UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL
MODALIDAD PRESENCIAL
Informe Final del Trabajo de Graduacion o Titulacién Previo a la Obtencion del Titulo de

Psicologa Industrial

Tema:

“EL ESTRES LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES DEL HONORABLE GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA”

Autora: Ana Belén Contreras Pintado

Tutor: Lic. Mg. Maria Gabriela Romero Rodriguez

AMBATO - ECUADOR
2016



APROBACION DEL TUTOR DEL TRABAJO DE GRADUACION O
TITULACION

CERTIFICA:

Yo, Lic. Mg. Maria Gabriela Romero Rodriguez con CI. 180369113-6, en mi calidad de Tutor
del Trabajo de Graduacion o Titulacion, sobre el Tema: “EL ESTRES LABORAL Y EL
DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES DEL HONORABLE
GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA?”, desarrollado por la egresada: Ana Belén
Contreras Pintado, con CI. 180455157-8, considero que dicha investigacion, reune los requisitos
técnicos, cientificos y reglamentarios; autorizo la presentacion del mismo ante el organismo
pertinente, para que sea sometido a evaluacion por parte de la Comision Calificadora designada
por el H. Consejo Directivo de la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion.

Lic. Mg-Maria Gabriela Romero Rodriguez
o CL'1803691136



AUTORIA DEL TRABAJO DE GRADO

Yo. Ana Belén Contreras Pintado, portador de la Cl. 180455157-8, tengo a bien indicar que
los criterios emitidos en el trabajo de investigacion sobre el tema: “EL ESTRES LABORAL Y
EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES DEL HONORABLE
GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA?”, tales como: contenidos, ideas, opiniones,
analisis, conclusiones y recomendaciones son de exclusiva responsabilidad de mi persona como

autora de este trabajo de grado.

Ana Belén Contreras Pintado
CL 1804551578
AUTORA



CESION DE DERECHOS DE AUTOR

Cedo los derechos en linea patrimoniales del presente Trabajo Final de Grado o Titulacién sobre:
“EL ESTRES LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES DEL HONORABLE GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA”,
autorizo su reproduccién total o parcial, siempre que esté dentro de las regulaciones de la
Universidad Técnica de Ambato, respetando mis derechos de autor y no se utilice con fines de
lucro.

Ana Belén Contreras Pintado
CL 180455157-8
AUTORA



AL CONSEJO DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
EDUCACION

La Comision de Estudio y Calificacion del informe del trabajo de Graduacion o Titulacion, sobre
el tema: “EL ESTRES LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES DEL HONORABLE GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA”,
presentada por Ana Belén Contreras Pintado, egresada de la Carrera de Psicologia Industrial
promocidn: Abril — Septiembre 2016, una vez revisada y calificada la investigacion, se
APRUEBA en razon de que cumple con los principios basicos técnicos y cientificos de

investigacion y reglamentarios.

Por lo tanto, autorizo la presentacion ante los organismos pertinentes.

Ing. Morales Figllos Pablo Ricardo Mg. Dra. Ortiz Mora Irma Edith Mg.
MIEMBRO.DEL TRIBUNAL MIEMBRO DEL TRIBUNAL



Vi

DEDICATORIA

El presente proyecto lo dedico a Dios, por
ser el eje fundamental y guia en mi vida, a
mis amados padres Martha y Luis por
haberme ensefiado a luchar por las metas
que quiero alcanzar, por ser mi eterno
apoyo, por haberme brindado su amor
incondicional y por inculcarme valores
como la responsabilidad, respeto y amor,
los cuales los pondré en practica con
mayor prioridad hoy al alcanzar este tan
anhelado suefio, a mis adorados abuelitos
Luchito y Marianita que me han sabido
aconsejar con su sabiduria para ser una
mejor persona dia a dia, a mi mimado y
carifioso hermano Luis Francisco porque
con sus ocurrencias y carifios ha sabido
sacarme sonrisas y darme motivos para
nunca desilusionarme de mis suefios, a mi
gran amor Gary ZUfiga por la paciencia,
comprensién, amor y delicadeza con la que
siempre me ayudd a levantarme en los
peores momentos, por ser mi fortaleza y
una de las mayores inspiraciones para
hacer posible este triunfo.

Unicamente me queda decir gracias y que
Dios derrame bendiciones porque sin
ustedes mi vida no tendria sentido y mis
suefios no serian realidad.

Con mucho amor
Ana Belén Contreras Pintado



Vil

AGRADECIMIENTO

A la Universidad Técnica de Ambato, por
permitirme ser parte de su prestigioso
alumnado, por haberme brindado la confianza
y recursos necesarios para alcanzar mi tan
deseado titulo.

A la Facultad de Ciencias Humanas y de la
Educacion a sus autoridades, docentes y
personal quienes con esfuerzo, experiencia y
conocimientos han hecho de este reto una
grata experiencia para mi vida personal y
profesional.

Al Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua por la apertura brindada, en
especial a la Ing. Ma. Fernanda Solis por su
apoyo incondicional para el alcance de esta
meta.

A mi dedicada y respetada tutora de proyecto
Lic. Mg. Maria Gabriela Romero, quien me
brind6é los conocimientos y apoyo necesario
para la realizacion de mi proyecto
investigativo.

Gracias queridas y queridos docentes, de cada
uno me llevo los mas hermosos recuerdos y
ensefianzas las cuales estoy segura me serviran
en mi vida.

Ningan suefio es dificil cumplirlo, en
ocasiones lloraremos y nos desilusionaremos
pero si lo deseamos con el corazén lo
lograremos, nadie podra poner limites en tu
mente ni impedir que vueles alto si el duefio de
las alas eres tu.

Ana Belén Contreras Pintado



INDICE GENERAL

Contenido
APROBACION DEL TUTOR DEL TRABAJO DE GRADUACION O ..o, ii
TITULACION .ottt et ettt et et et et et et et et et et et et e s et et et et et et et et et et et er et eseseseser et eseseneeenesenenes i
AUTORIA DEL TRABAJO DE GRADO ... .coooeeeee oot eee e e e et eeeseee e ee s esaiessaeesaessaessseessaraeserannens iii
CESION DE DERECHOS DE AUTOR ..ottt et et e e e e e ee s e et e s atesesteesessassaressessassansanesreseans iv
AL CONSEJO DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
EDUCACION ...ttt ettt et et ettt et et et ettt et et e e ettt et et e e e e et et et et e et et e e e eae e et et eeeeenees Y
(D] B L0 AN [0 = I TP Vi
RESUMEN EJECUT IV O ..ottt ettt et e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeennnnnnn Xiii
EXECUTIVE SUMM A RY oottt ettt ettt et e e et tea st seesteesssaasteeesseeassbsarreeeeseesssnsnns Xiv
INTRODUGCCION ..ottt ettt ettt et ettt et et ee et et et et ettt ee et ee et et et et eeeee e et et eeeeenenenns 1
(@7 A\ =1 I LU 1 O 1N IR 3
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. ..ottt ettt st e e et et n s e e e s s aear e neeees 3
O 11 - VTR 3
1.2.  Planteamiento el PrODIEMIA. .......uuueeieieeiiiiiiee ettt ettt e et e et e e e e e e e e reer e e s aeeaaas 3
1.2.1. CONEEXEURTIZACTON. ...t e e et e e et e e e e e ettt eeesee e e eeeenaneeeeeenans 3
1.2.2. AANALISIS CITICO woviiiiiteeiie ettt e e et e et e ettt e e s eee et teeseae et eeseasnreeeeesseeenreeees 7
1.2.3.  PIOQGNOSHS ..ttt ettt b bbbt bbbt bbb 8
1.2.4. FOrmulacion del Problema .........eeeeeeeeeeeeee ettt e e e e e e e e e 8
1.25. INEEITOQANTES. ...ttt ettt sttt e e sab e e e bt e e st e e e nbe e enbe e s beeenbeeas 8
1.2.6. Delimitacidn del objeto de INVEStIGACION.........ccccivviiiiiie e 8
TR TN 1 1 1) T 1o3 1o ] o [ URRTTTTRRR 9
S @ | o =1 (1Yo L OSSR S RSN 10
1.4.1. GBNEIAL ...ttt ettt et e et ——tttttttattaaaaaaat e et et aa——— 10
142, ESPECITICOS ...ttt e bbb 10
OF A\ =1 I U 1 IO I I TR 11
Y N =0t T 1 ={0 ] =1 [0 USRS 11



2.1, ANteCedentes INVESTIGALIVOS ......coviiieiieiee ittt ettt et ee e e e e st e seeeneeenneeneas 11

2.2.  Fundamentacion fIlOSOTICA ..........ccveieiereiecee e erean 17
2.2.1 Fundamentacion aXiOlOgICa...........ccueiuiiiiiiii ettt et 17
222 FUNdamentaCion PSICOIOGICA . ........cuveerreareiie sttt e st e st et este e ste e be e te et e e be e rbe e s raesteesteesteenteesraeneas 18

2.3, FUuNdamentaCion 1EQaAl ...........ccouiiiiiii i rs 18

Categorias FUNDAMENTAIES ..........vviieiie it e et e e e teestaesreesteenreenes 23

El nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas. .........ccccccvevvevievieiecceenens 24
24.1 Variable DEPENUIENTE ........oiviiiiieeee ettt 26
24.2 Variable INAEPENAIENTE ..o s 36

2.4, HIPOESIS ...ttt bbb bbb bbbt h bbb ne s 47

2.5, Sefialamiento de VariabIES.........coviiiiiie e 47

(O o I 16 1 I I TSR 48
METODOLOGIA. ...ttt 48

B0 Y 1 o1 0o [ = SRR 48
3.1.1. ENfOQUE CUAITALIVO. ......c.eciviiiiic ettt sre e be e be e reenae s 48
3.1.2. ENfOQUE CUBNTITATIVO ..ot 48

K I |V, o To =1 o - To I o ] or: OSSPSR 49
3.2.1 INvestigacion DIDHOGIATICA ..........ccviiiiiie s 49
3.22 INVEStIGACION dE CAIMPO ...ttt bbbt 49

3.3 Nivel 0tipo de INVESIGACION ......c..ciiiiiiiic ettt sbe e sbe e ereenas 50
3.3.1 INVeStigacion EXPIOTAtONIa .......c.ccviiiiiiiiie st 50
3.3.2 INVESEIGACION DESCIIPLIVA ....c.vieiiiie et et sne e 50
3.33 INvestigacion COrrelacional.............couiiiiiiiiiriieiee s 51

3.4, PODIACION Y MUESTIA ...ttt ettt 51

T SO USSR PORPRP P VRURORON Tabla: Poblacion y Muestra
....................................................................................................... iError! Marcador no definido.

3.2.  Operacionalizacion de Las Variables ............ccooeiiiiiieiiiicieese e 53
351 Variable dependiente: Desempefio Organizacional ..............ccocveveiininieienenseee s 53
3.5.2 Variable independiente: EStrés Laboral............cccooveiiiiieiieiecce et 54

3.3.  Plan De Procesamient0 Y IMONITOIEO .......ccuviuveieriiiiieiieiesie sttt 55


file:///G:/TESIS%20CD%201.docx%23_Toc466365737

3.4.  Procesamiento y Analisis de la INFOrmacion ...........ccoueveiiiinieie e 56

CAPTTULO IV .ottt 57
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS ..ot 57
O R I o1V = Tol o T o Lo B 1 57
4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS ...cooviiieioietieeeteee e evesie et esse s enesssnenaen s 70
4.2.1 DescripCion de 1a HIPOtESIS ......ccuviiiie ettt 70
4.2.2 Seleccion del Nivel de SignifiCaCiON ..........c.cuoiiiiiiiiic 70
423 DescripCion de 12 PODIACION ..........coiiiiiiiiiiiic e 70
4.2.4 Especificacion de 10 EStadiStiCO ........ccooiiiiiiiiii et 70
4.3 Decision y Verificacion de 1a HIPOESIS .........ccveiiiiiiiie i 74
CAPTTULOD V.ot 75
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ...ttt 75
T8 A o 0 To] [V oIt OSSR 75
5.2, RECOMENUACIONES. .....ecviiiiitiectte sttt st e st e e be et e et e b e e be e sa e e b e atbesteesaeesteesbeesteesreenreenes 76
2] o] [0 o= - USROS 77
ARTICULO ACADEMICO ....oooiiiiieieieieees sttt 81
ESTRES LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL ....co.oovveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeene 81
ACADEMIC ARTICLE ...iiietitse ettt sttt ettt ne e nes 82
WORK STRESS AND ORGANIZATIONAL PERFORMANCE .......ccooeiiiiiieiesese s 82
[T [ ToTod o] o TP 83
VL1 (0T (] (oo I WS 85
ANAlisis y disCUSION A FESUITAOS........ccviivieie et et ae et snee e 88
(@0 o Tod {1 YT =SSR 91
BIDHOGIATIA ...t bbbttt 93
ADICXOS .......o.oiiiiiiiiii ettt ettt sttt ettt et e h e bR et R et oAbt e R e e E e nR bt be e R b e e Ee e aR bt e bt e Rbe e teennee e 96
ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES DEL HONORABLE GOBIERNO PROVINICIAL
DE TUNGURAHUA ...ttt e se ettt e e s et st e e et e s e et e ste e neenanne e nee 97



indice de Graficos

Grafico 1: Arhol de ProDIEMAS............ccovevcueiereeeeieeeeeee ettt 6
Grafico 2: Pirdmide de KEISEN ........cvciiieie ettt 18
Grafico 3: Categorias FUNAamMENTAlES...........ccueiiiiiee e 23
Graéfico 4: Subordinacidn conceptual Variable Dependiente ...........cccccvveveiieiieie e 24
Grafico 5: Subordinacion conceptual Variable Independiente..........coccovivvereiiieneisieneeee, 25
Grafico 6: Actividades deSigNadas ..........ccoeeveiririiieiree e 58
Grafico 7: Lugar de TrabajO ......ccvciuieieiic ettt be e st te e s are s 59
Grafico 8: Demanda de trabajO..........ccviveiieii i 60
Grafico 9: AmDIente 1aD0ral ...........cviiiiiie s 61
Grafico 10: Condiciones de TrabajO........ccuierieireieiee e 62
Grafico 11: Sobrecarga laboral ..............ccoooiii i 63
Gréfico 12: Agotamiento EMOCIONAL............ccooiiiiiiiiic e 64
Grafico 13: Problemas familiares .........cccoooieiiiiiiiiiieee e 65
Graéfico 14: Comunicacion interdepartamental............ccooooiiiiiiiiiiiiee e 66
GIAFICO 152 APOYO ...ttt bbbt bbbt bt b b et bbb 67
Graéfico 16: Reconocimiento del DeSEMPER0 .......c.coviiieiiiiiieiiece e 68
Grafico 17: APOIE 08 IUBAS.......eiveeiteeie ettt e et e e sa e e e s reesteeneeaneesre s 69
Grafico 18: CamPaNa GAUSS ......ccverveerieriieiieeiesiesteesieseesseesesseesseesesseesseessesseesssassesseessesssesenssens 74

Xi



indice de Tablas

Tabla 1: POBIACION Y MUBSIIA .......cueiiiiiiiiiiiieiee bbb 51
Tabla 2: Actividades deSIgNadas. ........c.uieriiieieree e 58
Tabla 3: Lugar de Trabajo .......ooeeiioiie e e e 59
Tabla 4: Demanda de trabajO........cccccviiiiiiiiciie e 60
Tabla 5: AMDIente 1aD0Tal ..o s 61
Tabla 6: CondiCioNeS de TrabajO ........covierieiiieriese st 62
Tabla 7: Sobrecarga 1ahoral ..o 63
Tabla 8: Agotamiento EMOCIONAL .............cooiiiiiiiiciic e 64
Tabla 9: Problemas famMIIAreS ...........ccoiiiiiiiiiee e 65
Tabla 10: Comunicacion interdepartamental...........c.cccvoveiieiiiiesieeie e 66
TADIA 112 APOYO ...ttt bbbttt bbbt 67
Tabla 12: Reconocimiento del DESEMPENO ........ccueiuiriiiriiieieiesie s 68
Tabla 13: APOIE 0 IUBAS .....ccveeieieece ettt et sae e sreeareenee e 69
Tabla 14: Tabla de Distribucion Chi Cuadrado ...........c.coevveiiireneieiisseee s 72
Tabla 15: Frecuencia ODSErVada. . ........ccviieiieieiieiiee et 72
Tabla 16: Frecuencia ESPErata..........cccouiiiieiiieieiie e 73
Tabla 17: Chi CUAAIA00 .......cooiiieiie bbbt be et be e 73
Indice de Cuadros
Cuadro 1: OperacionalizaCion V.D. .........cccooiiiiiiice ettt 53
Cuadro 2: OperacionalizaCion V.l ........cccoi i 54
Cuadro 3: Recoleccion de INFOrMACION............ccoiiiiiiieiee e 55

Xii



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL
MODALIDAD PRESENCIAL

TEMA: “El Estrés Laboral y el Desempefio Organizacional de los Servidores del Honorable

Gobierno Provincial de Tungurahua”

AUTOR: Ana Belén Contreras Pintado
TUTOR: Lic. Mg. Maria Gabriela Romero Rodriguez

RESUMEN EJECUTIVO

En el trabajo investigativo se analizé la incidencia del Estrés Laboral en el Desempefio
Organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua, el estudio
realizado es importante porque permitié determinar los elementos que afectan a las variables en
estudio, los enfoque empleado en el trabajo fueron cualitativo y cuantitativo, puesto que se conto
con la participacion de los colaboradores de la institucion y asi se pudo obtener una vision
concisa de la realidad y en base a los resultados obtenidos en la investigacién se aplic6 el método
del Chi-cuadrado para comprobar que el Estrés Laboral si incide en el desempefio
organizacional, sobresale la modalidad bibliografica la modalidad bibliografica y de campo,
considerandose los niveles descriptivo, explicativo y correlacional con la finalidad de obtener
datos veridicos sobre las variables, se aplicO como técnica de encuesta, utilizandose como
instrumento el cuestionario estructurado con interrogantes cerradas permitiendo establecer una
relacion entre las variables de estudio; los resultados obtenidos demuestran que el desempefio
organizacional no es eficiente en los servidores del Honorable Gobierno Provincial, por varias
inconsistencias como: la deficiente comunicacion interdepartamental, falta de apoyo por parte de
los superiores, ritmo de trabajo y ambiente laboral son factores que producen estrés laboral y que

afectan seriamente al desempefio organizacional de los servidores.
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EXECUTIVE SUMMARY

In the research work the effect of Work Stress on Organizational Performance of servers
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua was analyzed, the study is important because it
allowed us to determine the factors affecting the variables studied, the approach used in the study
were qualitative and quantitative, since it counted with the participation of employees of the
institution and thus could get a concise view of reality and based on the results of the research
the method of Chi-square test was applied to verify that the Job stress if affects organizational
performance, stands the literature form the literature and field modality, considering the
descriptive, explanatory and correlational levels in order to obtain accurate data on the variables,
was applied as a survey technique, using as an instrument the structured questionnaire with
closed questions allowing to establish a relationship between the study variables; the results
show that organizational performance is not efficient servers of Honorable Gobierno Provincial
de Tungurahua, by several inconsistencies as poor communication interdepartmental, lack of
support from superiors, pace of work and working environment are factors that cause job stress

and seriously affect organizational performance servers.

