
Sin remuneracién no trabajo horas extras 4 2 3 14 16
Seria mas feliz en otra empresa 0 3 8 14 14
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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trabajo

= Siempre Casi siempre = Algunas veces = Muy pocas veces = Nunca

lustracion 20: Sub-escala 4 — RETRIBUCION
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 sujetos que equivalen al 100 %, se procede a tomar en cuenta los puntajes
mas altos que existen dentro de la dimension de retribucion; siendo que 29 servidores
corresponde al 74 %, quienes expresan, que siempre se interesan por el futuro de la
empresa; por otra parte, 18 colaboradores es decir el 46 %, manifiestan que siempre
recomiendan a los conocidos como un buen lugar de trabajo el Hospital; de igual
forma, los 25 trabajadores que son el 64 %, opinan que nunca se avergiilenzan de
afirmar que trabajan en dicha casa de salud; ademas, 16 sujetos esto es el 41 %,

aseveran gque nunca realizan su trabajo sin remuneracion de horas extras; para finalizar
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8 colaboradores que viene a ser el 20 %; ellos expresan, que en algunas ocasiones

serian felices en otra empresa o institucion.
Interpretacion:

De acuerdo con la retribucién justa que reciben los colaboradores del area
administrativa del Hospital del IESS Latacunga, afirman encontrarse motivados y
satisfechos con su trabajo, que lo demuestran con un desempefio muy eficiente, lo cual
genera un indice muy alto de un buen clima laboral. “Cuando hablamos de retribucién
laboral solemos asociar este concepto a una compensacidn monetaria, pero, en
esencia, hace referencia a una recompensa de cualquier tipo. Por ello, las compafiias
deben incorporar un sistema de retribucidn que englobe tanto los aspectos econdémicos
como los emocionales”. (Opere, 2016). “El concepto de retribucion en el ambito de la
economia y empleo hace referencia al salario o sueldo en forma de dinero o especie
que percibe una persona por su trabajo. Dicha cantidad dependerd lo fijado
previamente bajo un contrato y dentro de las exigencias legales que establezca el
derecho laboral. También puede considerarse como retribucion el cobro que obtiene

un inversionista por acciones u otros dividendos que reciba”. (Garcia, 2017).

83



SUB-ESCALA 5 - DISPONIBILIDAD DE RECURSOS:

Tabla 28: Sub-escala 5 — DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi

trabajo 17 15 6 1 0
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es

adecuado 15 15 8 0 1
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta

la labor que desarrollo 2 2 1 10 14
Es dificil tener acceso a la informacién para 12 12 12
realizar mi trabajo

La iluminacién del area de trabajo es deficiente 3 2 8 9 17

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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m Siempre Casi siempre  m Algunas veces B Muy pocas veces ® Nunca

llustracion 21: Sub-escala 5 — DISPONIBILIDAD DE RECURSOS
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos que equivalen al 100 %, se procede a analizar los
puntajes mas altos existentes dentro de la dimension de disponibilidad de recursos;
siendo que, 17 colaboradores que son el 44 %, manifiestan que siempre disponen de
un espacio adecuado para realizar su trabajo; por otra parte, 8 trabajadores es decir el
20 % expresan, que en algunas ocasiones el ambiente fisico es adecuado para trabajar;
de igual forma, 14 sujetos equivalentes al 36 %, opinan que nunca se han visto

afectados por el entorno fisico para realizar sus tareas; de la misma manera, 2

servidores que son el 5 %, expresan que casi siempre es dificil tener acceso a la
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informacién necesaria para realizar su trabajo; para finalizar, 17 empleados o sea el

48%, afirman que la iluminacidn del &rea nunca es deficiente.
Interpretacion:

Los recursos disponibles han permitido, que el personal del &rea administrativa del
Hospital del IESS Latacunga, se encuentre trabajando en un clima laboral idéneo, por
lo que es esencial, que las demas areas existentes en el Hospital, faciliten informacién,
datos y recursos necesarios para las demas areas y compafieros, a fin de llevar a fiel
cumplimiento las tareas encomendadas. “Los recursos de una empresa son todos
aquellos factores que proveen a una organizacion de los medios necesarios para
realizar su actividad. Estos factores pueden ser de cualquier tipo: personas, maquinaria,
dinero, una tecnologia concreta, documentos e informacion, entre otros. Todos estos
son elementos que se usan en algun punto del proceso de produccion. Sus funciones
son variadas: ser transformados en bienes y/o servicios para los usuarios finales,
participar en el proceso de transformacion anterior y distribuir los bienes y/o servicios
finales al usuario final”. (Jauregui, 2018). “Los recursos son los medios utilizados por
las empresas para ejecutar sus actividades y de esta manera alcanzar sus objetivos. En
las empresas hay gran cantidad de recursos tales como: personas, maquinas, dinero,
materiales, etc., los cuales son obtenidos del medio ambiente exterior y entran a la

empresa a cumplir diferentes funciones”. (De Trejo, 2008).
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SUB-ESCALA 6 —ESTABILIDAD:

Tabla 29: Sub-escala 6 — ESTABILIDAD

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca
La empresa despide al personal sin tener en
cuenta su desempefio 1 13 12 12
La empresa brinda estabilidad laboral 9 11 11 4 4
La empresa contrata personal temporal 1 12 12 9
La permanencia en el cargo depende de
A 1 11 13

preferencias personales
De mi buen desempefio depende la permanencia
en el cargo 18 9 8 2 2
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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26. La empresa 27. La empresa 28. Laempresa 29. Lapermanencia 30. De mi buen
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sin tener en cuenta laboral temporal de preferencias la permanencia en el

su desempefio personales cargo

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

llustracion 22: Sub-escala 6 — ESTABILIDAD
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

Tomados en cuenta los 39 colaboradores que equivalen al 100 %, se analizan los
puntajes mas altos que existen dentro de la dimension de estabilidad; 13 trabajadores
es decir 33 %, manifiestan que algunas veces la empresa despide al personal sin tomar
en cuenta su desempefio; también 9 servidores que son el 23 %, expresan que siempre
la empresa brinda estabilidad laboral; ademas 9 trabajadores es decir el 23 %, opinan
que el Hospital nunca contrata personal temporal; de igual forma, 13 empleados es

decir el 33 %, confirman que muy pocas veces la permanencia de un cargo depende de
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preferencias personales; para finalizar, 18 servidores equivalente al 46 %, corroboran

que siempre depende del buen desemperio la permanencia en el puesto de trabajo.
Interpretacion:

Segun la dimensién de estabilidad se puede apreciar, que el personal administrativo
del Hospital del IESS Latacunga, siente que la Institucion les brinda estabilidad
laboral, por lo que, el desempefio de los colaboradores es muy 6ptimo y reconocido
por los jefes, por otra parte, el clima laboral mejora ya que el hospital contrata personal
temporal lo cual beneficia a todos. Segin (Montoya, 2006) “La estabilidad de los
trabajadores en sus empleos es un principio dotado de doble proyeccion: de una parte,
posee una proyeccion eminentemente social, que se refiere al interés del trabajador a
permanecer vinculado a la empresa (interés obvio puesto que el trabajo es medio de
vida y vehiculo de insercién social de quienes lo prestan), y, de otro lado, una
proyeccion eminentemente econdmico-productiva, que se refiere al interés del
empresario en adaptar el volumen y la duracion del trabajo a las necesidades
productivas, organizativas o de otra indole, de la empresa”. (Montserrat, 2014). De
acuerdo con (Guzman, 1985) define a la “Estabilidad Laboral como una garantia de
permanencia en el empleo, o, mas amplia y correctamente, como el derecho del
trabajador de mantenerse en la misma situacion juridica, economica y social que posee

en la empresa por efecto del cargo que en ella desempefia”. (Marin Boscan, 2016).
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SUB-ESCALA 7 — CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION:

Tabla 30: Sub-escala 7 — CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca

Entiendo de manera clara las metas de la

Empresa 21 12 5 1 0
Conozco bien como la empresa estd logrando

sus metas 19 1 9 0 0
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca

relacion con las metas 1 1 8 10 9
Los directivos no dan a conocer los logros de la 7 1 17 4
empresa

Las metas de la empresa son poco entendibles 2 1 9 13 14

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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m Siempre Casi siempre  m Algunas veces B Muy pocas veces ® Nunca

Ilustracion 23: Sub-escala 7 — CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

De los 39 servidores publicos que equivalen al 100 %, se procede a analizar los
puntajes mas altos que existen dentro de la dimensién de claridad y coherencia en la
direccion; 21 colaboradores es decir el 54 % manifiestan que siempre entienden
claramente las metas de la empresa; por otra parte, 19 sujetos que son el 49 %, los que
expresan que conocen bien como la empresa siempre alcanza las metas planificadas;
de igual forma, 11 trabajadores que es el 28 %, ratifican que algunas tareas a diario
casi siempre tienen poca relacion con las metas; de la misma manera, 17 sujetos o sea

el 44 %, expresan que los directivos muy pocas veces no revelan los logres que ha
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obtenido la empresa; para finalizar, 14 colaboradores es decir el 36 %, afirman que

nunca son claras y comprensivas las metas de la institucion.
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron en esta dimension de claridad y
coherencia, hay que priorizar varios factores que generan insatisfaccion en los
colaboradores del &rea administrativa del Hospital del IESS Latacunga, por lo que, se
deben establecer metas concisas, claras, objetivas y coherentes para mejorar el clima
y el desempefio laboral. “Pues esto es lo que debemos conseguir: coherencia
organizacional. Esta forma de actuar, generara seguridad en las personas que tenemos
en los equipos y como sabemos la seguridad te aporta un estado que hace que puedas
estar enfocado a las tareas que debes realizar y no estar pensando en otras cosas. No
dudando, no viviendo en un mar de incertidumbres que solo hace que erradicar la
eficacia de las tareas de una forma abrumadora. Para ser coherente debemos medir
muy bien nuestras decisiones, nuestras acciones y siempre tener presente a qué
organizacion pertenecemos y cOmo es esa organizacion, asi como lo que se espera de
mi como lider. Confianza, cohesion, satisfaccion, afinidad, tranquilidad, reflexion,
motivacidn, alineacion, todo esto y mucho mas se consigue siendo coherente”. (Garcia
Llop, 2017). “Se refiere a la medida en que las metas y programas de las areas son
consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia, y valores colectivos,
identificado como el grado en que se perciben en el medio interno la cooperacion,

responsabilidad y respeto”. (Pefia Viveros, y otros, 2015).
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SUB-ESCALA 8 - VALORES COLECTIVOS:

Tabla 31: Sub-escala 8 — VALORES COLECTIVOS

. Casi Algunas  Muy pocas
Siempre siempre veces veces Nunca
EI trabajo en equipo con otras dependencias es 7 17 12 3 0
ueno
Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales 7 19 9 4 0
Cuando necesito informacion de otras
dependencias la puedo conseguir facilmente 10 14 10 5 0
C,uzfmdo las cosas salen mal las dependencias son 1 7 13 13 5
rapidas en culpar a otras
Las dependencias resuelven problemas en lugar
de responsabilizar a otras 6 9 13 8 3
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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= Siempre Casi siempre = Algunas veces = Muy pocas veces = Nunca

llustracion 24: Sub-escala 8 - VALORES COLECTIVOS
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Anélisis:

Con los 39 trabajadores que equivalen al 100 %, se procede a analizar los puntajes mas
altos que existen dentro de la dimensidn de valores colectivos; 17 servidores es el 44
%, que opinan que casi siempre el trabajo en equipo con otras dependencias es bueno;
por otro lado, 19 personas que son el 49 %, confirman que casi siempre las otras
dependencias responden bien a las necesidades de los demas; de igual manera, 14
colaboradores es decir el 36 %, ratifican que casi siempre se pude obtener informacion
de otras dependencias facilmente; asi mismo, 7 sujetos que representan el 18 %,
manifiestan que casi siempre algunas dependencias culpan a otras cuando algo sale
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mal; para finalizar, 13 trabajadores que son el 33 %, afirman que en algunas
oportunidades, las dependencias resuelven sus propios problemas sin responsabilizar

a otras.
Interpretacion:

En los resultados de esta dimension, se observa que es necesario mejorar algunos
factores como es la responsabilidad para la resolucion de problemas, porque es la base
sustancial, para crear conciencia y beneficios personales en cada trabajador del area
administrativa del Hospital del IESS Latacunga. “Los valores corporativos son estos
aspectos que hacen a tu empresa diferente del resto, no es la marca o el logo, son
aspectos mas profundos que generan para la compafiia una ventaja competitiva frente
al resto, ademas, es la creencia de lo que la empresa es de manera compartida por los
integrantes de la misma. Valores que marcan el comportamiento de los miembros y
que con el paso del tiempo se transmiten de unos a otros y orientan y determinan la
actividad y el quehacer de la empresa. Alineados y en coherencia con su estrategia de
actuacion”. (Business School, 2018). “Son el conjunto de principios éticos y
profesionales mediante los cuales ésta elige guiar sus actividades y que denotan de
alguna manera el espiritu de la misma. Los valores son la “personalidad” de la
empresa, ya que resumen en seis o siete conceptos (no se aconseja elegir muchos mas)
el modo de proceder de la misma, los valores no deberian reflejar el deseo o la
expectativa de los dirigentes o fundadores de la empresa, ni los cometidos puntuales
de la misma (todo eso pertenece a su mision y vision), sino los principios éticos reales,

actuales, en base a los que se asienta la cultura de la empresa”. (Raffino, 2020).

91



ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS GENERALES DE LA
ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

Tabla 32: Resultados Generales de la Escala de Clima Organizacional

Nivel Alto
Promedio

Nivel Bajo
TOTAL

NUMERO DE PERSONAS

29
10
0
39

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin

Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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lHustracion 25: Resultados Generales de la Escala de Clima Organizacional
Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Analisis:

74%

Nivel Alto

26%

Promedio

PORCENTAJE
74 %
26 %
0%
100 %

0%

Ay

Nivel Bajo

De los 39 servidores publicos que equivalen al 100 %, 29 colaboradores son el 74 %

los que se encuentran en un clima organizacional alto; y 10 trabajadores es decir el 26

%, se mantienen en un clima organizacional promedio.

Interpretacion:

De conformidad con los resultados que se obtuvieron, el personal administrativo del

Hospital del IESS Latacunga, en su mayoria se encuentra en un NIVEL ALTO, valor

que nos indica una elevada aceptacion que se relaciona directamente con un buen

ambiente de trabajo, generando relaciones interpersonales positivas con los

comparieros de trabajo, ademas, de disponer de un buen liderazgo por parte de los jefes
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inmediatos, los cuales transmiten excelentes valores, sensaciones motivacionales; lo
cual genera un nivel muy alto de desempefio y por ende, se logra alcanzar los objetivos
institucionales; por otro lado, la minoria de servidores se mantienen en un NIVEL
PROMEDIO, lo que nos indica que el ambiente laboral para algunos trabajadores es
normal o neutro, en definitiva, esto quiere decir, que el ambiente no es ni eficiente ni
deficiente, para lo cual, es recomendable investigar profundamente el conflicto, con la
finalidad de que se eleve el nivel situacional del Hospital. “Es el conjunto de
condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de
manera directa en el desempefio de los empleados; esto incluye elementos como el
grado de identificacion del trabajador con la empresa, la manera en que los grupos se
integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi como los de motivacion, entre otros”.
(Hernéndez, 2014). “El clima laboral no es otra cosa el medio en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion
de los trabajadoresy por lo tanto en la productividad empresarial. Si eres capaz
de conseguir una mayor productividad con un buen clima laboral, tienes todo lo
necesario para conseguir grandes éxitos en tu empresa. De aquella manera, mientras
que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el
ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto, malestar y generando