Keywords: Job Stress, Organizational Performance, Work Environment, Psychosocial Factors,

Occupational Health.
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INTRODUCCION

El avance y la evolucion de la organizacion dependen del equilibrio de la efectividad, eficiencia
y relevancia, el desempefio organizacional no puede limitarse a un juicio superficial y unilateral
de los jefes respecto del comportamiento de sus empleados; es necesario profundizar,

localizando las causas y estableciendo perspectivas de comun acuerdo con el colaborador.

La investigacion cuenta con informacion destacada sobre aspectos del estrés laboral y el
desempefio organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua y

abarca los siguientes capitulos:

CAPITULO |I: Este capitulo se muestra la formulacion del tema de investigacion, el
planteamiento del problema, el cual se encuentra compuesto por la contextualizacion, anélisis
critico, prognosis, la formulacion del problema, las preguntas directrices y la delimitacién del
objetivo de investigacion; finalmente se establece el objetivo general y los objetivos especificos

que se desean alcanzar durante la investigacion.

CAPITULO II: En esta etapa se desarrolla la metodologia fundamental de la investigacion,
tomando como referencia los antecedentes tedricos ya instituidos, y fundamentados en otros
trabajos investigativos, respaldandose en aspectos legales y filosoficos, las categorias
fundamentales que sustenta el trabajo investigativo apoyandose en la hipétesis planteada vy el

sefialamiento de variables.

CAPITULO Il1: Metodologia de la investigacion con sus enfoques cualitativo y cuantitativo; la
modalidad bibliografica, documental y de campo; sus niveles descriptivo, exploratorio,
asociacion de variables; poblacién y muestra, planteando la técnica e instrumento, la
operacionalizacion de variables, plan de recolecciéon de la muestra, el plan de procesamiento y

analisis de la informacién.



CAPITULO IV: Refleja el anlisis e interpretacion de resultados obtenidos en la encuesta,
verificacion de la hipétesis; planteamiento y la aplicacion de la formula del Chi- cuadrado,

finalmente se visualiza la decision final.

CAPITULO V: Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo al analisis

estadistico de los datos de la investigacion.

CAPITULO VI: Denominado propuesta, contiende datos informativos, y se discute acerca de

los hallazgos més relevantes de la investigacion.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1. Tema.

“EL ESTRES LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL DE LOS
SERVIDORES DEL HONORABLE GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA.”

1.2.Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion.

En nuestro pais el estrés laboral esta directamente relacionado con la reduccion de la
productividad dentro de las empresas cuanto en oficinas publicas y privadas alcanzando de
manera dramatica un descenso en la calidad de vida de los empleados que han caido en estrés,
llegando incluso al despido definitivo del trabajo.

Seglin el master en comunicacion organizacional Oscar Nieto. “Las organizaciones cumplen
un papel importante para evitar que un trabajador sufra de estrés. Algunas causas para
que se dé esta enfermedad son la forma en que se comunica la compafiia, la estructura en
los niveles de liderazgo y no transmitir seguridad, como no ofrecer un contrato fijo hacen
gue el trabajador desarrolle estrés. En el pais, explica Nieto a pesar que se utiliza los
términos estructura organizacional, en la practica del trabajo se puede observar

persecucion, presién amenaza y maltrato.” Diario EL UNIVERSO (2011).

En Ecuador segln un estudio realizado por el master, solo en las industrias de Guayaquil existe
el 60% de casos de hipertension, una de las enfermedades primordiales procedidas del estrés, de
ahi la necesidad de los servidores publicos o privados de adquirir diversas técnicas y estrategias

para combatirlo, al tiempo de obtener metodos eficaces para manejarlo.

En nuestra provincia por su caracteristica de comercial en alto grado, el estrés ha llegado a
constituirse en un proceso interactivo donde influyen muchos aspectos de situacion (demandas) y
caracteristicas del sujeto (recursos). Mientras las demandas de la situacion sobrepasan los

recursos del individuo, se generara situaciones elevadas de estrés en la busqueda de mas recursos



para cumplir con las demandas a determinada situacion. Por otro lado los factores psicosociales

para el estrés laboral responden a las demandas de la situacidn y las caracteristicas del individuo.

En la Provincia de Tungurahua se sefiala que los trabajadores de las diferentes entidades publicas
sufren de un alto grado de estrés laboral, causado por monotonia en las tareas, agotamiento
emocional, entre otros. Mientras que las exigencias de la situacion sobrepasan los recursos del
individuo, se generara escenarios elevados de estrés en la busqueda de mas recursos para cumplir

con las demandas a determinada situacion.

No es un requerimiento Unico el considerar las profesiones, su contexto de trabajo, es importante
las diferencias individuales como punto de partida pues las personas que se desempefian en un
mismo puesto funciona de manera diferente asi por ejemplo mientras uno puede desempefiarse
con eficiencia sin estrés, el otro puede sufrir de estrés. El estrés a nivel de nuestra provincia se
genera por diversas situaciones o condiciones presionantes para el individuo en su actividad

cotidiana dentro de lo laboral.

Mientras que en el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua, segun la informacién
proporcionada por la unidad médica y observacion directa indica que los servidores presentan un
nivel medio de estrés laboral, la razon fundamental es la insercién dentro de una sociedad
globalizada y altamente competitiva que exige y demanda cada dia individuos mucho mas aptos
y capacitados para enfrentar y resolver problemas cotidianos de indole laboral, social y

emocional que se presentan con frecuencia, lo que se puede reflejar en la productividad.

En el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua los elevados grados de estrés laboral
afectan no solo el desempefio organizacional sino también el ambiente laboral, el compromiso de
los trabajadores con la empresa, la responsabilidad dentro de sus puestos de trabajo asi como
también el ambiente familiar de cada uno de los servidores en investigacién, puesto a que una de
las consecuencias del estrés laboral son las sinergias negativas, las cuales seran conductoras de

problemas intrafamiliares y emocionales del individuo.

En tal virtud el estrés laboral se ha constituido en un problema de salud alarmante que afecta a la

sociedad actual, pues no perjudica Unicamente a los servidores del Honorable Gobierno



Provincial de Tungurahua al provocarles dificultades fisicas y mentales en su desempefio laboral,

también afecto a los empleadores y al mismo tiempo a la economia de la provincia.

Dentro de las planificaciones de actividades del personal que labora dentro del Honorable
Gobierno Provincial de Tungurahua se realiza actividades de control de salud mental y fisica en
un nivel bajo, lo que limita el desarrollo de las habilidades laborales del empleado, y su

desempefio integral.



Graéfico 1: Arbol de problemas
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1.2.2. Andlisis Critico

El problema primordial que se desea investigar son los altos niveles de estrés laboral en el
desempefio organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua,
Ilegando a la conclusién que el estrés laboral es uno de los fendmenos que cada vez esta teniendo
mas importancia en el trabajo y que puede crear problemas de salud y de bienestar importantes
en las personas. Se trata de un fenémeno complejo cuya comprension adecuada resulta dificil y
requiere tomar en consideracion una amplia gama de conceptos y aspectos que se han ido
poniendo de relieve en la investigacion que siglos se ha venido desarrollando sobre este

fenémeno.

En el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua, existen elementos estresores que han
perjudicado el desempefio organizacional y personal, perturbando el desarrollo correcto de
funciones y dando como resultado la perdida de capital humano de la organizacion, afectando
asi la permanencia del colaborador en la institucion e incluso a la situacion econdmica de la

empresa.

El exceso de carga laboral es uno de los factores que producen estrés provocando asi sinergias
negativas en la organizacion desequilibrando la relacion del trabajador en el entorno

institucional.

Es importante resaltar que la monotonia en las tareas asi como la ausencia de apoyo por parte de
los comparieros y superiores en la realizacion de la diferentes labores influyen negativamente en
el desarrollo organizacional de los colaboradores de la empresa evidenciandose respuestas de
tension, estrés, afectando a la salud y el cumplimiento de objetivos empresariales los cuales
producen un bajo rendimiento, disminuyendo en un grado significativo la eficiencia y eficacia de

la organizacién, de tal manera que afecte a la productividad de la provincia.

Finalmente, por las inadecuadas condiciones de trabajo, lo cual conlleva sus efectos a
enfermedades laborales, tales como el burnout, ausentismo entre otros, ocasionando pérdidas de
capital humano que afecta directamente a los clientes internos, como a los externos, dificultando
asi el normal desarrollo del personal y consecuentemente el desarrollo y surgimiento de la

empresa.



1.2.3. Prognosis

El estrés laboral es un riesgo psicosocial muy importante y en caso de no investigarlo y no
tratarlo de una forma seria el estrés laboral como factor influyente en el desempefio laboral del
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua se veria seriamente afectada lo que llevaria a un
conflicto interno y como consecuencia la pérdida de capital humano de la empresa, es decir el
inadecuado manejo de factores estresores y el bajo desempefio laboral es un problema serio para

la organizacidn, sin el control apropiado dichos factores podrian ampliarse e incluso extenderse.

La productividad disminuira y el riesgo de conllevar mas enfermedades a causa del estrés no se
limitaria. De la misma manera y de forma indirecta la provincia se veria afectada ya que el nivel
de produccion y prestacion de servicios no seria el mismo y tanto la vida profesional como

personal del trabajador sufriria las consecuencias del estrés laboral en la organizacion.

Las distintas autoridades, directivos y jefes de areas se veran afectados, ya que el trabajo no es el
adecuado al tratar el estrés en sus empleados, reflejandose en las molestias que los servidores
presentan en su salud y en el mal servicio que presten. De igual manera las consecuencias del
estrés laboral en los servidores se veran manifestadas en los problemas de indole familiar y
personal, ya que el estrés va mas alla de una simple enfermedad de oficina u empresa, y conlleva
a inconvenientes intrafamiliares y resultados fisiolégicos asi como dolores de cabeza constantes,
enfermedades gastrointestinales y en algunos casos afectando tanto la vida del colaborados lo

cual puede terminar hasta en el suicidio.

1.2.4. Formulacion del Problema

¢De gué manera influye el estrés laboral en el desarrollo laboral de los trabajadores del
H.G.P.T.?

1.25. Interrogantes

e ¢Cuales son los principales riesgos psicosociales qué presenta el HGPT?
e ¢Cuales son los niveles y causas para que exista estrés laboral en el personal del HGPT?

o (Existe evidencias cientificas acerca del estrés laboral?

1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion



El modelo a presentarse a continuacion constituye en un mecanismo de ayuda para lograr
entender el problema que surge entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
del HGPT.

e Campo: Psicologia Industrial

o Area: Salud: Salud Ocupacional

e Aspecto: Estrés Laboral y Desempefio Laboral

o [Espacial: La investigacion se realizard en las inmediaciones del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua, ubicada en las calles Simén Bolivar y Mariano Castillo esq.,
perteneciente a la ciudad de Ambato.

e Temporal: La investigacion tendra lugar durante el periodo Abril - Septiembre 2016.
1.3.Justificacion

Es importante porque con un correcto manejo de estrés laboral en los servidores del Honorable
Gobierno Provincial de Tungurahua se podra cumplir con los estandares esperados y por ende el

cumplimiento tanto de los objetivos y metas empresariales.

Es novedosa ya que precedentemente solo se han realizado estudios de estrés laboral y
desempefio organizacional en servidores del area de salud y no se tienen registros de estudios
sobre las dos variables en los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua,
permitiendo a los directivos tomar decisiones acertadas correspondientes a la prevencién de

estrés en sus colaboradores.

La investigacion es de gran interés debido a que en el Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua existen factores estresores los cuales afectan el desempefio organizacional del
personal produciendo conflictos, enfermedades accidentes laborales, desencadenando asi
inestabilidad laboral. El estudio beneficiara de tal manera a los servidores y trabajadores de la
empresa antes mencionada, incentivando y apoyando al cumplimiento de normas de seguridad y
salud en el trabajo, mejorando la eficiencia, calidad y desarrollo organizacional. El presente
trabajo es de impacto, al promover seguridad al personal de la empresa, fomentando el

cumplimiento Optimo de las actividades, reforzando la transparencia en la organizacion vy



mejorando la autonomia en cada uno de sus servidores del Honorable Gobierno Provincial de

Tungurahua.

Esta investigacion es factible ya que existe el apoyo por parte del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua el cual ha brindado la apertura necesaria para poder hacer uso de las
instalaciones y recoleccion de datos importantes, los cuales son Gtiles para poner en marcha la
investigacion, ademas el investigador posee el conocimiento, habilidades y recursos para

efectuar el trabajo de investigacion.

1.4. Objetivos
1.4.1. General

e Investigar la influencia del estrés laboral en el desempefio organizacional del Honorable

Gobierno Provincial de Tungurahua.

1.4.2. Especificos

o Diagnosticar los principales riesgos psicosociales que presentan los trabajadores del
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

o Analizar cudles son los niveles y casusas del estrés laboral de los trabajadores del Honorable
Gobierno Provincial de Tungurahua.

« Disefiar un articulo académico sobre la tematica investigada “EL ESTRES LABORAL
INFLUYE EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DEL HONORABLE
GOBIERNO PROVINCIAL DE TUNGURAHUA”.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO.

2.1.Antecedentes investigativos

De acuerdo a las variables se contara con el soporte de diferentes articulos cientificos que

contribuirdn de manera positiva a la investigacion.

Tema: “La relacién entre el estrés laboral, las fuentes que le dan origen y las estrategias de

coping en el sector publico y el privado.”
Autora: Valentina Ramos y Filomena Jordao, Universidad do Porto, Portugal.
Afo: 2015

Resumen:

“El sector resulta relevante en la medicion del estrés laboral, los estresores y las estrategias de
coping, por lo que nuestro objetivo de investigacion fue relacionar estas variables dentro el
contexto portugués. Nuestra muestra fue de 310 trabajadores distribuidos por sector a los que se
aplicd un inventario con una pregunta general sobre estrés y dos escalas sobre estresores y
coping. Los datos fueron analizados utilizando analisis univariados y calculos de correlaciones.
Nuestros resultados no indicaron diferencias en las correlaciones significativas entre estresor y
estrés por sector. Sin embargo, la correlacion significativa entre estresores, estrés y coping si fue
especifica para cada sector. Fue relevante la existencia de correlaciones significativas entre
coping y estresores sin la influencia del estrés y entre coping y estrés sin la influencia de
estresores. Nuestro estudio reconoce el papel del sector en el estudio del estrés, mostrando
nuevas relaciones entre los estresores, el estrés y el coping. La relacion que se establece entre el
estrés laboral y el sector de la organizacién donde se realizé el estudio ha sido verificada en
investigaciones sobre este tema, sin llegar todavia a un consenso al respecto. Es decir, unos
estudios indican que los trabajadores de organizaciones privadas son los mas estresados
(Fernandes, Kumar y Mekoth, 2009; Sankpal, Negi y Vashishtha, 2010) y otros que son los
trabajadores de organizaciones publicas los que presentan valores de estrés mas elevados
(Ahmad, Zia-ur-Rehman y Rashid, 2011; Macklin, Smith y Dollard, 2006; Obholzer, 1994,

Srivastav, 2009). En el caso del contexto portugués, tampoco existe un consenso generalizado en
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cuanto a las diferencias por sector. Ramos y Jorddo (2013a) identificaron que los trabajadores del
sector privado tienen una vivencia de estrés significativamente superior a los trabajadores del
sector publico, mientras que Ferreira y Martinez (2012) encontraron resultados opuestos, una vez
que para estos autores fue el sector publico aquel que presentd una mayor vivencia de estrés.
Estas diferencias por sector no s6lo existen en relacion a la vivencia de estrés sino a las fuentes

que le dan origen a esta vivencia y a las estrategias de coping utilizadas por los trabajadores.”
Conclusién personal:

La presente informacidn aporta a mi investigacion ya que el Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua al ser una entidad publica que presta servicios a un canton entero, tendrd un mayor
porcentaje de estrés laboral debido a las exigencias que ellos tienen a diario por las funciones y
delegaciones que reciben por parte de sus superiores, pero también se puede dar el caso en que
los miembros de la institucion se mantengan equilibrados en su nivel de estres y esto no llegue
afectar a su nivel de desempefio. Y los resultados obtenidos no podrian llegar a cumplirse con lo
planteado en la hipdtesis.

Tema: “Empleo de indicadores bioquimicos en el estudio del Estrés Psicosocial Laboral.”
Autor: Efrain Rodriguez Jiménez - Arlene Oramas Viera

Afo: 2015

Resumen:

Las investigaciones sobre el estrés y la salud se caracterizan por un impresionante
comportamiento ascendente, pero con un énfasis desproporcionado de investigaciones
descriptivas en detrimento de las explicativas a niveles fisioldgico, bioldgico y bioquimico. Se
realiz6 una revision de las tendencias actuales en el estudio del estrés, donde se emplearon
indicadores bioquimicos. El término de carga alostatica aparece con preeminencia -18
referencias, incluyendo del afio 2014. Se analizaron entre las multiples respuestas hormonales al
estrés, el papel de la hormona liberadora de cérticotrofina, la vasopresina y citocinas
proinflamatorias como marcadores bioquimicos de la cascada inflamatoria, especificamente las

interleucinas 1 y 6 y el factor de crecimiento tumoral. Se argumenta por qué el sindrome de

12



burnout, consecuencia del estrés laboral crénico, puede ser reconocido como un sindrome
neuroendocrino de etiologia conocida. Finalmente, se hace referencia a un estudio experimental
en el cual el comportamiento es explicado empleando indicadores bioquimicos e introduciendo
elementos de la biologia molecular. Se concluye sobre la pertinencia de investigaciones
multidisciplinarias y su alcance para abordar los problemas actuales de salud de la poblacion

trabajadora.
Conclusién personal:

El presente articulo es de gran soporte para la investigacion, ya que permitird identificar los
diferentes indicadores de estrés, y brindar una mejor respuesta a las variables planteadas de

manera que sean de gran ayuda para la empresa investigada.

Tema: “Estrategias de afrontamiento del estrés asistencial y satisfaccion laboral-personal

en médicos y enfermeros”
Autor: Laura Paris

Ano: 2015

Resumen:

Las condiciones laborales en el area asistencial se caracterizan por estresores gque colocan a
médicos y enfermeros en una situacién de riesgo permanente. Circunstancias que les generan
insatisfaccion, frustraciones y desajustes cada vez mayores con su entorno laboral y que
repercuten en la satisfaccion personal. El presente estudio persiguié un doble propdsito: a)
identificar las estrategias de afrontamiento del estrés (coping) mas comunmente empleadas por
los profesionales de la salud, y b) explorar las vinculaciones entre el estrés asistencial con el
grado de satisfaccion personal-laboral. Con tal finalidad se implementd una investigacion
empirica plurietapica. En la primera aproximacion se llevaron a cabo 22 entrevistas con médicos
y enfermeros, lo que permitié el desarrollo de dos instrumentos con adecuadas propiedades
psicométricas: la escala de estresores asistenciales y la de afrontamiento del estrés asistencial.
Tales instrumentos fueron aplicados en la segunda aproximacion, juntamente con una escala de

satisfaccion laboral-personal, a una muestra por disponibilidad integrada por 196 profesionales
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argentinos (99 enfermeros y 97 médicos). Analisis descriptivos permitieron detectar las
principales estrategias de afrontamiento, en tanto que analisis correlacionales mostraron el
interjuego entre la totalidad de las variables exploradas. Se analizan los resultados obtenidos a la
luz de los lineamientos béasicos de la teoria transaccional del estrés. Se explicitan las fortalezas y
debilidades del estudio y se sugieren cursos de accion para la prevencion del estrés entre los

profesionales de la salud.
Conclusion Personal:

La informacion obtenida evidencia la necesidad en las empresas de realizar un manual asi como
capacitaciones a los empleados de forma permanente sobre métodos para confrontar el estrés
laboral producido en el lugar de trabajo, de tal manera que permitan eliminar o disminuir las

causas del estrés laboral y mejorar la calidad de vida del trabajador.

Tema: “Clima laboral, Burnout y Perfil de Personalidad: Un estudio en personal

asistencial de un Hospital Publico de Lima.”
Autor: Miguel Angel Vizcarra Fernandez
Afio: 2015

Resumen:

Relacionar el clima laboral con el Sindrome de Burnout, y el perfil de Personalidad frecuente en
las &reas de trabajo neuroquirdrgicas donde los estresores son de alta incidencia por el tipo de
paciente, la necesidad de intervenir en situaciones de crisis y el exceso de trabajo para realizar
las actividades programadas. Método: La muestra fue intencional, en un hospital puablico de
Lima, se evalué a 30 profesionales de salud, administrando la escala estandarizada de Clima
Laboral, Scanning Neuropsicoldgico y el Inventario de Burnout. Resultados: En burnout, un 80%
no presenta dicho sindrome, 10% con tendencia y 10% en riesgo. Existiendo un Clima Laboral
medio (60.0%), el area de Condiciones Laborales es desfavorable. El perfil de personalidad un
90% es equilibrada, 10% de tipo personalidad con firmeza de decision. Conclusiones: Existe
correlacion positiva estadisticamente significativa entre clima laboral y Burnout. Se discuten los

hallazgos y se asociaron a sus repercusiones en trabajadores de salud.
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Conclusién Personal:

En la investigacion realizada se puede concluir que los estudios acerca de estrés laboral se dan
comunmente en el area de salud, por lo que ayudara a mi investigacion teniendo bases en los
estudios de la salud y aportando de mejor manera soluciones las cuales ayuden en el area laboral

y bienestar de los trabajadores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.
Tema: “Estrés laboral, liderazgo y salud organizacional”

Autor: José Maria Peiro Silla, Isabel Rodriguez Molina

Afo: 2014

Resumen:

El presente trabajo pretende analizar el papel del liderazgo en la promocién del bienestar y la
salud organizacional y laboral a nivel individual y colectivo (unidad de trabajo y empresa),
prestando especial atencién a los factores psicosociales, como el estrés laboral. Nos centraremos
en la investigacion llevada a cabo en la Unidad de Investigacion de Psicologia de las
Organizaciones y del Trabajo (UIPOT) de la Universidad de Valencia (www.uv.es/uipot)
presentando trabajos adicionales cuando se considere oportuno. Para ello, la segunda seccion del
articulo se centrara en las recientes tendencias sobre la conceptualizacion del estrés laboral asi
como en los recientes modelos tedricos; su analisis proporcionara nuevas perspectivas que
ayuden a promover la prevencion del estrés en el trabajo. En la tercera seccidn, se revisan los
multiples roles que el liderazgo puede jugar en el estrés laboral, a nivel individual. La cuarta
seccion se centrara en el papel que juega el liderazgo en el estrés desde una aproximacién multi-
y transnivel. La quinta seccion analiza brevemente el liderazgo compartido y sus implicaciones
para el estrés laboral, y la seccion final considera las implicaciones de la evidencia empirica y el
conocimiento disponibles para la evaluacion del liderazgo y la intervencion en el contexto del

analisis y prevencion de los riesgos psicosociales en las organizaciones.
Conclusién Personal:

La informacion presentada en el resumen del articulo cientifico sobre los factores estresores

propios de la organizacion y sus efectos, hablan acerca de programas de manejo y control sobre
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esta problematica evidenciando asi la necesidad de las empresas de una nueva perspectiva que
ayude a promover la seguridad el cual garantice una mejora en la rentabilidad de la empresa y en

la calidad de vida del trabajador

Tema: “A test of the Maslach Burnout Inventory in three samples of healthcare
professionals.” — “Una prueba del Maslach Burnout Inventory en tres muestras de

profesionales de la salud.”

Autor: Thomas J. Kalliath, Michael P. O'Driscoll, David F. Gillespie & Allen C. Bluedorn
Ano: 2010

Resumen:

Modelos de ecuaciones estructurales con LISREL se utilizé para investigar la estructura factorial
del Maslach Burnout Inventory (MBI). EIl agotamiento emocional fue el méas robusto de los tres
factores del MBI, seguido de despersonalizacion, mientras que el factor de realizacion personal
lleva a cabo débilmente. Un nuevo modelo de medicion se desarrollé en una muestra de 197
enfermeras que consisten en el agotamiento y despersonalizacion dimensiones emocionales, que
se midieron con cinco y dos indicadores MBI empiricos, respectivamente. Una prueba de la
invariancia del modelo de dos factores a traves de tres muestras (es decir, una muestra de
calibracion de las enfermeras, y dos muestras de validacion que constan de técnicos de
laboratorio del hospital y los administradores del hospital con un tamafio efectivo de la muestra
de 445) produce un buen ajuste para la propuesta de dos modelo de factores. Evaluacion de las
propiedades psicométricas del modelo de dos factores producidos (1) consistencias internas
comparables a los reportados en la literatura para las escalas de agotamiento y
despersonalizacion emocionales especificados originalmente del MBI, y (2) correlaciones con
variables criterio que estaban todos en la direccion esperada y magnitud, comparable a los
producidos por las escalas especificadas originalmente. Se discuten las implicaciones tedricas

para el uso del modelo de dos factores en la investigacion agotamiento.

Conclusién Personal:
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La presente informacién es un gran aporte a la investigacion planteada, puesto a que la
utilizacion de un test de medicion de estrés laboral servira como fundamento para las encuestas
que se realizard en la organizacion en estudio, obteniendo asi respuestas mas objetivas para

brindar posibles soluciones a las variables.
2.2.Fundamentacion filoséfica

Segun: JIMENEZ Walter, 2010 pag. 25. El enfoque Critico propositivo “Se apoya en el
hecho de que la vida social es dialéctica, por tanto, su estudio debe abordarse desde la
dindmica del cambio social, como manifestacion de un proceso anterior que le dio origen

y el cual es necesario conocer.”

La presente investigacion esta orientada con el paradigma critico-propositivo; cuando hablamos
de critico es porque se considera que la misma no debe Unicamente basarse a una observacion de
los hechos, sino a un analisis, interpretacion y comprension del problema detectado y propositivo
porque busca alternativas de solucion que puedan ser alcanzadas por el investigador y todos

aquellos inmersos en la misma.
2.2.1 Fundamentacién axiologica

Segun PESO, Elsa, 2014, pag. 102; manifiesta: La aplicacion de valores es una
orientacién para el alcance de Objetivos Empresariales encaminados al rendimiento
laboral mediante el fortalecimiento de la comunicacion, el dialogo; motivando al
trabajador en el desarrollo de sus funciones y actividades encaminadas al éxito personal,

profesional e institucional.

La siguiente investigacion esta influenciada por los valores, pues el investigador parte involucrada en el contexto y
sujeto de investigacion, contribuird en este proceso, quien no se conformara con saber, sino que, asumira
el compromiso de cambio, tomando en cuenta el contexto socio-cultural en el que desarrolla el problema,
respetando Vvalores religiosos, morales, éticos y politicos de todos quienes conforman el Honorable Gobierno

Provincial de Tungurahua.
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222 Fundamentacion psicologica

Segun: MERINO, José Ignacio, 2010, pag. 45. “La psicologia se caracteriza por estudiar
al ser humano en cuanto a su razonamiento, pensamiento basado en su experiencia,
apoyando en la indagacion de la personalidad y comportamiento como: caracter conducta,

desarrollo y proyecciones”.

El ser humano como un organismo dindmico en busca de una constante homeostasis, entre sus
fuerzas internas y externas a las de su medio ambiente. EI campo de las fuerzas internas y
externas que determinan su comportamiento y se resulta claro, entonces, que los cambios en el

comportamiento del individuo ocurre en la medida en que él tenga la oportunidad de interactuar.
2.3.Fundamentacién legal

La presente investigacion esta respaldada en el orden planteado por la piramide de Kelsen y con
base legal en la Constitucion de la Republica del Ecuador, Cédigo de Trabajo, LOSEP, R.

LOSEP y Plan Nacional del Buen Vivir que a continuacion se daré a conocer:

Gréafico 2: Pirdmide de Kelsen
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Fuente: Teoria pura del Derecho Hans Kelsen
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016)
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Constitucion de la Republica Del Ecuador: Capitulo 2
De los derechos econdmicos, sociales y culturales Seccién octava Trabajo y seguridad social.

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

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art- 34 El derecho a la seguridad social es de todas las personas, y sera deber y necesidades
individuales y colectivas El Estado garantizare y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la
segundad social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares,
actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo y a quienes se

encuentran en situacion de desempleo.
Cddigo de Trabajo:
Capitulo V

De la duracion méxima de la jornada de trabajo, de los descansos obligatorios y de las

vacaciones Paragrafo 1ro. De las jornadas y descansos

Art. 47.- De la jornada maxima.- La jornada maxima de trabajo serd de ocho horas diarias, de
manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicion de la ley en contrario. El
tiempo méaximo de trabajo efectivo en el subsuelo sera de seis horas diarias y solamente por
concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacion, podra prolongarse por una

hora mas, con la remuneracion y los recargos correspondientes.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos.- Las jornadas de trabajo obligatorio no
pueden exceder de cinco en la semana, o sea de cuarenta horas hebdomadarias. Los dias sdbados
y domingos seran de descanso forzoso y, si en raz6n de las circunstancias, no pudiere
interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro tiempo igual de la semana para el

descanso, mediante acuerdo entre empleador y trabajadores.
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Art. 51.- Duracién del descanso.- El descanso de que trata el articulo anterior lo gozaran a la
vez todos los trabajadores, o por turnos si asi lo exigiere la indole de las labores que realicen.

Comprendera un minimo de cuarenta y ocho horas consecutivas.

Losep Titulo 111 Del Régimen Interno De Administracion Del Talento Humano Capitulo 1

De Los Deberes, Derechos Y Prohibiciones

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos: I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;
Reglamento Losep. Capitulo VIII de la Salud Ocupacional

Art. 228.- De la prestacion de los servicios.- Las instituciones aseguraran a las y los servidores
publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud ocupacional, comprendida ésta como la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica,
mental, social y espiritual, para lo cual el Estado a traves de las maximas autoridades de las
instituciones estatales, desarrollando programas integrales. Para este fin las instituciones
contemplaran en sus respectivos presupuestos los recursos materiales y financieros necesarios.
Por su parte las y los servidores publicos deben cumplir con las acciones de prevencion y

proteccion previstas y los programas que se establezcan.

Art. 229.- Del plan de salud ocupacional.- Las instituciones que se encuentran comprendidas
en el &mbito de la LOSEP deberan implementar un plan de salud ocupacional integral que tendra
caracter esencialmente preventivo y de conformacion multidisciplinaria; este servicio estara
integrado por los siguientes elementos: a) Medicina preventiva y del trabajo b) Higiene
ocupacional ¢) Seguridad ocupacional d) Bienestar social Las instituciones contempladas en el
articulo 3 de la LOSEP, que cuenten con mas de 50 servidores publicos u obreras u obreros, y en
virtud de la disponibilidad presupuestaria, podran implementar dispensarios médicos para

brindar servicio de salud ocupacional a las y los servidores y obreras u obreros.

Art. 230.-Medicina preventiva y del trabajo.- El plan contemplard un programa de medicina
preventiva y del trabajo, a través del cual se desarrollaran todas aquellas actividades tendientes a

promover y mejorar la salud, tales como medicina preventiva, examenes médicos periddicos,
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servicios médicos y de primeros auxilios, investigacion y analisis de enfermedades determinando

causas Yy para establecer medidas preventivas y elaboracion de estadisticas médicas.

Art. 231.- Higiene ocupacional.- El plan de salud ocupacional comprenderd un programa de
higiene ocupacional tendiente a identificar, reconocer, evaluar y controlar los factores
ambientales que se originen en los lugares de trabajo y que puedan afectar la salud de las y los

servidores y obreras u obreros.

Art. 232.-Seguridad ocupacional y prevencion de riesgos laborales.- Las instituciones que se
encuentran en el ambito de la LOSEP, deberan elaborar y ejecutar en forma obligatoria el Plan
Integral de Seguridad Ocupacional y Prevencidén de Riesgos, que comprendera las causas y
control de riesgos en el trabajo, el desarrollo de programas de induccion y entrenamiento para
prevencion de accidentes, elaboracion y estadisticas de accidentes de trabajo, analisis de causas
de accidentes de trabajo e inspeccion y comprobacion de buen funcionamiento de equipos, que

sera registrado en el Ministerio de Relaciones Laborales.
Plan Nacional del Buen Vivir
Objetivo 9. Garantizar el trabajo digno en todas sus formas

Los principios y orientaciones para el Socialismo del Buen Vivir reconocen que la supremacia
del trabajo humano sobre el capital es incuestionable. De esta manera, se establece que el trabajo
no puede ser concebido como un factor méas de produccidn, sino como un elemento mismo del

Buen Vivir y como base para el despliegue de los talentos de las personas.

La Constitucion establece de manera explicita que el régimen de desarrollo debe basarse en la
generacion de trabajo digno y estable, el mismo que debe desarrollarse en funcion del ejercicio
de los derechos de los trabajadores (art. 276). Lo anterior exige que los esfuerzos de politica
publica, ademas de impulsar las actividades econdmicas que generen trabajo, garanticen
remuneraciones justas, ambientes de trabajo saludables, estabilidad laboral y la total falta de
discriminacion. Una sociedad que busque la justicia y la dignidad como principios
fundamentales no solamente debe ser evaluada por la cantidad de trabajo que genera, sino
también por el grado de cumplimiento de las garantias que se establezcan y las condiciones y

cualidades en las que se efectle. Asimismo, debe garantizar un principio de igualdad en las
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oportunidades al trabajo y debe buscar erradicar de la manera mas enfatica cualquier figura que

precarice la condicion laboral y la dignidad humana.
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Categorias Fundamentales

Gréfico 3: Categorias Fundamentales
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2.4.1 Subordinacién Conceptual
Gréfico 4: Subordinacion conceptual Variable Dependiente
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2.4.2 Subordinacion Conceptual

Graéfico 5: Subordinacidn conceptual Variable Independiente
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2.4.1 Variable Dependiente

2.4.1.1 DESEMPENO ORGANIZACIONAL

“Es aquella técnica de Gestion del Talento Humano que permite la interaccion entre el
empleado y la empresa, para lograr un beneficio mutuo, ya que posibilita la creacion de las
condiciones para un adecuado rendimiento que le permita a la organizacion producir bienes y
servicios, recibiendo a cambio retribuciones en base a una evaluacion previa”. (Llanos, J.,
2005)

Uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas, la
cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus

esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles. (Robbins, 2004)

El desempefio es el comportamiento del evaluado en la blsqueda de los objetivos fijados.

Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados. (Chiavenato, 2004, p.359)

El desempefio es el nivel de logros laborales que consigue un individuo Unicamente después de
realizar cierto grado de esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino también
de las aptitudes y percepciones de los roles del individuo. Un individuo que realiza un gran
esfuerzo en su trabajo, pero posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es

necesario para tener éxito en la organizacién bien podria alcanzar un desempefio deficiente”.

El sistema de evaluaciéon del desempefio, contempla los procesos a los cuales se someten los
recursos humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la medicién del rendimiento

de los trabajadores:

e Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos humanos de una compafiia,
debe disponerse de datos que describan el potencial general y de promocién de todos los

empleados, especialmente, de los ejecutivos clave;

e Reclutamiento y Seleccion. Las clasificaciones en la evaluacién del desempefio pueden

ser Utiles para predecir el desempefio de los solicitantes de empleo;
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e Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacién de desempefio debe sefialar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado, permitiendo a los
individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias.(Mondy y Noe,
1997)

Existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que se relacionan y generan un

bajo o alto desempefio laboral.
Entre estos tenemos:
o Retribuciones monetarias y no monetarias;
o Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas;
o Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas;
o Capacitacion y desarrollo constante de los empleados;
o Factores motivacionales y conductuales del individuo;
o Clima organizacional;
o Cultura organizacional;
o Expectativas del empleado. (Palaci, 2005, p.237)

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacion no garantiza que los empleados sean capacitados y

desarrollados correctamente. Sin embargo, los datos de la evaluacion ayudan a

Determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El principal interesado en evaluacion
del desempefio es el empleado. Pero por lo general, quien evalla es el Gerente. En la mayoria de
las organizaciones, corresponde al gerente la responsabilidad de linea por el desempefio de los
subordinados y por la evaluacion y comunicacién constantes de los resultados. Las
organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefio del empleado. Las mas
democrética y participativas dan al empleado la responsabilidad de auto-evaluacion con libertad

su desempefio; muchas encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la
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jerarquia; otras buscan integrar al gerente y al subordinado en la evaluacion, para reducir la
diferencia jerarquica; algunas dejan la evaluacion de desempefio a los equipos, en especial
cuando son autosuficientes y auto gestionadas, y otras incluso adoptan un proceso circulara de

360° en la evaluacion.