un bajo rendimiento”. (Sanchez , 2011).
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3.2.  Verificacién de hipotesis
Para la verificacion de la hipdtesis se procedio a trabajar con los puntajes totales
(riesgo/nivel bajo; riesgo medio-promedio; riesgo/nivel alto) de cada una de las

encuestas.
HIPOTESIS NULA:

Ho: Los Riesgos Psicosociales NO influyen en EI Clima Laboral de los colaboradores

del Area Administrativa del Hospital IESS Latacunga.
HIPOTESIS ALTERNATIVA:

Hi: Los Riesgos Psicosociales Sl influyen en EI Clima Laboral de los colaboradores

del Area Administrativa del Hospital IESS Latacunga.

3.2.1. Seleccion del nivel de significacion

Se utilizara el nivel & = 0,05

3.2.2. Descripcion de la poblacion

Se trabajo con la toda la poblacion, es decir 39 colaboradores del Area Administrativa
del Hospital del IESS Latacunga, debido a que no se podia extraer una muestra por la
reducida poblacion. No hubo forma de relacionar las encuestas por pregunta ya que
una de ellas posee 58 items y la otra 40 pregunta; pero para aplicar CHI Cuadrado se
utilizaron los resultados generales (tablas 23 y 32 respectivamente) que se obtuvieron
de cada una de las encuestas, tanto para medir los riesgos psicosociales como para
conocer el nivel del clima laboral, ya que ambas encuestas, estudian 3 escalas de
medicion (bajo, medio, alto); alcanzando 78 encuestas totales aplicadas (39 de la una

variable y 39 de la otra).

e Filas: Variables (riesgos psicosociales-clima laboral, resultados generales)

e Columnas: Escalas o niveles de medicion (bajo, medio, alto)

3.2.3. Especificacion estadistica

De acuerdo con la tabla de contingencia 2x3, utilizaremos lo siguiente:

Formula:

(0 —E*)

2:
xZE

94



Simbologia:

%= Chi/ Ji cuadrado

Y = Sumatoria

O = Frecuencias Observadas

E = Frecuencias Esperadas

E? = Frecuencias Esperadas al cuadrado

3.2.4. Especificacion de las regiones de aceptacion y rechazo

Para decidir sobre las regiones, primero se determina los grados de libertad (gl),

sabiendo que el cuadrado se forma por 2 filas y 3 columnas.
Formula:

gl=@#F-1)*(#C-1)

Conversion:

gl=(2-1)*3B-1)

gl=2

Por ende 2 es el grado de libertad, con la significacion de 0,05; encontramos en la tabla
de x2 un valor de 5,9915, lo que quiere decir, que se acepta la Hipdtesis Nula para
todo valor del chi cuadrado que este dentro del rango de 5,9912 y se rechaza la

Hipdtesis Nula cuando los valores son mayores a 5,9912.

De la misma manera sucede con la Hipdtesis alternativa, se rechaza si el chi cuadrado
calculado es menor que el chi cuadrado de la tabla, y se acepta la hipdtesis Alternativa

si el chi cuadrado calculado es mayor al chi cuadrado de la tabla.
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3.2.5. Distribucion del Chi cuadrado

Tabla 33: Distribucién de Chi cuadrado

Grados
de
Libertad
1

2

10

0,001
10,8274

13,8150
16,2660
18,4662
20,5147
22,4575
24,3213
26,1239
27,8767

29,5879

0,0025
9,1404

11,9827
14,3202
16,4238
18,3854
20,2491
22,0402
23,7742
25,4625

27,1119

0,005
7,8794

10,5965
12,8381
14,8602
16,7496
18,5475
20,2777
21,9549
23,5893

25,1881

0,01
6,6349

9,2104
11,3449
13,2767
15,0863
16,8119
18,4753
20,0902
21,6660

23,2093

Probabilidad

0,025
5,0239

7,3778
9,3484
11,1413
12,8325
14,4494
16,0128
17,5345
19,0228

20,4832
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0,05
3,8415

5,9915
7,8147
9,4877
11,0705
12,5916
14,0671
15,5073
16,9190

18,3070

0,1
2,7055

4,6052
6,2514
17,7794
9,2363
10,6446
12,0170
13,3616
14,6837

15,9872

0,15
2,0722

3,7942
5,3170
6,7449
8,1152
9,4461
10,7479
12,0271
13,2880

14,5339

0,2
1,6424

3,2189
4,6416
5,9886
7,2893
8,5581
9,8032
11,0301
12,2421

13,4420

0,25
1,3233

2,7726
4,1083
5,3853
6,6257
7,8408
9,0371
10,2189
11,3887

12,5489



3.2.6. Recoleccion de datos y célculos estadisticos

Tabla 34: Frecuencias Observadas

Riesgo / Nivel Riesgo Medio
Bajo Promedio
Riesgos Psicosociales 16 23
Clima Laboral 0 10
TOTAL 16 33