En algunas organizaciones, el proceso de evaluacion esta centralizado en una comisién; en otras,
el 6rgano de ARH centraliza y monopoliza el proceso de evaluacién. Para medir el desempefio,
se necesita evaluarlo a través de indicadores. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para
determinar cuan efectiva y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los objetivos, y
por ende, el cumplimiento de la misién organizacional. Asimismo, deben estar incorporados en
un sistema integral de medicion del desempefio que haga posible el seguimiento simultaneo y
consistente en todos los niveles de la operacién de la empresa, desde el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa al més alto nivel hasta el desempefio individual de cada ejecutivo y
empleado. Diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros han demostrado
en las compafiias que se implementan sistemas de administracion del desempefio, los empleados
han obtenidos mejores resultados, y donde no fueron implementados, los administradores deben
ser conscientes de cualquier falla de las organizaciones en adoptar una efectiva administracion
del desempefio. La no implementacién de dichos sistemas es costoso por la pérdida de
oportunidades, actividades no enfocadas y pérdida de motivacién y moral. La empresa puede
dirigir el desempefio con un sistema integrado de administracion o enfocarse en un area
especifica. Una vez identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el desempefio de
manera comprensible, exhaustiva y lo méas especificamente posible. Posteriormente, se debe
explicar a los empleados como el desempefio de cada area se integra para mejorar la empresa.
Teniendo esto delineado, la empresa puede identificar los indicadores de desempefio que serviran

para medir cada area, y permitirdn monitorear a los empleados.
Tipologia de Evaluacion

En la evaluaciéon de desempefio profesional manejamos constantemente nomenclaturas extrafias
que no facilitan la comprension del proceso y que, mas que ayudarnos, a veces nos confunden.

Por ello, en este post vamos a intentar explicar cuales son las diferentes metodologias de
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evaluacion en funcion de los diferentes roles que interactian. Esperamos ayudar asi a optar por

aquellas opciones que mejor encajen en cada organizacion.
Evaluacion 90°

Lo que nuestro responsable opina de nuestro trabajo es fundamental para el desempefio de las
tareas que éste nos ha encomendado. El es el encargado de articular los mecanismos que guiaran
nuestro desarrollo profesional y, ademas, él es la persona que nos dara el feedback necesario para

conocer nuestras fortalezas y debilidades.
Evaluacion 180°

Se basa en que una persona es evaluada por su jefe, y sus pares, pretendiendo dar a los
empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, y permitir de tal manera

una mejora en su actitud laboral.
Evaluacion 270°

Dar la opinién sobre nuestro Jefe es algo que, de manera informal, hacemos continuamente e
incluso, compartimos con numerosos miembros de nuestra organizacion, mediante un
mecanismo formal ofrecemos una vision constructiva y respetuosa, es algo que no sélo ayudara a
nuestro Supervisor, sino que también nos puede ayudar a mejorar nuestra relacion profesional.
Por supuesto, también podemaos facilitar que este proceso sea anénimo, de manera que el equipo

pueda expresar su valoracién de forma comoda.

Para la alta direccidn conocer qué opinion tienen los empleados de nuestros mandos intermedios
nos ayudara a potenciar aquellos estilos de liderazgo que mas éxito tienen y detectar problemas

sin que éstos queden estancados en el nivel de supervision.
Evaluacion 360°

Calcular el grado de desempefio de un comportamiento es mas subjetivo que calcular el grado de
consecucion de un objetivo de ventas, la evaluacidén de 360° es una herramienta extraordinaria

para medir las competencias blandas de los lideres de una organizacién, ya que considera a todos
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aquellos puestos que tienen relacién directa con el evaluado (pares, clientes internos,

colaboradores y jefes).

Hay que recordar que no sélo trabajamos con clientes externos a nuestra organizacion, muchas
veces trabajamos para otras areas de la empresa: ellos serdn nuestros “clientes internos” y

también pueden valorar como realizamos nuestras tareas.
2.4.1.2 Capacitacion y evaluacion del desempefio

La capacitacion del personal es de gran importancia dentro de las organizaciones ya que este es
el factor principal en el desempefio de los trabajadores, dentro de las empresas hay una poca

contribucion y respuesta positiva ante las necesidades de la empresa.

Capacitacion significa entrenar a la persona de acuerdo al area en la que se encuentre para
prepararlo ante cualquier circunstancia que se pueda presentar a la hora de realizar su trabajo,

esto nos llevara a crear personas autosuficientes.

Para Werther y Davis (2008, pg. 148), “la capacitacion del personal auxilia a los miembros de la
organizacion a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida

laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades”.

Para Chiavenato (2011, pg. 322), “la capacitacion del personal es el proceso de corto plazo
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”.

El desempefio del trabajador se puede medir a través de los resultados de una empresa ya que es
el constante indicador del 6ptimo o deficiente funcidn del trabajador hacia sus responsabilidades,
es decir es la manera en el que el trabajador nos indicara de qué manera esta realizando el trabajo

establecido de acuerdo a las metas por alcanzar de la organizacion.

Bittel (2000, pg. 256), plantea que el “desempefio del trabajador es influenciado en gran parte
por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos

que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa”.
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Si tuviéramos una capacitacion adecuada para cada trabajador en las empresas, la eficiencia del
trabajador seria optima ya que cumpliria con todos los objetivos establecidos de la organizacion,
no habria malos trabajos ni gastos extras por errores de los empleados, con una buena
capacitacion se lograria la integracion de todo el equipo de trabajo ya que al motivarlos los

indices de productividad aumentan, y la rentabilidad de la empresa crece al mejorar los procesos.
Meétodos de Evaluacion
o Meétodo de escalas gréaficas

Es el método de evaluacion de personal mas utilizado y divulgado. Aunque, en apariencia, es el
método més sencillo, su aplicacion exige multiples cuidados, con el fin de evitar la subjetividad
y los prejuicios del evaluador, que podrian causar indiferencias considerables. Es muy criticado
por que reduce los resultados a expresiones numéricas mediante la aplicacién de procedimientos
matematicos y estadisticos para corregir las distorsiones personales introducidas por los

evaluadores.

Este método evalla el desempefio de las personas mediante factores de evaluacion previamente
definidos y graduados. Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales)
representan los factores de evaluacion del desempefio , en tanto que las columnas
(verticales)representan los grados de variacion de tales factores , seleccionados previamente

para definir en cada empleado las cualidades que se intenta evaluar .
o Meétodo de eleccion forzada

Este método consiste en evaluar el desempefio de los colaboradores mediante la eleccion de entre
varios grupos de frases descriptivas, de alternativas o tipos de desempefio individual. En cada
blogue o conjunto compuesto de dos, cuatro o mas frases, el evaluador debe elegir por fuerza

solo una o dos, las que mas se apliquen al desempefio del empleado evaluado.
o Meétodo de investigacion de campo

Este método de evaluacion fue desarrollado en base a entrevistas de un especialista en
evaluacion, con el superior inmediato, mediante las cuales se evalGa el desempefio de sus

subordinados, buscando las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, mediante el
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analisis de hechos y situaciones. Es un método de evaluacién mas amplio que permite, ademas
de emitir un diagndstico de desempefio del empleado, planear junto con el superior inmediato su

desarrollo en el cargo y en la organizacion.
o Meétodo de comparacion por pares

Es un método de evaluacion del desempefio que compara los empleados de dos en dos; en la
columna de la derecha se anota aquel cuyo desempefio se considera mejor. En este método
también puede utilizarse factores de evaluacion. De este modo, cada hoja de formulario sera

ocupada por un factor de evaluacion del desempefio.
Clima Organizacional

Caligiore y Diaz (2003,p12) cita a Goncalves (1999) “El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la

direccion, entre otros”.

Segl Rodriguez (2001 pg. 159) el Clima Laboral son “Las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en qué éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales

que afectan a dicho trabajo”.

De acuerdo con Chiavenato I. (2009) “El clima organizacional constituye el medio interno de

una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.”

Con las definiciones antes mencionadas de clima laboral observamos que los autores no difieren
en el concepto, sino al contrario lo engrandecen aportando un misma idea de la definicion del
clima organizacional con estos conceptos la idea del clima organizacional denota una idea

centrada y conceptualizada a la realidad que se presenta en una organizacion.
El clima organizacional es una cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que:

e Espercibida o experimentada por los miembros de una organizacion
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e Influye en sus comportamientos y
e Tiene una duracion relativa.

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de

trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede
impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo

desempefio.

La medicion del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de ella que se quiera medir. Aunque
existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi
todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser. La
brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales,

que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que han demostrado
hacer una importante diferencia en los resultados de una organizacion, incluyen flexibilidad,

responsabilidad, estandares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma en que
perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la
percepcidn que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela
funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio.

En sintesis podemos definir al clima organizacional como las percepciones compartidas que

tienen los miembros de una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las
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politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es
importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizacion por lo que el clima organizacional varia de una organizacion

a otra.
2.4.1.3 Gestién de Talento Humano

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

variables importantes.”(Chiavenato Idalberto, 2002, p. 6)

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

variables importantes.
Aspectos fundamentales La Gestion del Talento Humano considera a las personas

Como seres Humanos: Porque estan dotados de personalidad propia profundamente diferentes
entre si. Tienen historias distintas y poseen conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades
indispensables para la gestion adecuada de los recursos organizacionales. Son personas y no

meros recursos de organizacion.

Como activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Son los elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizajes
indispensables en su constante renovacién y competitividad en un mundo de cambios y desafios.
Las personas son fuente de impulso propio que dinamiza la organizacién y no agentes pasivos,

inertes y estaticos.

Como socios de la organizacion: Porque son capaces de conducirla a la excelencia y al éxito.

Como socias, las personas invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion, responsabilidad,
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compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de estas inversiones: salarios,
incentivos, financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion sélo se justifica
cuando trae un retorno razonable. En la medida en que el retorno sea gratificante y sostenido, la
tendencia serd mantener o aumentar la inversion. De ahi la reciprocidad de la interaccion de
personas y organizaciones, asi como la autonomia de las personas. Que no son pasivas ni inertes.

Las personas son socias activas de la organizacion y no meros sujetos pasivos.
Procesos de la gestion del talento humano.

1. Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de personal: ;Quién
debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa. Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye

reclutamiento y seleccion de personas, (Psicologos, Socidlogos).

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢(Qué deberan hacer las
personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en
la empresa, y orientar y acompafar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y
disefio de cargos, analisis y descripcién de cargos, orientacion de las personas y

evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas de cargos y salarios).

3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ;Cémo compensar a
las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las
necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracién y beneficios

y servicios sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las personas?
son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracién, (Analistas de

capacitacion, Instructores, Comunicadores).

5. Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las
personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas

satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina,
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higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos,

Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

6. Evaluacion de personas, Division de personal: ;Como saber lo que hacen y lo que son?
procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de las personas y

verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacién gerenciales.

Estos procesos se disefian segin las influencias ambientales externas y las influencias

organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre si.

2.4.2 Variable Independiente

2.4.2.1 Salud e Higiene Laboral

Higiene Laboral

La higiene laboral esté relacionada con las condiciones ambientales de trabajo que garanticen la
salud fisica y mental, y con las condiciones de bienestar de las personas. Los principales

elementos del programa de higiene laboral estan relacionados con:
Ambiente fisico de trabajo, que implica:
e lluminacion: luz adecuada a cada tipo de actividad

e Ventilacion: remocion de gases, humo y olores desagradables, asi como la eliminacién de

posibles generadores de humo, o empleo de mascaras.
e Temperatura: mantenimiento de niveles adecuados de temperatura.
e Ruidos: eliminacion de ruidos o utilizacién de protectores auriculares.
Ambiente psicoldgico de trabajo, incluye:
e Relaciones humanas agradables
e Tipo de actividad agradable y motivadora

e Estilo de gerencia democratica y participativa
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e Eliminacion de posibles fuentes de stress
Aplicacion de principios de ergonomia, que incluye:
e Maquinas y equipos adecuados a las caracteristicas humanas
e Mesas e instalaciones ajustadas al tamarfio de las personas
e Herramientas que reduzcan la necesidad de esfuerzo fisico humano

Salud ocupacional: una manera de definir salud ocupacional es la ausencia de enfermedades.
Sin embargo, riesgos de salud fisicos y bioldgicos, tdxicos y quimicos, asi como condiciones

estresantes, pueden provocar dafios a las personas en el trabajo.
Sugerencias para volver saludable el ambiente de trabajo
e Asegurese de que las personas respiren aire fresco.
e Evite materiales sospechosos que emitan olores o toxinas.
e Proporcione un ambiente libre de humo.
e Instale conductos limpios y secos
e Preste atencidn a las quejas de las personas
e Proporcione equipos adecuados
Seguridad En El Trabajo

La seguridad en el trabajo incluye tres areas principales de actividad: prevencion de accidentes,

prevencion de incendios y prevencion de robos.
Condiciones de inseguridad

e Equipos sin proteccion

e Equipo defectuoso
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e Procedimientos riesgosos en maquinas o equipo

e Almacenamiento inseguro, congestionado o sobrecargado

e lluminacion deficiente o inadecuada

e Ventilacion inadecuada, cambio insuficiente de aire o fuente de aire impuro
e Temperatura elevada o baja en el sitio de trabajo.

2.4.2.2 Factores Psicosociales

Son a aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion del trabajo y
que generan respuestas de tipo fisiologico como reacciones neuroendocrinas, emocional
sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia, cognitivo restriccion de la percepcion, de
la habilidad para la concentracion, la creatividad o la toma de decisiones y conductual abuso de
alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, que son conocidas
popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas

circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.

El estrés, el acoso y el malestar fisico y psiquico que sufren muchos trabajadores y trabajadoras
son resultado de una mala organizacién del trabajo y no de un problema individual, de

personalidad o que responda a circunstancias personales o familiares.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales considera que la organizacion del trabajo forma
parte de las condiciones de trabajo que influyen en la salud y seguridad de los y las trabajadoras,
entre otros mecanismos a través de la exposicion nociva a los riesgos psicosociales. Por ello, las

caracteristicas de la organizacion del trabajo deben ser evaluadas, controladas y modificadas.

Los dafios a la salud por riesgos psicosociales no son un problema individual y ha de hacerse

prevencion para todos y todas.

Son caracteristicas nocivas de la organizacion del trabajo, que podemos identificar a traves de

cinco dimensiones:
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Exceso de exigencias psicologicas: cuando hay que trabajar rapido o de forma irregular, cuando
el trabajo requiere que escondamos los sentimientos, callarse la opinion, tomar decisiones

dificiles y de forma réapida;

Falta de influencia y de desarrollo: cuando no tenemos margen de autonomia en la forma de
realizar nuestras tareas, cuando el trabajo no da posibilidades para aplicar nuestras habilidades y
conocimientos o carece de sentido para nosotros, cuando no podemos adaptar el horario a las

necesidades familiares, 0 no podemos decidir cuando se hace un descanso;

Falta de apoyo y de calidad de liderazgo: cuando hay que trabajar aislado, sin apoyo de los
superiores o0 compafieros y compafieras en la realizacion del trabajo, con las tareas mal definidas

o sin la informacién adecuada y a tiempo;

Escasas compensaciones: cuando se falta al respeto, se provoca la inseguridad contractual, se
dan cambios de puesto o servicio contra nuestra voluntad, se da un trato injusto, 0 no se reconoce

el trabajo, el salario es muy bajo, etc.

Doble presencia: el trabajo doméstico y familiar supone exigencias cotidianas que deben
asumirse de forma simultanea a las del trabajo remunerado. La organizacién del trabajo en la
empresa puede impedir la compatibilizacion de ambos trabajos, a pesar de disponer de
herramientas y normativa para la conciliacion de la vida laboral y familiar.( ISTAS, Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud)

Riesgos Laborales

Se denomina riesgo laboral a los peligros existentes en nuestra tarea laboral o en nuestro propio
entorno o lugar de trabajo, que puede provocar accidentes o cualquier tipo de siniestros que, a su
vez, sean factores que puedan provocarnos heridas, dafios fisicos o psicoldgicos, traumatismos,

etc. Sea cual sea su posible efecto, siempre es negativo para nuestra salud.

No todos los trabajos presentan los mismos factores de riesgo para el trabajador, ni estos factores
pueden provocar dafios de la misma magnitud. Todo depende del lugar y de la tarea que nosotros
desempefios en el trabajo que realizamos. Por ejemplo, si soy empleado de un comercio, algunos

riesgos laborales podran ser accidentes por el contacto con fuentes de energia eléctrica, posibles
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robos o asaltos al local comercial, accidentes provocados por escapes e inhalaciones de gas,
caidas desde escaleras, heridas por rotura de vidrios, etc. Pero muy distinto seria si lo comparo
con el trabajo de, por ejemplo, mi papa, que se desempefia como empleado de un taller
metalUrgico. Su riesgo laboral es otro, y es mas propenso a los accidentes, porque ademas se
considera un trabajo de “fuerza”: €l podra sufrir quebraduras o traumatismos por contacto con
metales 0 elementos pesados, heridas de distinta magnitud por cortes, accidentes con maquinas

eléctricas como las caladoras o las maquinas para soldar, entre otros.

Claro que muchas veces, estos accidentes pueden atenuarse o tratarse a tiempo, si, por un lado,
tenemos precauciones nosotros mismos, y por otro lado, si tenemos un equipo de salud o de
contencion en nuestro trabajo. Es muy comun que las empresas o cualquier empleador, otorgue a
sus empleados un seguro de trabajo con cobertura médica y de pago por dafios sufridos en el

trabajo.
Factor De Riesgo:

Es un elemento, fendbmeno o accion humana que puede provocar dafio en la salud de los
trabajadores, en los equipos o en las instalaciones. Ejemplo, sobre esfuerzo fisico, ruido,

monotonia.

A. RIESGO COMUN: Es la posibilidad de sufrir un accidente o enfermedad durante la
realizacion de una actividad cotidiana no laboral.

B. RIESGO OCUPACIONAL.: Es la posibilidad de sufrir un accidente o enfermedad en y

durante la realizacién de una actividad laboral no necesariamente con vinculo contractual.

C. RIESGO PROFESIONAL.: Es la posibilidad de sufrir un accidente o enfermedad en y

durante la realizacion de una actividad laboral con vinculo contractual vigente.

D. ACTO INSEGURO: Son las omisiones cometidas por las personas que, al violar normas
0 procedimientos previamente establecidos, posibilitan que se produzcan accidentes de

trabajo.

Condicion Peligrosa: Es la provocada por defectos en la infraestructura, en las instalaciones, en

las condiciones del puesto de trabajo o en los métodos de trabajo.

40



Los que generan Patologias Traumaticas:

Son aquellos en gue sus consecuencias son de observacion rapida o inmediata. Normalmente son

equivalentes a los que producen.
Accidentes de Trabajo.

Estos riesgos se acostumbra expresarlos, por la forma de accidentes que podrian provocar como
MECANICOS, ELECTRICOS, INCENDIO, ETC.

Los que generan Patologias No Traumaticas:

Son aquéllos cuyas Consecuencias NO son de observacion rapida o inmediata. Habitualmente

son equivalentes a los que producen
Enfermedades Profesionales.

A estos riesgos se acostumbra denominarlos, por el Factor de Riesgo, como Por ejemplo,
RUIDO, ILUMINACION, CONTAMINANTES QUIMICOS, etc.

A. MICROCLIMA LABORAL: Ambientes de trabajo

Se caracterizan por estresar a los trabajadores en su ambiente laboral y pueden predisponer al

individuo a sufrir un accidente de trabajo con mayor probabilidad.
B. AMBIENTALES: Contaminantes del ambiente

Probabilidad de ocurrencia de un fenémeno que afecta directa o indirectamente al medio

ambiente al que puedan estar sometidos los seres humanos en funcion de su trabajo.
Dentro de estos estan:

C. FISICOS: Se refiere a todos aquellos factores ambientales que dependen de las
propiedades fisicas de los cuerpos, tales como carga fisica, ruido, iluminacion, radiacién
ionizante, radiacion no ionizante, temperatura elevada y vibracion, que actuan sobre los
tejidos y organos del cuerpo del trabajador y que pueden producir efectos nocivos, de

acuerdo con la intensidad y tiempo de exposicion de los mismos.
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D. QUIMICOS: Son todos aquellos elementos y sustancias que, al entrar en contacto con el
organismo, bien sea por inhalacién, absorcion o ingestion, pueden provocar intoxicacion,
quemaduras o lesiones sistémicas, segun el nivel de concentracion y el tiempo de

exposicion.

E. BIOLOGICOS: En este caso encontramos un grupo de agentes organicos, animados o
inanimados como los hongos, virus, bacterias, parasitos, pelos, plumas, polen (entre
otros), presentes en determinados ambientes laborales, que pueden desencadenar
enfermedades infectocontagiosas, reacciones alérgicas o intoxicaciones al ingresar al

organismo.
Insalubridad Locativa Y Ambiental Deficiente:

A. DE SANEAMIENTO Carencia de servicios de salud que se refieren a los aspectos de
promocion, prevencion, curacion y rehabilitacion. Habitos nocivos y carencias de habitos
higiénico-sanitarios, desconocimiento de la importancia del auto cuidado individual y
familiar, estilos de vida inapropiados.

B. SOBRE CARGA FISICA:
Dentro de estos estan:

a. ERGONOMICO: Representa los objetos, puestos de trabajo, maquinas, equipos y
herramientas cuyo peso, tamafio, forma y disefio pueden provocar sobre-esfuerzo, asi
como posturas y movimientos inadecuados que traen como consecuencia fatiga fisica y

lesiones osteomusculares.

b. PSICOSOCIAL: La interaccion en el ambiente de trabajo, las condiciones de
organizacion laboral y las necesidades, habitos, capacidades y demas aspectos personales
del trabajador y su entorno social, en un momento dado pueden generar cargas que

afectan la salud, el rendimiento en el trabajo y la produccién laboral.

c. PSICOSOCIAL CON CARGA PSIQUICA: hacen parte de los factores psicosociales
por carga fisica y también se ve afectada la psiquis del trabajador por tensiones

emocionales desagradables, repetitivas y prolongadas.
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C. PRODUCTORES DE INSEGURIDAD: Representado en el desacatamiento,
desconocimiento u omision de las Normas minimas de Seguridad establecidas en

areas de trabajo o tipos de ocupaciones especificas.
Dentro de estos estan:

a. MECANICOS: Son aquellos riesgos que generan golpes y/o atrapamientos tales como
choques, fricciones, caidas (al mismo nivel o de altura), cortes y proyecciones de

particulas, que generan traumas, heridas, amputaciones o abrasiones en los trabajadores.

b. RIESGOS LOCATIVOS: Son aquellos que se refieren a la parte fisica del sitio de

trabajo y que al igual que todos representan un alto grado de peligrosidad.

c. RIESGO HUMANOS: Son aquellas conductas inseguras o actos inseguros por falta de
conocimientos, habilidad o motivacion que da como resultado un accidente de trabajo o

una enfermedad profesional. Fuentes de generacion:

d. RIESGOS ELECTRICOS: Son los sistemas eléctricos de los equipos, maquinas e
instalaciones locativas que al entrar en contacto con las personas pueden ocasionar dafios
fisicos como: quemaduras, fibrilacion ventricular, electrocucion; de acuerdo con la
intensidad y tiempo de contacto. Ejemplo: Equipos sin conexion de tierra, cables

pelados, empalmes defectuosos, circuito sobrecargado, sistema energizado himedo.
e. RIESGOS NATURALES: Todos los riegos de la naturaleza

f. RIESGOS FiSICO QUIMICOS: Son todos aquellos elementos, sustancias, fuentes de
calor y los sistemas eléctricos que bajo ciertas sustancias de inflamacion vy
combustibilidad pueden desencadenar explosiones e incendios que producen lesiones

personales y materiales.
2.4.2.3 ESTRES LABORAL

Se produce estrés laboral cuando se produce una discrepancia entre las demandas del

ambiente, y los recursos de la persona para hacerles frente”. (Cano, 2002.)
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“El estrés laboral desencadena cambios en: la percepcion, las respuestas emocionales y

afectivas, la apreciacion primaria y secundaria, las respuestas de afrontamiento ” (Peird, 1992).

“El estrés laboral es la reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones
laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su

capacidad para afrontar la situacion” (OIT, 2014, p. 3)

El principal sintoma del estrés laboral es la percepcion de estar viviendo una situacién que le
supera y que no puede controlar. Esta situacion puede llegar a impedir realizar correctamente su

trabajo.
Estas tres etapas, sefialadas por estos autores, son:

Fase de alarma: como una etapa de incertidumbre y de confusion. En ella se plantea la
situacion de estresante y el individuo debe movilizar mayor energia para poder afrontar la

situacion.

Fase de resistencia: en la que el organismo pone en marcha mecanismos biol6gicos para superar
la crisis. Si la amenaza es constante, se puede producir la rotura de ese equilibrio que se

consigue con los mecanismos puestos por la persona para contrarrestar la crisis.

Fase de agotamiento: en la que el organismo ya no puede mantener respuestas adaptativas y

puede dar lugar a alteraciones fisioldgicas que pueden derivar en importantes dafios patolégicos.
Tipos de Estrés

Estrés episodico: Es aquel que se produce de modo puntual y momentéaneo en el tiempo. Este
tipo de estrés se caracteriza por su corta duracion y su naturaleza esporadica. Un ejemplo podria
ser un pico de trabajo puntual en el puesto laboral, que ocasiona un aumento del nivel de estrés
en el empleado. Otro ejemplo seria una situacion de despido. En la mayoria de casos se trata de
una situacion limitada en el tiempo (el nivel de trabajo vuelve a la normalidad y el trabajador
encuentra un nuevo empleo), por lo que sus efectos negativos son apenas perceptibles. Sin
embargo, en ocasiones, estos factores estresantes se prolongan demasiado en el tiempo, dando

lugar al estrés laboral cronico.
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Estrés laboral cronico: Es aquel que se produce como consecuencia de una exposicion
repetitiva y prolongada a diversos factores estresantes. En algunos casos es una evolucion del
estreés laboral episddico, que gradualmente ha ido reduciendo la resistencia ante el estrés del
empleado. Se trata de un tipo de estrés mucho mas dafiino y que puede ocasionar consecuencias

graves a medio y largo plazo.

Eustress (positivo o beneficioso): Se produce como una respuesta eficaz al estrés por parte de
nuestro organismo, que se prepara para hacer frente a situaciones nuevas o que requieren un
mayor nivel de atencidn. Se trata de la situacion ideal, ya que mantiene alerta nuestro organismo,

pero sin forzarlo en exceso.

Este tipo de estrés laboral resulta beneficioso, ya que aumenta nuestras capacidades, nos motiva,

y nos hace mas productivos.

Distress (negativo o perjudicial): Este tipo de estrés se da cuando el organismo reacciona de
modo inadecuado o excesivo al estrés. Puede darse ante situaciones estresantes que superan
nuestras capacidades o ante sucesos estresantes que se repiten de modo prolongado y repetitivo

en el tiempo.

Se trata de un tipo de estres laboral perjudicial para el organismo y que reduce notablemente

nuestro rendimiento, por lo que es conveniente aprender a manejarlo correctamente.

El estrés es un conjunto de reacciones fisicas, quimicas y mentales de la persona frente a

estimulos o elementos productores de estrés en el ambiente.
Aspectos positivos

o Confianza del jefe

o Sinceridad de los comparieros de trabajo

o Simpatia del equipo

o Alegriaen el ambiente

o Flexibilidad en los procedimientos
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o Reconocimiento y elogios
o Silencio

Aspectos negativos
o Autoritarismo del jefe

Irrespeto de los compafieros de trabajo

O

o

Desorganizacion

Baja moral y mal humor

O

Rigidez en los procedimientos

O

o Falta de consideracion a las personas
o Ruido
Como disminuir el estrés en el trabajo

Tener relaciones cooperativas, compensadoras y agradables

O

No intentar obtener mas de lo que cada uno puede hacer

o

Desarrollar relaciones constructivas y eficaces con el gerente

(@]

o

Negociar metas con el gerente

Estudiar el futuro y aprender cobmo enfrentar eventos posibles

O

Caminar por la oficina para mantener la mente tranquila y abierta

O

Salir de la oficina para mantener la mente tranquila

o

Reducir el tiempo de concentracion

(@]

o Limitar interrupciones
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2.4. Hipotesis

H,: El estrés laboral influye en el desempefio organizacional de los servidores del Honorable

Gobierno Provincial de Tungurahua.

H,: El estrés laboral no incide en el desempefio organizacional de los servidores del Honorable

Gobierno Provincial de Tungurahua.

2.5. Sefialamiento de variables
Variable Independiente: Estrés laboral.

Variable Dependiente: Desempefio Organizacional.
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CAPITULO IlII
METODOLOGIA.
3.1. Enfoque

El presente trabajo utiliza el enfoque cualitativo y cuantitativo, debido a que cumple con las

siguientes caracteristicas:
3.1.1. Enfoque Cualitativo

Es el que “utiliza recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar
preguntas de investigacion y puede 0 no probar hipdtesis en su proceso de

interpretacion”, (Hernandez, 2003, p.6).

Se utiliza técnicas cualitativas, ya que responden las interrogantes y nos ayudan a llevar a cabo
de mejor manera el proceso investigativo, dado que se tienes un contacto directo con el entorno a
investigarse permitiendo conocer datos veridicos, claros y concisos acerca de la problematica,
ademas se trabaja y reconoce a los factores inmersos dentro del campo de estudio y de esta

manera la investigacion esta orientada hacia la comprension del objeto de estudio.
3.1.2. Enfoque Cuantitativo

“Usa recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la mediacién numérica y el

analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento”, (Hernandez, 2003, p.6).

De la misma manera se utilizard la técnica cuantitativa, ya que mediante esta se realizard
encuestas las cuales nos ayuden a la recoleccion y el andlisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar las hipotesis establecidas en base a la medicién numérica, el conteo y

frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud el problema investigado.

El proceso que se desarrolla es parte fundamental de la investigacion, debido a que se da
importancia a cada paso y a cada detalle que se realiza o se logra dentro de la investigacion:
todas estas caracteristicas ayudan a plantear una solucion adecuada al final del proceso. Algo

importante y necesario mencionar es que se permite asimilar cambios significativos dentro del
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campo de estudio, por lo que esto ayuda a generar conocimientos que ayudan a un mejoramiento

general dentro de la compafiia ya que esta asumiendo una posicion dinamica.

3.2.Modalidad basica

3.2.1 Investigacion bibliografica

La investigacion bibliografica documental tiene el propdsito de detectar, ampliar y
profundizar diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores sobre una cuestion determinada, basandose en documentos (fuentes primarias), o
en libros revistas, periodicos y otras publicaciones (fuentes secundarias). (Herrera, 2004,
pag. 98)

Dentro de la investigacion es necesario tener amplios recursos bibliograficos es por eso que este
tipo de investigacion permite obtener datos claros y precisos acerca del objeto de investigacion,
por lo que se utiliza fuentes como libros, tesis de grado, revistas e internet con el objetivo de
ampliar y profundizar diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos
autores, cuya informacion ha sido apropiadamente utilizada debido a que la informacion
obtenida ayuda a conocer las contribuciones para el objeto de estudio y nuevos aportes que den

solucion al problema.
3.2.2 Investigacion de Campo

Es el estudio sistematico de los hechos en el lugar en que se producen; en esta modalidad
el investigador toma contacto en forma directa con la realidad, para obtener informacion

de acuerdo con los objetivos de la investigacion. (Herrera, 2004, pag. 95)

El presente trabajo se ejecutara por las caracteristicas de una investigacién de campo porque
tendré contacto directo con la realidad de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua, Es decir se recolectard y se registrara directa y ordenadamente datos primarios en
base a la documentacion e informacion referente al problema de estudio, utilizando técnicas de
investigacion tales como: la observacion y encuesta para conocer a fondo la realidad e

importancia de la investigacion.
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3.3. Nivel o tipo de investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se ha visto la necesidad de utilizar los siguientes

tipos de investigacion:
331 Investigacion Exploratoria

“Se realiza cuando el objetivo consiste en examinar un tema poco estudiado”,(

Hernandez, 2003, p.117).

Se utilizara este tipo de investigacion porque los estudios explicativos van mas alla del analisis
de los niveles de estrés laboral, porque estan dirigidos a responder a las caudas que las originan y

su interés se centra en explicar porque ocurre, indicando en qué condiciones se produce.

3.3.2 Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion
de la naturaleza actual, composicion o proceso de los fendmenos. El enfoque se hace
sobre conclusiones dominantes o0 sobre como una persona grupo 0 cosa se conduce o
funciona en el presente, ademas trabaja sobre realidades y su caracteristica
fundamentalmente es la de presentarnos una interpretacion correcta. (Rodriguez, 2005, p.
26)

La presente investigacion se apoyaré en la investigacion descriptiva para llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas. Es importante detallar minuciosamente el problema, es
decir se debe tomar en cuenta todas las caracteristicas que sirvan de gran aporte para el clasificar
los puestos en base a las competencias. Para recopilar toda la informacion necesaria se utiliza
técnicas como la entrevista, la encuesta y la observacién que permitan procesar dichos datos y asi
obtener resultados acertados que sirvan de apoyo para el desempefio laboral del personal en

mencion.
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3.3.3 Investigacion Correlacional

La asociacidn de las variables independiente: estrés laboral y dependiente: desempefio laboral, da
como resultado prondsticos estructurados a traves de su medicion y comparacion, para crear
soluciones alternativas a la problematica. La aplicacion de este nivel nos permitird conocer por
qué suceden ciertos hechos, analizando las relaciones causales existentes entre los factores
estresores y el desemperio laboral, o al menos, las condiciones en que estos se producen dentro

de la empresa.

Para el estudio de investigacion en el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua se verifica
la relacion existente entre las variables de estudio, asociandolas y descubriendo si la metodologia

utilizada en la institucién es la méas idonea para los colaboradores.
3.4. Poblacién y muestra

En el presente proyecto el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua cuenta con 178
servidores, por lo que se decidid realizar un muestreo, para objeto de estudio con la siguiente

formula:

_ Z2PQN
" T 72PQ + Ne?

_ (1.96)%(0.5)(0.5)(178)
"= (1.96)2(0.5)(0.5) + (178)(0.05)2

n =123
Tabla 1: Poblacién y Muestra
Poblacion Numero
Servidores 123
Total 123

Fuente: Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016)
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Finalmente se tomard como muestra total 123 servidores los cuales laboran en los diferentes

departamentos del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

52



3.5. Operacionalizacion de Las Variables

351

Cuadro 1: Operacionalizacion V.D.

CONCEPTUALIZACIO

N
El Desempefio
Organizacional es el
comportamiento del

trabajador ante sus
funciones en la busqueda
de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia
individual para lograr los
objetivos alcanzando
beneficios para el
trabajador y la empresa.

Fuente: Chiavenato, I. (2000)

Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016)

CATEGORIAS

Funciones

Objetivos

Beneficios

Variable dependiente: Desempefio Organizacional

INDICADORES

e Cognitivas
Porcentaje de
cumplidas.

e Ejecutivas
Porcentaje de metas y desafios
alcanzados por los
trabajadores.

tareas

e Empresariales

Nivel de triunfos alcanzados.
e Profesional

Nivel de reconocimientos
logrados en la empresa.

e Personales

Nivel de logros obtenidos.

e Obligatorios

Cantidad de seguros vy
coberturas que reciben los
colaboradores.

e Adicionales

Cantidad de bonificaciones
que recibe el servidor.
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ITEMS TECNICAS

¢Las actividades que
realiza habitualmente
son las
correspondientes al
puesto asignado?
¢Influyen los
problemas familiares
en su desempefio
laboral?

¢EXxiste buena
comunicacion en su
departamento o grupo
de trabajo?

¢Cuenta con el apoyo
de sus superiores para
el cumplimiento
oOptimo de su trabajo?
¢Sus jefes directos o
indirectos le felicitan
cuando usted realiza
una actividad con
eficiencia, eficacia y
efectividad?