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Tabla 35: Matriz de Frecuencias Esperadas

Riesgo / Nivel Riesgo Medio
Bajo Promedio
Riesgos Psicosociales 8 16,5
Clima Laboral 8 16,5
TOTAL 16 33

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga

Tabla 36: Calculo del Chi cuadrado

FO FE (FO-FE) (FO-FE)

16 8 8 64
23 16,5 6,5 42,25
0 14,5 -14,5 210,25
0 8 -8 64
10 16,5 -6,5 42,25
29 14,5 14,5 210.25

78 78 TOTAL

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS Latacunga
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Riesglgoc\)lt/oNivel TOTAL
0 39
29 39
29 78
Ries%t/oNivel TOTAL
14,5 39
14,5 39
29 78

(FO-FE)? /FE

8
2,56
14,5

8
2,56
14,5

50,12



3.2.7. Representacion Grafica

0 12 345 &7 & @ 1011 12 1314 15 16 17 12 12 20 21 22 23 24 25 26 27 28 20 30 31 32 33 34 35 35 37 33 30 40
lustracion 26: Campana de Gauss

Elaborado por: Andrey Patricio Espinosa Espin
Fuente: Personal Administrativo del Hospital del IESS

3.2.8. Decisiéon Estadistica

Con grado de libertad de 2 y un nivel de significacion de 0,05, se obtiene en la Tabla
de chi-cuadrado este referente de 5,9915, pero el chi-cuadrado calculado es de 50,12
por lo que, se encuentra fuera de aceptacion y se rechaza la Hipotesis Nula; debido a
esto se acepta la Hipdtesis Alternativa que dicta que: “Los Riesgos Psicosociales Sl
influyen en El Clima Laboral de los colaboradores del Area Administrativa del

Hospital IESS Latacunga”.
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CAPITULO IV

4.1.  Conclusiones
Luego de conocer los resultados globales de las encuestas que se aplicaron al personal

administrativo del Hospital del IESS de Latacunga, se concluy6 que:

e Los riesgos psicosociales si influyen en el clima laboral de los colaboradores
del &rea administrativa del Hospital del IESS Latacunga.

e Los riesgos psicosociales que padece el personal administrativo del Hospital
del IESS Latacunga, se encuentra en riesgo de nivel medio.

e Elclima laboral al que estan sujetos los colaboradores del area administrativa

de esta casa de salud es 6ptimo para el desempefio laboral.
e Por el compendio de datos que se obtuvieron a través de las encuestas

aplicadas, se elabordé una propuesta de proyecto que podria permitir controlar

y prevenir los riesgos psicosociales si los aplica correctamente.
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4.2.

Recomendaciones

Implementar pausas activas en horas de trabajo, para que el personal pueda
renovar energias y continuar con su labor; el tiempo adecuado para dicha pausa
es de 5 minutos por cada 45 minutos que se trabaja frente a un computador; de
igual forma, se pueden realizar micro-pausas que van de 5 a 10 segundos por

cada 10 minutos de trabajo efectuado.

Evaluar semestralmente al personal para conocer el nivel de riesgo psicosocial
en el que se encuentra, para lo cual es conveniente llevar un registro de dichos

eventos.

Realizar capacitaciones de prevencion a todo el personal administrativo, que
tienen que ver con: el origen de los riesgos psicosociales, su clasificacion,
incidencias psicosomaticas y la forma en que repercute en las relaciones inter-
personales e intra-personales, tanto en la vida personal y/o familiar como en la

profesional.

Disponer de un cronograma de charlas motivacionales para todo el personal y
areas mencionadas anteriormente, con la finalidad de mejorar el desempefio,

aumentando su desenvolvimiento de sus laborales.

Mantener flexibilidad para que el personal utilice esencias aromaticas naturales
(aromaterapia) asi como el ornato en todas las oficinas, con la finalidad de que
ofrezcan tranquilidad y buena impresion, tanto para los colaboradores cuanto

para visitantes.
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ANEXOS

ENCUESTA N°1: Evaluacién de Riesgo Psicosocial en Espacios Laborales
Instrucciones:

e Laencuesta serd utilizada netamente para fines investigativos

e Sera andnima y confidencial

e Los datos revelados permanecerdn en absoluta discrecion

e Escoger una sola respuesta y marcar con una X
e Evitar respuestas aleatorias

ENCUESTA
e

Fecha:
Provincia:
Ciudad:
Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Ninguna Técnico / Tecnoldgico
Nivel mas alto de instruccién (Marque una sola Educacidn Basica Tercer nivel
opcion): Educacion media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
Antigliedad, aiios de experiencia dentro de la 0-2 afios 11-20 ahos -
empresa o institucion: 3-10 afios Ig~ual o superiora 21
afos
16-24 afios 42-52 afios
Edad del trabajador o servidor: 25-34 afios Ig~ua| 0 superior a 53
afos
35-43 afios
Indigena : Afro -ecuatoriano:
Auto-identificacién étnica: Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Género del trabajador o servidor: Masculino: Femenino:
CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente de Parcialmente de Poco de En
acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo
1. Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me
piden otras personas (compafieros de trabajo, usuarios, clientes)
2. Decido el ritmo de trabajo en mis actividades
3. Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me
causan estrés
4. Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han
sido encomendadas dentro de mi jornada laboral

SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION PUNTOS

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Parcialmente de Poco de En
acuerdo acuerdo desacuerdo

Completamente de
acuerdo
5. Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y
destrezas para desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

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

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

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

SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION PUNTOS
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item acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo
9.  En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un
buen trabajo o logran sus objetivos
10. Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e
iniciativas de trabajo
11. Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el
cumplimiento de mis funciones o actividades
12. Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa
cuando tengo demasiado trabajo que realizar
13. Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos vy
retroalimentacién para el desempefio de mi trabajo
14. Mi jefe inmediato pone en consideracién del equipo de trabajo, las
decisiones que pueden afectar a todos
SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION

LIDERAZGO Completamente de ‘ Parcialmente de Poco de ‘ En

PUNTOS

MARGEN DE ACCION Y CONTROL En

desacuerdo

Poco de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

Completamente de

acuerdo

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

16. Me es permitido realizar el trabajo con colaboracién de mis compafieros
de trabajo y/u otras dreas

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

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

SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION

ORGANIZACION DEL TRABAJO

PUNTOS

En
desacuerdo

Poco de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

Completamente de
acuerdo

19. Considero que las formas de comunicacién en mi trabajo son adecuados,
accesibles y de facil comprension

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

21. En mitrabajo se respeta y se toma en consideracién las limitaciones de
las personas con discapacidad para la asignacion de roles y tareas

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

23. Las metas y objetivos en mi trabajo son claros y alcanzables

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

SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION PUNTOS

RECUPERACION

Parcialmente de Poco de En
acuerdo acuerdo desacuerdo

Completamente de
acuerdo
25. Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras
actividades

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

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

28. Tengo un horarioy jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y
exigencias laborales

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

SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION

Completamente de Parcialmente de Poco de En
acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo

PUNTOS

SOPORTE Y APOYO

30. Eltrabajo estd organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de
equipo y el didlogo con otras personas

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

32. En mitrabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos
o trabajadores con algtn grado de discapacidad y enfermedad
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SUMA DE PUNTOS DE LA DIMENSION

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

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

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de Parcialmente de Poco de En
acuerdo acuerdo acuerdo desacuerdo

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

36. Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi
jornada y horario de trabajo

37. En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

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

39. En mitrabajo me siento aceptadoy valorado

40. Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades
para el acceso de las personas con discapacidad

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

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

43. En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi
integridad fisica, psicolégica y moral

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

45. Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando

46. Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el
desempefio de las actividades en el trabajo

47. Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y herramientas que
utilizo para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales

48. Mitrabajo estd libre de acoso sexual

49. En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y
personales

50. Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o
calumniosos sobre mi persona

51. Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal

52. Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o institucion

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

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

55. Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

56. En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo
determinado de personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeteria
exclusiva, bafios exclusivos, etc., mismo que causa malestar y perjudica
mi ambiente laboral

57. Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre
(pasatiempos, actividades de recreacion, otros)

58. Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

PUNTOS
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ENCUESTA N°2: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Instrucciones:

e Laencuesta serd utilizada netamente para fines investigativos
e Sera andnima y confidencial

e Los datos revelados permaneceran en absoluta discrecion

e Escoger una sola respuesta y marcar con una X

e Evitar respuestas aleatorias

ENCUESTA

Edad: Género: Masculino Femenino

Antigtedad:

Casi Algunas | Muy pocas

Dimension de RELACIONES INTERPERSONALES Siempre .
siempre veces veces

Nunca

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado/a por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo/a

e |wINe

El grupo de trabajo valora mis aportes

Casi Algunas | Muy pocas

Dimension de ESTILO DE DIRECCION Siempre .
siempre veces veces

Nunca

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe es mal educado/a

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

L |® N

Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

. El jefe desconfia del grupo de trabajo

Casi Algunas | Muy pocas

Dimension de SENTIDO DE PERTENENCIA Siempre | .
siempre veces veces

Nunca

11.

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa

12,

Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades

13.

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

14.

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
Empresa

15.

Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes

Casi Algunas | Muy pocas

Dimensién de RETRIBUCION Siempre | .
siempre veces veces

Nunca

16.

Realmente me interesa el futuro de la Empresa

17.

Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio
de trabajo

18.

Me avergiienzo de decir que soy parte de la Empresa

19.

Sin remuneracion no trabajo horas extras

20.

Seria mas feliz en otra empresa

Casi Algunas | Muy pocas

Dimension de DISPONIBILIDAD DE RECURSOS Siempre | .
siempre veces veces

Nunca

21.

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

22.

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
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23.

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo

24.

Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo

25.

La iluminacidn del area de trabajo es deficiente

Dimension de ESTABILIDAD

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

26.

La empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio

27.

La empresa brinda estabilidad laboral

28.

La empresa contrata personal temporal

29.

La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales

30.

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

Dimensién de CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

31.

Entiendo de manera clara las metas de la Empresa

32.

Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas

33.

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las
metas

34.

Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

35.

Las metas de la empresa son poco entendibles

Dimension de VALORES COLECTIVOS

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

36.

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

37.

Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales

38.

Cuando necesito informacién de otras dependencias la puedo
conseguir facilmente

39.

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
culpar a otras

40.

Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras

iAGRADECEMOS SU COLABORACION!

Para el éxito de esta encuesta
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ANEXO 3

Propuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

MODALIDAD: PRESENCIAL

TEMA:

“MANUAL PARA PREVENIR Y CONTRARRESTAR EL ESTRES DE LOS
COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL IESS
LATACUNGA.”

Autor: Andrey Patricio Espinosa Espin

Tutora: Ing. Mg. Maria José Mayorga Ases

Ambato — Ecuador
2020
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INTRODUCCION

El manual que se expone a continuacion, fue elaborado especificamente
para el Hospital General del IESS de Latacunga y que tiene por objeto
instruir, guiar y evitar conflictos psicosomaticos, que afecten al
desempeiio, al comportamiento, y al bienestar emocional y fisico del o
los individuos que prestan sus servicios en la Institucion.

Los datos y la informacion obtenidos fueron otorgados por las
Dependencias Administrativas de dicho establecimiento de salud,
visibilizando que el personal sufre de un indice medio de riesgo, con una
ponderacion del 51% de estrés, lo cual generaria inconvenientes en un
lapso mayor a 18 meses e inferior a 5 afnos, originando problemas de
adaptacion, bajo rendimiento, mal ambiente laboral, malas relaciones
interpersonales e intrapersonales con superiores y compafieros de
trabajo.

Cabe anotar, que la elaboracién de este documento fue creado sin &nimo
de lucro, sino con el afan de que represente una valiosa ayuda para quien
lo requiera.






DEFICION DE ESTRES

De acuerdo con (McEwen, 2000) quien lo considerd como es: “un estado
mental que surge ante una amenaza real o supuesta a la integridad
fisioloégica o psicolégica de un individuo, y resulta en una respuesta
fisiologica y/o conductual”. (Asociacion Murciana de Neurociencia, 2018a).
Partiendo de ese concepto se puede comprender que el estrés laboral
negativo, esta enfocado en aspectos netamente laborales, ya que por una
condicion mental ante una amenaza real o paranoica (imaginaria) sobre la
probidad fisica, fisioldgica y mental de una persona, y como resultado
existen respuestas negativas que recaen en el mal funcionamiento de los
organos y en consecuencia la conducta del que lo padece se ve afectada,
pudiendo llegar a ser agudas o cronicas, afectando tanto la vida laboral

como la vida personal y familiar.
Por otra parte, existen dos tipos de estrés, que son:

e POSITIVO: Hace referencia a la adaptacion y resiliencia rapidas al
ritmo de trabajo, ambiente y entorno laboral, interaccion con los
superiores y/o compafieros del trabajo; el resultado de dicha
adaptacion, genera que el cuerpo y la mente erradiquen el problema
o conflicto de forma interna, manteniendo un estado de alerta total
para actuar ante cualquier imprevisto que se presente encontrando el
equilibrio.

e NEGATIVO: Se produce, cuando la persona no logra adaptarse a los
problemas u obstaculos, generando dificultades en la salud
psicologica y desempefio del trabajador o individuo, tales como:

ansiedad, depresion, insomnio, agresiones (fisicas o verbales), etc.

6
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SINTOMATOLOGIA DEL ESTRES

De acuerdo con (LUA PSICOLOGIA, 2018a) existen innumerables
sintomas del estrés, para mencionar algunos se los puedo clasificar en tres

grandes estados mentales, que son:

ANIMICO:

e Desmotivacion

e Disforia

e Nerviosismo

e Ansiedad

e Depresion

e Indecision en la toma de decisiones
e Preocupacion, entre otras.

PSICOSOMATICO:

e Insomnio

e Reflujo

e Hiperhidrosis

¢ Migrafia

e Desgaste de estamina y de concentracion
e Trastorno del equilibrio

e Miogelosis, etc.

CONDUCTUAL.:

e Absentismo

e Mala nutricion

e Conducta agresiva

e Consumo excesivo de cigarrillos, alcohol y café, etc.
o [alta de apetito
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CAUSAS DEL ESTRES

Segin (LUA PSICOLOGIA, 2018b) y de acuerdo con mis
conocimientos adquiridos en mis afnos de estudio, coincidimos que
el estrés laboral se puede reconocer e identificar, ya que las causas
mas comunes que hacen presa del individuo las podriamos

considerar en la siguiente lista:

e Mobbing

e Acoso sexual

e Burnout

e Exceso de trabajo

e Mal clima laboral

e Conflicto entre (trabajo — familia, y viceversa)

e Incertidumbre sobre el futuro de trabajo

e Entorno laboral inadecuado

e Discriminacion

e Adiccion al trabajo

e Carencia de motivacion

e Baja remuneracion

e Falta de apoyo por parte de los superiores y compareros
e Desadaptacion al puesto asignado

e [nsatisfaccion e impedimento para el crecimiento

profesional del trabajador.
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CONSECUENCIAS DEL ESTRES

Para comprender de mejor manera las consecuencias al padecer
el estrés laboral, debemos fijarnos en tres grupos muy importantes

que se ven afectados, a saber:

FISICAS: Segin (Ganster y Rosen, 2013; Heraclides, Chandola,
Witte y Brunner, 2012; Kiviméaki y Kawachi, 2015; McCraty,
Atkinson y Tomasino, 2003) “La persona a menudo se queja
de insomnio, indicadores  cardiovasculares  anormales,
padecimiento de hipertension y diabetes, problemas de tiroides, y
en una gran mayoria, surge sintomatologia de enfermedades
dermatoldgicas, asi como dolores de cabezay cefaleas
tensionales”. (Asociacion Murciana de Neurociencia, 2018b). Son
problemas que se presentan al dormir, pérdida de peso, mala
circulacion de la sangre, problemas endocrinos y taquicardia,

entre otros.