¢Suele usted aportar
con ideas o soluciones
que beneficien al
desarrollo de su
empresa?

Encuesta

INSTRUMENTOS

Cuestionario



3.5.2 Variable independiente: Estrés Laboral
Cuadro 2: Operacionalizacion V.I.

CONCEPTUALIZACION

El estrés laboral es la
reaccién que puede tener el
individuo ante exigencias y

presiones laborales, que
ponen a prueba su capacidad
para afrontar la situacion.

Fuente: Ivanchevich, J M (2014)

CATEGORIAS

Reaccion

Exigencias

INDICADORES

e Fisioldgicas

Nivel de reaccién fisica

que se produce en el

organismo  ante  los

estimulos estresores.

e Cognitivo-
Emocional

Nivel de satisfaccion ante

los objetivos laborales.

e Conductuales

Grado con el que se

realiza una tarea en el

trabajador.

e Fisica

Nivel de respuesta con
que realiza las tareas que
le solicita el cargo a
desempefiar.

e Mental

Grado intelectual con que
desarrolla su trabajo.

Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016)

ITEMS

¢;Cree usted que su
institucién es un
lugar relajado para
laborar?
¢Considera que su
trabajo exige una
gran demanda?
¢El ambiente que se
origina dentro del
trabajo hace que
usted se sienta
estresado?

¢L0s estresores
tales como: Ruido,
vibracion, Falta de
ventilacion, Mala
iluminacion estan
presentes en su
lugar de trabajo?
;Siente que
habitualmente tiene
sobrecarga de
trabajo?
¢Emocionalmente
se encuentra
agotado por su
trabajo?

Encuesta

TECNICAS

INSTRUMENTOS

Cuestionario



3.6. Plan De Procesamiento Y Monitoreo

Recoleccion de Informacion

En la recoleccion de la informacién de la presente investigacion se utilizd la técnica de

cuestionario estructurado para investigar la relacion que existe entre el estrés laboral y el

desempefio laboral de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

Cuadro 3: Recoleccién de Informacién

1.

9.

PREGUNTAS BASICAS.

¢Para qué?

¢De qué personas u
objetos?

¢Sobre qué aspectos?
¢ Quién?

¢A quiénes?

¢Cuando?
¢.Donde?
¢ Cuantas veces?

¢Cobmo?, ;Qué técnicas de
recoleccion?

10. ¢Con qué?

EXPLICACION.

» Para investigar la influencia del estrés laboral en el
desempefio  organizacional del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua.

» Para diagnosticar los principales riesgos psicosociales que
presentan los trabajadores del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua.

» Para analizar cuéles son los niveles y casusas del estrés
laboral de los trabajadores del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua.

» Para disefiar un articulo académico sobre la tematica
investigada “EL ESTRES LABORAL INFLUYE EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DEL
HONORABLE GOBIERNO PROVINCIAL DE
TUNGURAHUA”.

A los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

Desempefio Organizacional
Estrés Laboral
Investigadora Ana Belén Contreras Pintado

A 123 servidores del Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua.

Abril 2016 — Agosto 2016
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua
Una vez

Encuesta

Cuestionario

Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016)
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3.7. Procesamiento y Analisis de la Informacién
Para el procesamiento y andlisis se recogeran los datos siguiendo los siguientes procedimientos:

» Los datos seran recolectados y analizados previa elaboracion de la encuesta a aplicar, la
cual facilitara la obtencién de la informacion requerida para la investigacion; dicha
encuesta constara de preguntas cerradas, las cuales tendran como opciones de respuesta

dos alternativas:
o SlI
o NO

» Consecutivamente con los resultados arrojados por parte de los encuestados se procedera

a la tabulacion de resultados con relacion a cada Item.

» Con la informacién obtenida se procedera a transformarla en cuadros estadisticos la cual

facilite la comprension de los resultados arrojados.
Andlisis e interpretacion de resultados

> Analisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones

fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.
> Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto pertinente.

» Comprobacién de hipotesis, para posteriormente establecer las conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se desarrollara el analisis e interpretacion de los resultados estadisticos,
adquiridos a través de fuentes primarias, enfatizando la relacion fundamental con los objetivos e
hipétesis planteados, lo cual otorgara la informacion necesaria sobre el objeto de investigacion,
derivando un andlisis extenso con respecto al ambiente que envuelve a la institucién investigada

en torno a las dos variables en estudio.

La encuesta se aplicé con la finalidad de desarrollar el tema de tesis sobre Estrés Labora y el
Desempefio Organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua;
el presente trabajo investigativo se elabord en el mes de Junio de 2016, las encuestas constan de
un banco de 12 preguntas, con opciones de respuestas de SI y NO (anexo 01). Dichas encuestas
fueron aplicadas a la poblacion de 123 servidores de la organizacion, distribuidos en las

diferentes areas de la empresa.

4.1 Tabulacién de Datos

Una vez obtenida la informacion requerida, los datos fueron procesados y tabulados para
luego ser analizados e interpretados de manera estadistica. En la tabulacion de resultados se
debe tomar en cuenta el numero total de personas encuestadas, la cantidad de veces

respondidas en cada opcion (si y no) y el porcentaje final que esto representa.
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1. Pregunta: ¢Las actividades que realiza habitualmente son las correspondientes al
puesto asignado?

Tabla 2: Actividades designadas

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 109 89%

NO 14 11%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Gréfico 6: Actividades designadas

1. ¢Las actividades que realiza habitualmente
son las correspondientes al puesto asignado?

=N
L NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Anélisis
El 89% de la poblacion respondié que las actividades que realiza si son las
correspondientes al puesto asignado, y un 11% indica que las tareas que realiza habitualmente no

tienen concordancia con el cargo que desempefia en la empresa.

Interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de los servidores encuestados se
sienten satisfechos con las actividades que realizan durante su trabajo e indican que se
encuentran establecidos de conformidad al perfil de puesto requerido, sin embargo, un
menor porcentaje expresa que su insatisfaccion al realizar tareas las cuales no tienen nada
que ver con su profesion, y mencionan ademas que en la empresa no se respeta el 6rgano
regular produciendo molestias en los servidores, por lo cual es necesario mejorar la

descripcion de cargos y evitar estrés en los trabajadores dentro de la organizacion.
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2. ¢Cree usted que su institucion es un lugar relajado para laborar?

Tabla 3: Lugar de Trabajo

Respuestas Encuestas Porcentaje
SI 51 41%
NO 72 59%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Gréfico 7: Lugar de Trabajo

2. ¢Cree usted que su institucion es un
lugar relajado para laborar?

=N
i NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Anadlisis

El 41% de los participantes cree que la organizacién es un lugar relajado para laborar, no
obstante con una diferencia notoria el 59% respondi6 que la organizacion donde laboran no es un

lugar relajado para desempefiar su trabajo.
Interpretacion

Acorde con el trabajo investigativo, una gran mayoria de servidores manifiestan que la
empresa donde laboran no es un lugar relajado para desempefiar sus funciones, debido a la
presidn y exigencias por parte de sus superiores y la ausencia de comparfierismo en el logro de
objetivos, por otra parte la minoria de servidores indican que la institucion es un lugar relajado
debido a que poseen el control propio de sus funciones cabe recalcar que en las encuestas se

demuestra la existencia de factores que afectan al desempefio 6ptimo de los servidores.

59



3. ¢Considera que su trabajo exige una gran demanda?
Tabla 4: Demanda de trabajo

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 106 86%
NO 17 14%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Gréfico 8: Demanda de trabajo

3. ¢Considera que su trabajo exige una gran
demanda?

Sl
W NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Analisis

El 86% de las personas encuestadas respondid que el trabajo que realiza exige una gran
demanda y un pequefio porcentaje representado en un 14% considera que su trabajo esta en un

rango normal de exigencia de trabajo.
Interpretacion

Un porcentaje importante de la poblacion encuestada coincide en que el trabajo que
ejerce en la empresa requiere mayor cantidad de esfuerzo tanto fisico como mental ya que son
bienes del estado y requiere un manejo prudente asi como alta responsabilidad ya que se trabaja
directamente y al mando de personas lo cual exige amplios conocimientos para evitar accidentes,
el porcentaje restante sefiala que su trabajo no requiere de una cantidad elevada de empefio para
cumplir con los objetivos debido a que se les asigna actividades acorde a sus puestos y

posteriormente ellos organizan su trabajo acorde a sus capacidades.
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4. ¢El ambiente que se origina dentro del trabajo hace que usted se sienta estresado?
Tabla 5: Ambiente laboral

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 68 55%
NO 55 45%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Grafico 9: Ambiente laboral

4.  ¢El ambiente que se origina dentro del
trabajo hace que usted se sienta estresado?

=N
L NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Andlisis

El 55% respondid de personas encuestadas respondieron que si se encuentran estresados
debido al ambiente laboral dentro de la organizacion, no obstante el 45% ratificO que no

encuentra estras en el ambiente en el que realiza sus labores.
Interpretacion

La mayoria de colaboradores indican que si sienten estrés, debido a las exigencias al
cumplir con el trabajo, exceso de tareas a realizar, aumento de funciones de manera inesperada,
desacato al horario laboral establecido y ademas se sefiala que en ocasiones el trato asignado por
parte de sus superiores no es el adecuado lo cual les impide desarrollar sus labores de manera
recomendable y aumentado los niveles de estrés en la empresa, lo que implica que se debe

mejorar aspectos como la relacion y comunicacion intrapersonal entre directores y servidores.
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5. ¢Los estresores tales como: Ruido, vibracion, Falta de ventilacién, Mala iluminacién
estan presentes en su lugar de trabajo?

Tabla 6: Condiciones de Trabajo

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 80 65%
NO 43 35%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Gréfico 10: Condiciones de Trabajo

5. ¢ Los estresores tales como: Ruido, vibracion, Falta de
ventilacion, Mala iluminacion estan presentes en su lugar de
trabajo?

2% sl

W NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Andlisis

Segun los datos obtenidos, el 51% de los dependientes contestd que el ruido, la vibracion,
falta de ventilacion y mala iluminacion si se encuentran presentes en su area de trabajo, un 49%

sefiala que ninguno de los estresores antes mencionados se encuentra en su lugar laboral.
Interpretacion

De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observo que con una pequefia
diferencia de la totalidad de los colaboradores consideran que no existen muy buenas
condiciones de trabajo para desarrollar de manera satisfactoria sus labores diarias, debido a que
en ciertos departamentos existe ventilacion e iluminacion apropiada, asimismo algunas de las
oficinas no cuentan con el espacio suficiente , factores que pueden ser causantes de
enfermedades, lo que indica la importancia de adaptar correctamente las oficinas de manera que

éstas permita alcanzar un desempefio optimo.
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6. ¢Siente que habitualmente tiene sobrecarga de trabajo?
Tabla 7: Sobrecarga laboral

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 63 51%
NO 60 49%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Graéfico 11: Sobrecarga laboral

6. ¢ Siente que habitualmente tiene
sobrecarga de trabajo?

=N

L NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Analisis
El 49% de personal encuestado piensan que si tienen sobrecarga de trabajo, no obstante

con una minima diferencia el 51% sefiala que no tiene exceso de tareas laborales durante su

jornada laboral.
Interpretacion

Existe una importante y pequefia diferencia de nimero de personas que sienten que su
trabajo es sobrecargado, debido a las exigencias de sus jefes y la manera en como organizan sus
laborales habituales, también mencionan que no existe una distribucion de funciones equitativa,
produciendo molestias para cumplir con sus labores, lo cual podria ser mejorado con una mejor
planificacion y designacion de funciones respecto al cargo, sin que impida el alcance de
objetivos institucionales y brinde al servidor cierta libertad para la ejecucion de sus tareas de

manera eficaz y eficiente.
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7. Emocionalmente se encuentra agotado por su trabajo?
Tabla 8: Agotamiento Emocional

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 73 59%
NO 50 41%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Graéfico 12: Agotamiento Emocional

7. ¢Emocionalmente se encuentra agotado
por su trabajo?

=N

W NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).
Anélisis
El 41% de los encuestados sefiala que su trabajo no interfiere en su vida emocional, un
59% indica que sus labores diarias lo agotan emocionalmente, interfiriendo asi en el alcance de

objetivos planteados por su direccion.
Interpretacion

La mayoria del personal que particip6 en las encuestas supone que el desempefio de su
trabajo si lo agota emocionalmente ya que, el cargo que desempefian esta netamente involucrado
con el trato directo con personas externas a la empresa y debido a ello encuentran impedimento
para desemperfiarse de acuerdo a lo que la empresa espera de ellos; sin embargo, se podria
mejorar sus capacidades de desarrollar sus laborales para elevar el indice de satisfaccion laboral

y posteriormente incrementar su Desempefio Organizacional.
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8. ¢Influyen los problemas familiares en su desempefio laboral?

Tabla 9: Problemas familiares

Respuestas Encuestas Porcentaje
SI 41 33%
NO 82 67%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Gréafico 13: Problemas familiares

8.  ¢Influyen los problemas familiares en su
desempefio laboral?

=N
L NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Anélisis
Un 67% de los investigados exteriorizan que los problemas familiares no influyen en su
desempefio laboral, y una minoria de 33% indica que en su desempefio laboral si interviene los

problemas familiares que tienen.
Interpretacion

De acuerdo con la encuesta ejecutada, los datos inferidos exponen que la existencia de
problemas familiares en la vida de los servidores, no influye en el cumplimiento de tareas y
mucho menos en su desempefio laboral, ya que no mezclan su vida personal con su trabajo y
viceversa, dejando de ser un distractor para el cumplimiento de labores designadas, no obstante
una pequefia cantidad de la poblacién manifestd que los problemas familiares tiene gran
influencia en el ejercicio de tareas dentro de la institucion ya que son responsables de familias y
tienen exceso de responsabilidades siendo este un factor que impide el 6ptimo desarrollo

profesional lo cual afecta tanto internamente como externamente al progreso de la empresa.
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9. ¢Existe buena comunicacion en su departamento o grupo de trabajo?
Tabla 10: Comunicacion interdepartamental

Respuestas Encuestas Porcentaje
SI 39 32%
NO 84 68%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Graéfico 14: Comunicacion interdepartamental

9. (Existe buena comunicacion en su
departamento o grupo de trabajo?

i Sl

L NO

uente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Analisis

El 32% expresa que la comunicacion dentro del departamento en el que laboran es buena,
por otra parte el 68 % siente que en el grupo de trabajo en el cual se desempefian la

comunicacion es deficiente.
Interpretacion

De los datos seguidos, se puede evidenciar que la comunicacion en ciertos departamentos
es buena gracias a la existencia de una comunicacion transversal eficiente lo cual permite
desarrollar buenas relaciones para el alcance de metas departamentales, sin embargo, existe un
indice mas elevado de desconformidad en cuanto a la comunicacion que existe en los grupos de
trabajo debido a las diferencias de pensamientos y cultura en el departamento de trabajo, ademas
de la falta de comprension y colaboracion entre servidores lo cual puede provocar ciertas
dificultades para el desarrollo y avance organizacional.
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10. ¢ Cuenta con el apoyo de sus superiores para el cumplimiento éptimo de su trabajo?
Tabla 11: Apoyo

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 60 49%
NO 63 51%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Graéfico 15: Apoyo

10.  ¢Cuenta con el apoyo de sus
superiores para el cumplimiento éptimo de
su trabajo?

=N
L NO

Fuente: Investigacion de Campo
o Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).
Analisis
El 49% de la poblacion encuestada manifestdé que se siente satisfecho con el apoyo que
recibe por parte de sus para el cumplimiento 6ptimo de su trabajo, y el 51% considera que no
cuenta con el apoyo suficiente de sus superiores para la ejecucion y consecucion de tareas en la

organizacion.
Interpretacion

El mayor porcentaje de la poblacion esta insatisfecha con el escaso respaldo que se
obtiene por parte de sus superiores para el desempefio de sus tareas ya que en ocasiones la
comunicacion con sus jefes esta deteriorada impidiendo de tal manera pedir apoyo para la
realizacion de labores en la organizacion, lo cual podria afectar la productividad y efectividad en
el cumplimiento de metas planteadas por la direccion a la que pertenecen, afectando no solo a la

empresa sino también al desarrollo personal del servidor.
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11. ¢Sus jefes directos o indirectos le felicitan cuando usted realiza una actividad con
eficiencia, eficacia y efectividad?
Tabla 12: Reconocimiento del Desempefio

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 61 50%
NO 62 50%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Grafico 16: Reconocimiento del Desempefio

11.  ¢Sus jefes directos o indirectos le
felicitan cuando usted realiza una actividad
con eficiencia, eficacia y efectividad?

=N

L NO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Analisis

Acorde con los porcentajes presentados se observa que el 50% de los servidores indican
que sus jefes si felicitan la realizacion Optima de una tareas, sin embargo la otra mitad de
servidores sefiala que no reciben ninguna palabra de alago en respuesta a sus tareas

desarrolladas.
Interpretacion

El mayor porcentaje de la poblacidn estd muy comprometida con la institucién, puesto a
que perciben que son valorados al desempefiar sus funciones, sin embargo, distinguen que
existen ciertas situaciones que no permiten que este indicador sea de caracter excelente e indican
que lo que sobresale son los llamados de atencion cuando se produce un error, y que no se valora
el esfuerzo con que se realizan o alcanzan los objetivos siendo este un factor importante que
podria interferir en la pertenencia que sienten los servidores hacia la empresa y el progreso

profesional del mismo.
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12. ¢Suele usted aportar con ideas o soluciones que beneficien al desarrollo de su
empresa?
Tabla 13: Aporte de ideas

Respuestas Encuestas Porcentaje
Sl 59 48%
NO 64 52%
TOTAL 123 100%

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Gréfico 17: Aporte de ideas

12.  ¢Suele usted aportar con ideas o
soluciones que beneficien al desarrollo de su
empresa?