EMOCIONALES: De acuerdo con (Tennant, 2001; Brosschot,
Verkuil y Thayer, 2016) como consecuencias emocionales “cabe
mencionar labilidad emocional, ataques de
panico, ansiedad y sintomatologia  depresiva”.  (Asociacion

Murciana de Neurociencia, 2018c). Puede presentarse entre otras

12
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como la depresion, baja auto-estima, trastorno de panico,

irritabilidad, etc.

MENTALES: Segun (Wiegel, Sattler, Goritz y Diewald, 2014;
Rickenbach et al, 2014) “Los sintomas cognitivos
implican problemas de memoria (lapsus y olvidos selectivos de
informacion relacionada con el ambito laboral), dificultad para
centrar la atencion en temas laborales, problemas
de concentracion y un decremento en la capacidad para realizar
varias tareas a la vez (errores en la memoria de trabajo)”.
(Asociacion Murciana de Neurociencia, 2018d). Estos se refieren
a problemas de atencion en pendientes laborales, mala memoria,
dificultad de retencion en informacion, incapacidad para realizar
tareas simultaneas, distraccion, entre otras.

13
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TECNICAS PARA CONTRARRESTAR EL ESTRES

De acuerdo con (Asis, 2019) “Debemos centrarnos es una serie de
actividades para el manejo del estrés de cara a que la produccion de
endorfinas equilibre nuestro estado emocional y permiten a nuestro cuerpo
descansar. Esto lo notaremos gracias a un notable relajamiento
muscular que vendra acompafnado de una sensacion liberadora”.

A través de este concepto, se dedujo que las técnicas aplicadas
correctamente pueden combatir el estreés, y si se las utiliza periédicamente,
se puede controlar y hasta disminuir dicha desestabilizacion, por lo que,
presentamos una lista de ejercicios y métodos adicionales creados por
expertos en este tema, que son los siguientes:

MUSICOTERAPIA:

Es escuchar musica (musicoterapia pasiva) mientras se trabaja, como
también, cantar y tocar algun instrumento (musicoterapia activa) para los
comparfieros de trabajo; la utilizacion de este método permite, mejorar el
desempefio y la renovacion del estado animico tanto fisico como social lo
cual brinda confianza y seguridad entre los miembros nuevos, o tambien
fortalece los lazos con los miembros antiguos.

15



AROMATERAPIA:

Es la implementacion de aceites o esencias naturales en el entorno laboral,
cada aroma tiene una funcién para potenciar o controlar diferentes
aspectos, tales como:

e Calma: Se puede utilizar mandarina-lavanda, manzanilla-lavanda,
pino, geranio y palo lo de rosa; los aceites mencionados
anteriormente, disminuyen el estrés y la tension en el trabajo.

e Mejorar las relaciones interpersonales: Es recomendable utilizar la
combinacion entre geranio, lavanda, mandarina y otros similares, lo
cual va a generar un buen trabajo en equipo y un mejor desempefio
grupal y/o individual.

e Concentracion: La mejor opcion es usar cipreés, cedro, limon, menta,
los cuales permiten generar ideas claras y fortalecer la memoria.

16
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EJERCICIOS:

e Respiracion: Lo mas adecuado es inhalar lentamente, retener el aire
por pocos segundos y luego exhalar lentamente, concentrandonos en
la respiracion.

e Estiramiento: Consiste en la relajacion muscular y 6sea.
» Cuello:
¢ Ejercicio 1:

Rotar la cabeza de izquierda a derecha.

17
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¢ Ejercicio 2:

Hacer movimientos de cuello de adelante hacia atras.

» Hombro:

Elevar los hombros hacia los oidos, con la espalda recta, varias
repeticiones.

18



» Brazos:
¢ Ejercicio 1:

Estirar un brazo al frente y con el otro brazo presionar el
codo e impulsar a la direccién opuesta del brazo extendido.

¢ Ejercicio 2:

Poner una mano abierta en la nuca con los dedos en
direccién hacia abajo, y con la mano libre halar por detras
de la cabeza, un poco el codo del brazo que esta flexionado

en direccion contraria.

19
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> Pie:

Realizar movimientos circulares ya sea con un pie o con ambos; el
requisito necesario es mantener bien extendido/dos sin asentar en

el piso.

» Mano:

Para la ejecucion de este ejercicio, es necesario utilizar una pelota
anti-estrés, con lo que se aconseja apretar y liberar la pelota
repetidas veces y manipular con los dedos la misma.
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