@Sl
L NO

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Analisis

El 48% de la poblacion encuestada manifesto que si aporta con ideas para beneficio de la
empresa, un porcentaje mas alto de 52% considera que no participan con soluciones u opiniones

que beneficien a la organizacion.
Interpretacion

Una gran parte de la poblacion piensa que el contribuir con ideas o soluciones para bien
de la empresa es improductivo puesto a que en varias ocasiones han sido ignorados resultando
para los servidores una pérdida de tiempo en cuanto al aporte de nuevas ideas para mejoria de la
organizacion, repercutiendo directamente al desempefio, productividad, comportamiento y

desarrollo organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Hipodtesis Alternativa. El Estrés Laboral Si incide en el Desempefio Organizacional de los

servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

Hipdtesis Nula. El Estrés Laboral NO incide en el Desempefio Organizacional de los servidores
del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

4.2.1 Descripcion de la Hipotesis

Hipdtesis Alternativa. El Estrés Laboral si incide en el Desempefio Organizacional de los

servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.
4.2.2 Seleccion del Nivel de Significacion

Para la verificacion hipoteética se utilizara el nivel de p=0.05 de confiabilidad.
4.2.3 Descripcion de la Poblacion

La investigacion fue realizada a 123 servidores del Honorable Gobierno Provincial de

Tungurahua.
4.2.4 Especificacion de lo Estadistico

Para el calculo del Xi-Cuadrado se toman en cuenta las preguntas N° 4 y N° 5 de la Variable

Independiente y las preguntas N° 9 y N°11 de la Variable Dependiente, las cuales expresan:

> V.l1.: (El ambiente que se origina dentro del trabajo hace que usted se sienta
estresado?

¢ Los estresores tales como: Ruido, vibracion, falta de ventilacion, mala iluminacion

estan presentes en su lugar de trabajo?
» V.D.: ¢Existe una buena comunicacién en su departamento de trabajo?

¢Sus jefes directos o indirectos le felicitan cuando usted realiza una actividad con

eficiencia, eficacia y efectividad?
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Se trata de un cuadro de 4 filas por 2 columnas, en las que las cuatro filas estdn formadas por
las caracteristicas propias del cuestionario; complementandose con las dos columnas
correspondientes a las alternativas del cuestionario aplicado a los servidores del Honorable

Gobierno Provincial de Tungurahua.

Para el calculo del Xi-Cuadrado se procede a utilizar como base la siguiente formula:

xzzz@

Donde:

X? = Valor estadistico de Chi o Ji cuadrado
> = Valor estadistico de Chi o Ji cuadrado
O = Frecuencia Observada

E = Frecuencia Esperada

4.2.4.1. Especificacion de las Regiones de Aceptacion y Rechazo

Para decidir primero se determinan los grados de libertad (gl), con el cuadro formado por 4 filas

y 2 columnas.
gl= (f-1)(c-1)
gl= (4-1)(2-1)
gl= (3O
gl=3

Por lo tanto con 3 grados de libertad y un nivel de significacion de 0,05 en la tabla estadistica se

obtiene el Chi Cuadrado Teodrico.

71



Tabla 14: Tabla de Distribucion Chi Cuadrado

g = grados de libertad p= probabilidad

El valor x de la tabla cumple que para X es Chi-Cuadrado con g grados de liberta P(X>x)=p

p

0.001 0.025 - 0.1 025 =05 075 09

10827 5024  3.841 2706 1323 0455 0.102 0.016
13815  7.378 5991 = 4.605 2773 138 0575 0.211
16.266  9.348 - 6.251 4.108 2.366 1.213 0.584
18.466  11.143 9488 7.779 5385 3.357 1923 1.064
20515  12.832 11.07 9.236 6.626 4.351 2.675 1.61
22457 | 14.449 12592 10.645 7.841 5348 3.455  2.204
24321  16.013 14.067 12.017 9.037 6.346 4.255 2.833
26.124 17535 | 15507 13.362 10.219 7.344 5071 = 3.49

ROOO\IO’(H-P.NI—\

27.877 19.023 16919 14.684 11.389 8.343 5.899 4.168

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

0.95
0.004
0.103
0.352
0.711
1.145
1.635
2.167
2.733
3.325

0.975
0.001
0.051
0.216
0.484
0.831
1.237
1.69
2.18
2.7

0.999

0.002
0.024
0.091
0.21
0.381
0.599
0.857
1.152

Se puede observar que con un grado de libertad de 3 y una probabilidad de 0.05 corresponde la

cifra: 7.815

4.2.4.2. Recoleccion de Datos y Célculos Estadisticos

Frecuencia Observada
Tabla 15: Frecuencia Observada

Indicadores

4.- ¢El ambiente que se origina dentro del trabajo hace que
usted se sienta estresado?
5.- ¢ Los estresores tales como: Ruido, vibracion, falta de
ventilacion, mala iluminacidn estan presentes en su lugar de
trabajo?
9.- ¢ Existe una buena comunicacion en su departamento de
trabajo?
11.- ¢ Sus jefes directos o indirectos le felicitan cuando usted
realiza una actividad con eficiencia, eficacia y efectividad?

Total

Fuente: Encuesta a servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).
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Alternativas

Sl
68

80

39

61

248

NO
55)

43

84

62

244

Total

123

123

123

123

492



Tabla 16: Frecuencia Esperada

Frecuencia Esperada

Indicadores

4.- ¢El ambiente que se origina dentro del trabajo hace que

usted se sienta estresad

0?

5.- ¢ Los estresores tales como: Ruido, vibracion, falta de
ventilacion, mala iluminacién estan presentes en su lugar de

trabajo?

9.- ¢ Existe una buena comunicacion en su departamento de

trabajo?

11.- ¢ Sus jefes directos o indirectos le felicitan cuando usted
realiza una actividad con eficiencia, eficacia y efectividad?

Total

Fuente: Encuesta a servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

Tabla 17: Chi Cuadrado

@)

68
80
39
61
55
43
84
62
492

62.00
62.00
62.00
62.00
61.00
61.00
61.00
61.00
492

Calculo de Chi Cuadrado

(O-E)

6.00
18.00
-23.00
-1.00
-6.00
-18.00
23.00
1.00
0

(0 — E)?

36.00
324.00
529.00

1.00

36.00
324.00
529.00

1.00
290

Fuente: Encuesta a servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Contreras Pintado Ana Belén (2016).

73

Alternativas

Sl

62.00

62.00

62.00

62.00
248

NO

61.00

61.00

61.00

61.00
244

(0 —E)?

0.58
5.22
8.53
0.02
0.59
5.31
8.67
0.02
28.94

Total

123

123

123

123
492



Gréfico 18: Campana Gauss
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4.3 Decision y Verificacion de la Hipdtesis

De acuerdo con los resultados obtenidos en donde se obtuvo el valor de Chi-Cuadrado 28.94 el
cual es mayor que el grado de libertad interpretado en la tabla gl=3 (7.815) se procede a aceptar

la hipdtesis alternativa y rechazar la hipétesis nula.
Formulas:

x2>¢gl

28.94>7.815

Se acepta Hi y se rechaza Ho

El Estrés Laboral SI incide en el Desempefio Organizacional de los servidores del

Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los servidores del Honorable
Gobierno Provincial de Tungurahua se demuestra que el Estrés Laboral Sl incide en el

Desempefio Organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

» Mediante la aplicacion de la encuesta se pudo establecer que el Estrés Laboral si
incide en el Desempefio Organizacional de los servidores del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua; el exceso de carga laboral, diferencia de pensamientos, y
el poco interés de la autoridades ante el alcance de resultados de sus personal esta
afectando en la satisfaccion del trabajo asi como también el cumplimiento de
objetivos, por lo que se genera un alto nivel de estrés al momento de responder a las

exigencias del cargo.

> Se establecid una relacion directa entre el Estrés Laboral y el Desempefio
Organizacional, diagnosticando que los principales riesgos psicosociales que
presentan los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua son el
ritmo de trabajo, el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, y las exigencias
del trabajo, provocando en ocasiones el incumplimiento de objetivos, alterando de tal

manera los niveles de productividad y satisfaccion laboral.

> Los datos obtenidos demuestran que el nivel de estrés laboral por las causas antes
mencionadas en los servidores del Honorable Gobierno Provincial es alto, lo cual no
permite un desempefio Optimo en las tareas o funciones de los colaboradores,
provocando en los servidores el Sindrome de Burnout, imposibilitando de tal manera
el Desarrollo Organizacional y perjudicando seriamente el alcance de objetivos a

nivel macro, meso y micro a nivel empresarial y personal.

» Segun los resultados obtenidos se estima la inexistencia de articulos cientificos los
cuales abarquen las dos variables por lo cual es necesario la elaboracion de un
articulo académico que exponga los hallazgos y resultados de la investigacion, este
documento cedera a los directivos el conocimiento necesario sobre el conjunto de
factores estresores que afectan a los colaboradores, permitiendo de tal manera tomar

medidas preventivas hacia los factores que perjudican el desempefio organizacional.
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5.2. Recomendaciones

» Es recomendable que en el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua se
implementen pausas activas, sistemas de incentivos, programas de integracion y
coexistencia, métodos y técnicas de comunicacion efectiva, para que los servidores
sean capaces de resolver y conllevar conflictos, de manera que no afecte el desarrollo
organizacional, ya que con una nueva metodologia, los colaboradores podran cumplir
y desarrollar su tareas de manera eficiente para beneficio personal, empresarial y

provincial.

» Hacer énfasis en medidas preventivas las cuales pugnen factores estresantes, asi como
implantar mecanismo los cuales sean de gran ayuda para mejorar la comunicacién y
relaciones con el personal de la institucion, oir las distintas opiniones de los
colaboradores referentes aquellos factores que afectan su desempefio sera
indispensable para poder identificar las necesidades que tienen los trabajadores para
desempefiarse de mejor manera, dicha informacion sera prioritaria para que los
directivos tomen medidas a corto y largo plazo con la finalidad de mejorar el

desemperio organizacional.

» Se recomienda que el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua promueva
actividades de comunicacion efectiva, trabajo grupal, liderazgo y motivacion
personal, con la finalidad de que no exista mayores conflictos entre colaboradores; la
implantacién de técnicas apropiadas permitira reducir en grandes niveles el estrés de
los servidores y mejorar la satisfaccion laboral por medio de reconocimientos no

econdémicos a cambio de la eficacia con que se realicen las distintas actividades.

> Se recomienda a la empresa que realice un estudio minucioso sobre el documento
académico elaborado; el cual permitird a los Directivos efectuar procesos y
metodologias que ayuden a mejorar el desempefio organizacional y reducir el grado
de estrés laboral producto de varios factores psicosociales explicados en la

investigacion.
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ARTICULO ACADEMICO
ESTRES LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo investigar la influencia del Estrés Laboral en el
Desempefio Organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua,
la importancia surge en diagnosticar los principales riesgos psicosociales que afectan el
desempefio organizacional y las causas de estrés laboral en los colaboradores. La variable
dependiente Desempefio Organizacional se sustenta en autores como: (Rete, 2003) (Robbins,
2004) (Chiavenato, 2004) por otra parte respecto a la variable independiente Estrés Laboral esta
fundamentada en base a criterios de los siguientes autores: (Peird, 2006) (OIT, 2014) (Cano,
2002).

Para el desarrollo del trabajo la investigadora estuvo inmersa con la realidad de la institucion; los
servidores participaron en el proceso de investigacion de forma directa, se analizaron articulos y
revistas cientificas, tesis, libros, lecturas bibliograficas, sitios webs, los cuales establecieron la
base para disefiar la operacionalizacion de variables y el disefio de un cuestionario de 12
preguntas cerradas; que fue aplicado a una poblacion total de 123 personas mediante la técnica
de la encuesta, posteriormente para la obtencion de resultados se utiliz6 como método estadistico
el Chi- Cuadrado( X?) que con un 95% de confianza y 5% de margen de error permitio
determinar que el Estrés Laboral si incide en el Desempefio Organizacional de los servidores del

Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.

A nivel macro se puede recapacitar que el exceso de carga laboral, diferencia de pensamientos, el
poco interes de las autoridades ante el alcance de resultados de su personal, el ritmo de trabajo, el
ambiente laboral, las relaciones interpersonales, y las exigencias del trabajo son algunos de los
factores causantes de estrés laboral, y es precisamente por dichos aspectos que el desempefio

organizacional esta siendo afectado, es por ello necesario la atencion inmediata.

Palabras claves: Estrés laboral, Desempefio Organizacional, Ambiente laboral, Factores

Psicosociales, Salud Laboral.
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ACADEMIC ARTICLE
WORK STRESS AND ORGANIZATIONAL PERFORMANCE

Summary

This research aims to investigate the influence of work stress in organizational performance of
servers Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua, the importance arises in diagnosing the
main psychosocial risks affecting organizational performance and causes of occupational stress
in employees. The dependent variable Organizational Performance is based on authors such as:
(Rete, 2003) (Robbins, 2004) (Chiavenato, 2004) on the other hand with respect to the
independent variable Work Stress is based on criteria of the following authors: (Peiro, 2006)
(ILO, 2014) (Cano, 2002).

For the development of the research work was immersed with the reality of the institution;
servers participated in the research process directly, articles and scientific journals, theses, books,
literature readings, websites, were analyzed which established the basis for designing the
operationalization of variables and design a questionnaire of 12 questions closed ; which was
applied to a total population of 123 people by the survey technique later to obtain results was
used as statistical methods Chi-square (X 2) with 95% confidence and 5% margin Error allowed
to determine whether that work stress affects organizational performance servers Honorable
Gobierno Provincial de Tungurahua.

At the macro level it can retrain excess workload, unlike thoughts, the reluctance of the
authorities to the extent of results of its staff, the pace of work, work environment, interpersonal
relationships and work requirements are some of the factors causing stress at work, and it is
precisely these aspects that organizational performance is being affected, it is therefore necessary

immediate attention.

Keywords: Job Stress, Organizational Performance, Work Environment, Psychosocial Factors,

Occupational Health.
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Introduccion

En la actualidad el desempefio organizacional es estimado como el elemento esencial para el
éxito de las empresas y esta vinculado permanentemente con el alcance de objetivos, relaciones
interpersonales y cumplimiento de tareas, entre otros, no obstante la respuesta que se debe dar a
las diferentes demandas por parte de la empresa genera cierto grado de estrés laboral
irrumpiendo el logro de metas planteadas e influyendo de manera directa en el desempefio
organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua, la
investigacion es de gran interés debido a que en la organizacion en estudio existen factores
estresores los cuales afectan el desempefio organizacional del personal produciendo conflictos,
enfermedades, accidentes laborales, desencadenando asi inestabilidad laboral, es de impacto, al
promover seguridad al personal de la empresa, fomentando el cumplimiento éptimo de las
actividades, reforzando la transparencia en la organizacion y mejorando la autonomia en cada
uno de sus servidores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua y es factible ya que
existe el apoyo por parte del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua el cual ha brindado
la apertura necesaria para poder hacer uso de las instalaciones y recoleccion de datos
importantes, los cuales son Utiles para poner en marcha la investigacion, ademas el investigador
posee el conocimiento, habilidades y recursos para efectuar el trabajo de investigacion que

demanda el mismo.

El estudio de las variables ha sido analizada por (Gil-Monte P. 2013) el cual investigd “Situacion
actual y perspectiva de futuro en el estudio del estrés laboral: La psicologia de la salud
ocupacional” concluyo que los cambios constantes dentro de los procesos laborales son
impredecibles, los cuales con el pasar del tiempo han dado origen a nuevos riesgos psicosociales
razon por la cual es importante el estudio minucioso de cada factor que compone una
organizacion de tal manera que se evite una pérdida de capital intelectual causado por estrés

laboral.

Por otra parte (Pando M. 2014) estudio “Burnout and Work Engagement in Zacatecas University
Teachers” Pese a los altos niveles de agotamiento emocional y desgaste fisico debido a varias

exigencias al momento de cumplir las diferentes funciones del cargo, los niveles de compromiso
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laboral no disminuyen razén por la cual en este caso los docentes no ponen en riesgo su puesto

de trabajo por un bajo desempefio organizacional.

De igual manera (Flores N. 2013) expone “Sindrome de burnout y calidad de vida laboral en
profesionales de servicios sanitarios” La utilizacion de un test para medir estrés laboral es de
gran ayuda en este caso, el instrumento empleado fue el Maslach Burnout Inventory-General
para medir el nivel de estrés, asi como la presencia del sindrome del quemado, identificando en
la investigacion las diferentes repercusiones que tiene el desequilibrio entre las demandas y los
recursos laborales, razén por la cual se debe mejorar tanto la salud como la calidad de vida

laboral de los trabajadores.

Mientras que (Martinez M. 2012) desarrolld una investigacion sobre desempefio organizacional
con el tema “Relaciones entre cultura y desempefio organizacional en una muestra de empresas
colombianas™ concluyo que la diferencia de pensamientos asi como culturales son un factor a
destacar dentro de las organizaciones, para alcanzar un Optimo desempefio organizacional no
solo se deben respetar las diferentes creencias sino formar un todo para el alcance de objetivos

empresariales.

De igual manera (Pérez J. 2013) present0 una investigacion denominada “Medicion y Validacion
del Desempefio Organizacional como resultado de acciones de aprendizaje” La importancia de
realizar feedback y feedforward en una empresa repercute mucho en el desempefio
organizacional, ya que la capacidad de aprender en el nivel individual no esta relacionado en la
misma medida en los niveles grupales por tal razén, las personas y grupos de trabajo en la
organizacion deben estar en constante actualizacion de conocimientos para beneficio propio de la

empresa.

Por otra parte (Rodriguez A. 2012) en su estudio de “Clima y satisfacciéon laboral como
predictores del desempefio: en una organizacion chilena” concluyo que el clima asi como la
satisfaccion laboral son factores interdependientes dentro de la gestion de las organizaciones,
considerando que las dimensiones del desempefio abarcan las dos variables antes mencionadas
concluyendo que es primordial cuidar la satisfaccion de los colaboradores de las organizaciones

para que la empresa no sufra efectos los cuales conlleven al envejecimiento de la misma.
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Los anteriores estudios demuestran y concuerdan que el desempefio organizacional forma un
factor indispensable para el correcto funcionamiento de las organizaciones y que los factores que

afectan el desempefio laboral son

En el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua el alto grado de estrés desencadena una
inadecuado desempefio organizacional, ya que ya que los servidores tienen una baja calidad en
cuanto a las relaciones interpersonales, de igual manera el ritmo de trabajo y ambiente laboral
estimula el incumplimiento de metas, perturbando de tal manera los niveles de productividad, el
desarrollo correcto de funciones y dando como resultado la perdida de capital humano e
intelectual de la organizacion, poniendo en riesgo la permanencia del colaborador en la
institucién. El exceso de carga laboral es uno de los factores que producen estrés desequilibrando
la relacion del trabajador en el entorno institucional. Es primordial resaltar que la monotonia de
tareas asi como la ausencia de apoyo en la realizacion de las diferentes labores influye
negativamente en el desempefio organizacional de los colaboradores de la empresa
evidencidndose respuestas de tension, estrés, afectando a la salud y el cumplimiento de objetivos
empresariales. Finalmente las inadecuadas condiciones de trabajo, lo cual conlleva sus efectos a
enfermedades laborales, tales como el burnout, ausentismo entre otros, ocasionando lesiones que
afecta directamente a los clientes internos, como a los externos, obstaculizando asi el normal

desarrollo del personal y posteriormente el surgimiento de la empresa.

En tal sentido la investigacidn tiene como proposito establecer la influencia del estrés laboral en
el desempefio organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua, posteriormente se diagnostico los principales riesgos psicosociales que presentan
los trabajadores del Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua., consecuentemente se
analizo cuales son los niveles y casusas del estrés laboral de los trabajadores del Honorable

Gobierno Provincial de Tungurahua, con el objetivo de mejorar las derivaciones de la encuesta.
Metodologia

En el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua se ha presentado problemas referentes al
estrés laboral y el desempefio organizacional, se evidencié que la falta de apoyo hacia los
colaboradores por parte de sus superiores no les ayuda a desempefiar sus funciones con

seguridad, por otra parte las relaciones entre compafieros de trabajo y departamentos generan

85



conflictos laborales ya que existe una limitada habilidad comunicativa entre compafieros, lo cual
en varias ocasiones ha causado inconvenientes al desempefiarse y cumplir objetivos a nivel

institucional.

Por tal razén, en el presente trabajo investigativo se combind la indagacion de tipo cualitativo,
contando con la participacién de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de
Tungurahua, de tal manera que el investigador pudo conocer la situacion de la empresa y
adquirio un enfoque claro sobre el contexto de las variables en estudio, de igual manera se
manejo el enfoque cuantitativo, procediendo a realizar la investigacion en funcion de los
resultados que se obtuvo en la encuesta aplicada, en este enfoque se recurri6 a medios
matematicos y estadisticos con el propdésito de generar datos numéricos exactos que nos faciliten
la investigacion, para el actual estudio se compilé informacion de varias fuentes bibliograficas
los cuales proveen de libros, articulos cientificos, tesis, sitios web, google académico y autores
de los ultimos afios, de igual forma se utiliz6 la investigacion de campo, en el cual se manifestd
las probleméticas en el lugar de los hechos, evidenciando el escenario diario de la institucion en

estudio, los medios de investigacion expuestos respaldaron el presente estudio.

Se trabajo con niveles de investigacion tipo explorativa, la cual permitié conocer las causas del
problema y la consecuencia que tiene en el desempefio organizacional, mientras que la
investigacion de tipo descriptiva admitié describir algunos hechos respecto al estrés laboral y su
repercusion en el desempefio organizacional. Por otra parte en cuanto a la investigacion de tipo
correlacional, se determind el grado de relacién que existe entre las variables de estudio,
instaurando asi la reciprocidad de factores entre la variable independiente Estrés Laboral y la
variable dependiente Desempefio Organizacional.

La totalidad de la poblacion fue conformada por 178 servidores pertenecientes al Honorable
Gobierno Provincial de Tungurahua, por ser una poblacion amplia se procedié a realizar un
muestreo estadistico obteniendo como resultado un total de 123 servidores, aplicando asi las
encuestas a la poblacion resultante, facilitando de tal manera la obtencion de datos fidedignos

que ayuden a sustentar la problematica a investigar.

Posteriormente con la operacionalizacion de variables se conceptualizo la variable independiente

correspondiente al estrés laboral el cual manifiesta que el estrés laboral es la reaccion que puede
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tener el individuo ante exigencias y presiones laborales, que ponen a prueba su capacidad para
afrontar la situacion de este concepto se eligié dos categorias que son Reaccion y exigencias, a
través de estas palabras claves se consiguid los indicadores, proporcionando asi la formulacion

de preguntas para la encuesta que se ejecuto.

El desemperfio laboral es la variable dependiente, la cual se define de la siguiente manera: El
Desempefio Organizacional es el comportamiento del trabajador ante sus funciones en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
alcanzando beneficios para el trabajador y la empresa, con esta definicion se selecciond tres
categorias, las cuales son funciones, objetivos y beneficios, dichas palabras permitieron obtener

indicadores, los mismos que facilitaron a la formulacion de preguntas.

Con la finalidad de recabar informacion clara y breve referente al problema de investigacion, se
empled un cuestionario formado por 12 preguntas cerradas, las cuales tenian como opciones de
respuestas si y no incluyendo un porque a la respuesta, posterior a la aplicacion se consiguid
llegar a obtener con la mayor honestidad los resultados precisos.

Inmediatamente de la aplicacion de la encuesta a los servidores del Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua, los datos arrojados fueron tabulados, analizados e interpretados, para
posteriormente realizar los respectivos graficos estadisticos, mediante la utilizacién de la
herramienta del Chi-cuadrado, se comprobd la hipotesis alternativa planteada. Para determinar el
Chi-cuadrado tabulado se procedié a calcular los grados de libertad con un total de 2 columnas y
con 4 filas, obteniendo 3 como resultado en los grados de libertad, con un nivel de confianza de
0,95 y un nivel de error de 0,05 el valor de Chi-cuadrado tabulado es igual a 7,815.
Consecutivamente para determinar el Chi-cuadrado calculado se resta la frecuencia observada
con la frecuencia esperada, el valor obtenido se eleva al cuadrado, para posteriormente dividirlo
para la frecuencia esperada, ejecutamos una suma y obtenemos 28,94 como resultante del Chi-
cuadrado calculado. Para aceptar la hipotesis alternativa, es decir “El estrés laboral si incide en
el desempefio organizacional de los servidores del Honorable Gobierno Provincial de

Tungurahua”.

Realizando todos los procedimientos anteriormente mencionados, se obtendra la informacién

esperada, la misma que concedera concluir y recomendar sobre la problematica existente.
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Analisis y discusion de resultados
Obtenida la informacidn necesaria, se continda con el andlisis y discusion de los datos;

La descripcion y el analisis de funciones dentro del puesto de trabajo es un punto a destacar muy
importante para que los colaboradores de la empresa alcancen con eficiencia las metas
planteadas a lo largo de su desempefio organizacional, mediante la encuesta aplicada su pudo
determinar que el 89% de los servidores encuestados manifiestan que las actividades que realizan
habitualmente si son las correspondientes al puesto asignado e indican que las funciones que
desempefian estan instituidas acorde al perfil de puesto, permitiendo de tal manera que se
desarrollen de manera Optima en el alcance de objetivos y sientan satisfaccion al realizar

determinadas tareas.

El lugar de trabajo en cada empresa es un factor determinante en el desempefio organizacional
del trabajador ya que con el transcurso del tiempo ha venido cobrando notoriedad ante el elevado
indice de estrés, en la actualidad existen empresas las cuales desatienden el lugar de trabajo
porque piensan que se requiere mucha inversion para algo que no es fundamental, pero debemos
tomar en cuenta que para que un trabajador rinda y alcance todo su potencial, debe tener las
condiciones adecuadas de trabajo. En el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua el 59%
de colaboradores exteriorizan que no encuentran a su institucion un lugar relajado para laborar
siendo este un elemento a resaltar ya que la empresa no debe gestionar un ambiente de trabajo
saludable solo por humanidad, sino también debe hacerlo por objetos financieros, puesto que de
tal manera los empleados se sentiran seguros y rendiran mas permitiendo asi el desarrollo de la

empresa.

En la actualidad los trabajadores que mas sufren de estrés laboral son aquellos donde las
exigencias laborales superan los conocimientos y habilidades de los servidores, los constantes
cambios que se producen en el entorno y las cambiantes tecnologias provocan transiciones en la
naturaleza de trabajo provocando tensiones e incremento de las demandas al colaborador, el 86%
de servidores manifiestan que el trabajo que realizan exige una gran demanda. Las condiciones
de trabajo influyen en la salud de los colaboradores, debido a que las exigencias laborales
superan la capacidad del individuo dentro de la organizacion, afectando de tal manera a la

productividad de la empresa y provocando asi un desgaste fisico y mental en los trabajadores.

88



Las organizaciones deben lograr un 6ptimo ambiente laboral para que sus trabajadores se sientan
motivados al momento de cumplir con sus tareas, en el dia a dia de las organizaciones el
ambiente laboral es uno de los elementos méas importantes e influyentes en la productividad y
satisfaccion de los colaboradores, para el 55% de los empleados el ambiente laboral dentro de la
organizacion si les causa estrés siendo este un factor que afecta el balance entre trabajo y alcance

de objetivos, ocasionando situacion de conflicto y malestar generando un bajo rendimiento.

La seguridad y salud en el trabajo es un componente importante para lograr un desempefio
organizacional 6ptimo en la empresa, cuidar las condiciones de trabajo tiene varias ventajas para
el empleador y el empleado ya que de esta manera se alcanzaria un alto indice de productividad y
de satisfaccion en el trabajo, sin embargo en la empresa en estudio el 51% de los servidores
sefialan que entre varios factores tales como el ruido, la vibracion, falta de ventilacion y mala
iluminacion entre otros estan presentes en su puesto de trabajo, factores que pueden ser causantes

de enfermedades.

El exceso de tareas y obligaciones vinculadas con el trabajo y su tiempo de ejecucion, es uno de
los mayores inconvenientes en las empresas, siendo una de las fuentes mas comunes de estrés
laboral derivando a que el servidor no pueda cumplir con las actividades diarias de manera
eficiente, poniendo en riesgo la productividad de la empresa y su puesto de trabajo, en cuanto al
componente de sobrecarga laboral el 51% de los colaboradores sienten que su trabajo es
sobrecargado, para lo cual es indispensable coordinar previamente el trabajo delegando y

distribuyendo de manera correcta las tareas a realizar durante su jornada laboral.

El agotamiento emocional es una respuesta al estrés debido al agotamiento mental provocado por
el trabajo, causando problemas importantes para la persona que lo sufre, tanto en su bienestar
personal como en sus relaciones interpersonales, estas dificultades pueden provocar estados
depresivos como consecuencia de la falta de control que siente la persona con cansancio
emocional, el 59% de los encuestados expresaron que las labores que realizan si los agota
emocionalmente debido a las exigencias del puesto de trabajo lo cual en varias ocasiones impide

el alcance de los objetivos.

Concordar las interpelaciones familiares con las profesionales no siempre es facil, pero forma

parte importante del colaborador, sin embargo el tratar de mantener una armonia entre los roles
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laborales y familiares es una fuente de estrés, hablando de influencia de problemas familiares en
el desempefio laboral de los trabajadores un porcentaje del 67% revela que los problemas
familiares no intervienen en su desempefio ya que no es un distractor para el cumplimiento de
sus labores, el mantener una madurez laboral permite alcanzar un mejor desempefio tanto

personal como profesional.

La comunicacion en el trabajo es un punto muy importante en las empresas, ya que mediante una
comunicacion asertiva los servidores se pueden desenvolver correctamente con el resto de
compafieros, el tener habilidades de comunicacion eficaz es un factor clave, para mantener un
liderazgo dentro de la empresa y fomentar un ambiente sano y pacifico entre los colaboradores,
cabe recalcar que en la empresa investigada el 68% informé que la comunicacion es deficiente
debido a las diferencias de pensamientos y cultura en los departamentos de trabajo provocando
asi un mal clima laboral, razon por la cual se deberia aplicar diferentes técnicas las cuales

ayuden el 6ptimo desarrollo de una buena comunicacion.

La necesidad de crear lazos entre las personas que trabajan juntas de manera individual o
colectiva es indispensable en las organizaciones, las relaciones laborales asi como el apoyo por
parte de superiores convierte al trabajo en algo mas alla de solo el cumplimiento de obligaciones
y deberes, propicia un ambiente ameno en el cual los servidores se sienten motivados para
cumplir con objetivos més alld de los planteados, el 51% de la poblacién encuestada
respondieron que en la institucién no cuenta con el apoyo necesario por parte de sus superiores
para la ejecucion y consecucion de tareas en la organizacion; al no brindar el apoyo preciso ha
provocado en varios de los servidores desmotivacién, ausentismo y baja productividad, por tal
motivo es importante que cada jefe dentro de la institucion brinde el soporte indicado a cada uno
de sus subordinados de manera que estos sientan confianza y seguridad para cumplir sus labores

con libertad y alcancen un desempefio organizacional 6ptimo.

El reconocimiento laboral apropiado es un factor clave dentro del &mbito laboral, la necesidad de
reconocimiento en los seres humanos es ineludible, sentirnos importantes nos ayuda para el buen
desempefio de funciones. En las organizaciones brindar la motivacion adecuada a los
colaboradores, el buen trato y justo reconocimiento permite un desempefio exitoso, un servidor

motivado cumple correctamente con las tareas encomendadas e incluso trasciende hacia la
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calidad y la excelencia, en el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua con un 50% los
servidores sefialan que estan comprometidos con la organizacion, ya que perciben que su trabajo
es valorado, sin embargo existe otro porcentaje el cual indica que lo que sobresale son los
Ilamados de atencidn al cometer un error, razon por la cual en de suma importancia comprometer
a los servidores con su trabajo haciéndolos sentir aptos para desempefiar cualquier funcién y
brindarles la capacitacion necesaria para evitar deslices los cuales pueden llegar a ser

perjudiciales para la empresa.

En la actualidad la productividad y calidad son importantes en las organizaciones, sin embargo
para alcanzar el éxito empresarial la innovacion es indispensable en cada uno de los servidores,
los multiples conocimientos, las competencias individuales asi como el aporte de ideas nuevas
para el alcance de objetivos empresariales es fundamental, ya que no basta invertir solo en
nuevas tecnologias sino tomar en cuenta las diferentes ideas y soluciones que nos brinden
nuestros trabajadores para el alcance de metas, permitiendo asi comprometerlos ain mas con la
empresa ya que no seran vistos solo como mano de obra sino como parte indispensable en el
desarrollo de la misma, no obstante en el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua la
contribucion de los colaboradores con ideas no ha sido en gran medida ya que no son tomados en

cuenta al momento de solucionar inconvenientes laborales.
Conclusiones

En la investigacion realizada se pudo establecer que el estrés laboral influye en el desempefio
organizacional, indisputablemente el desempefio organizacional es un componente de éxito en
cualquier empresa y al no ser cuidado adecuadamente los indices de estrés pueden afectar
seriamente el desarrollo de la organizaciéon, el deterioro de las relaciones interpersonales, asi
como las altas de exigencias de trabajo son algunos de los factores primordiales para la causa de
estrés laboral, trascendiendo de tal manera en el ambiente laboral asi como en el alcance de
objetivos empresariales, se debe tener en cuenta que para un Optimo desempefio y progreso
organizacional existen factores los cuales afectan de manera directa a los servidores de la
empresa obstaculizando de tal manera el desempefio organizacional y asi evidenciandose en una

baja productividad.
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En el estudio se identificd que la diferencia de pensamientos, la comunicacion interpersonal
inadecuada, la excesiva carga laboral y el poco interés por parte de las autoridades hacia los
servidores son elementos los cuales estan afectando el desempefio organizacional en el
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua, dichos factores han sido descuidados por parte
de los directivos de la empresa, afectando en tal manera al desempefio y rendimiento en las
funciones estipuladas, interfiriendo asi en la produccion de los colaboradores y desarrollo de la

empresa.

Mediante los resultados conseguidos se determind que el nivel de estrés en los servidores del
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua por las causantes ya sefialadas con anterioridad,
provocan un desempefio organizacional desfavorable, lo cual ha sobrellevado a que no exista una
motivacion adecuada en los servidores para el desempefio de sus funciones de manera eficaz,
siendo este uno de los principales constituyentes para que tanto el rendimiento como
productividad de la empresa se vea afectada con el tiempo e impida el desarrollo de cada uno de

los colaboradores que la conforman.

La elaboracion del articulo académico permitid establecer que los elementos a los cuales se debe
poner énfasis en el Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua es la comunicacion vertical y
horizontal dentro de la organizacidn, el ambiente fisico, la motivacién y la delegacion de tareas;
ya que en gran parte de los servidores la satisfaccion por cumplir con sus labores esta
deteriorandose lo cual es un impedimento en el avance de carrera y crecimiento de la
organizacion, generando asi un inadecuado desempefio y consecuentemente un elevado indice de
estrés, poniendo en riesgo los puestos de trabajo y salud de los servidores, los cuales forman
parte fundamental en la organizacion para el alcance de metas y objetivos de la misma.
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ENCUESTA APLICADA A LOS SERVIDORES DEL HONORABLE GOBIERNO
PROVINICIAL DE TUNGURAHUA

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO ’{A
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION ™R PR
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL '
ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DEL HONORABLE GOBIERNO PROVINCIAL DE
TUNGURAHUA

OBJETIVO
Investigar la relacion que existe entre el estrés laboral y el desempefio organizacional en el personal del
Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua.
INSTRUCCIONES
e Encuesta andnima.
e Antes de iniciar la encuesta, proceda a leer bien cada interrogacion, si tiene una duda consulte con
el personal responsable.
o En forma objetiva y consiente asigne su respuesta.
e De manera obligatoria llenar el ¢por qué?

CUESTIONARIO
13. ¢Las actividades que realiza habitualmente son las correspondientes al puesto
asignado?
SI( ) NO( )
PO QU e

15. ¢ Considera que su trabajo exige una gran demanda?
SI( ) NO( )

16. ¢ El ambiente que se origina dentro del trabajo hace que usted se sienta estresado?
SI( ) NO( )

17. ¢ Los estresores tales como: Ruido, vibracion, Falta de ventilacion, Mala iluminacién
estan presentes en su lugar de trabajo?
SI( ) NO( )

18. ¢Siente que habitualmente tiene sobrecarga de trabajo?
SI( ) NO( )

19. ¢ Emocionalmente se encuentra agotado por su trabajo?
SI( ) NO( )

20. ¢ Influyen los problemas familiares en su desempefio laboral?
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SI( ) NO( )

21. ¢ Existe buena comunicacion en su departamento o grupo de trabajo?

SI( ) NO( )
PO QU e
22. ¢ Cuenta con el apoyo de sus superiores para el cumplimiento 6ptimo de su trabajo?
SI( ) NO( )
PO QUE .. e

23. ¢Sus jefes directos o indirectos le felicitan cudndo usted realiza una actividad con
eficiencia, eficacia y efectividad?

SI( ) NO( )
CPOT QUE Tt
24. ¢Suele usted aportar con ideas o soluciones que beneficien al desarrollo de su
empresa?
SI( ) NO( )
LPOT QUE Tt

iGracias por su colaboracion!
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