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El tema: “Relacion de los riesgos psicosociales con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato”, el objetivo principal
es relacionar los riesgos psicosociales con la satisfaccion laboral del personal
administrativo, para lo cual se conocié el problema poco tratado a través de la
investigacion exploratoria, luego se describié el comportamiento en el contexto por
medio de la Descriptiva, y finalmente ver la incidencia de la una variable con la otra.
Se recolecté la informacion por medio de instrumentos estructurados como la
encuesta al personal de la institucion, lo que permitio llegar a establecer conclusiones
y recomendaciones, que dio como resultado que se determind que el personal
administrativo de la institucion no cuenta con adecuados niveles de satisfaccion
laboral, por lo cual estos resultados direccionaron a elaborar la propuesta: El disefio
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EXECUTIVE SUMMARY

The theme: "Relationship between psychosocial risks and job satisfaction of the
administrative staff of Ambato Technical University.”, the main objective is to relate
psychosocial risks to job satisfaction of administrative staff, for which The untreated
problem was known through the exploratory investigation, then the behavior in the
context was described by means of the Descriptive, and finally to see the incidence
of the one variable with the other. The information was collected through structured
instruments such as the survey of the institution’s staff, which led to conclusions and
recommendations, which resulted in the determination that the institution does not
have adequate levels of job satisfaction. These results led to the elaboration of the
proposal: The design of a preventive psychosocial health project through the
establishment of intervention areas in the administrative staff of the Technical

University of Ambato.

Descriptors: job satisfaction, psychosocial risks, scales of evaluation, psychosocial

health, prevention and risk factors.
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Introduccioén

El personal administrativo de la Universidad Tecnica de Ambato, debe contar una
guia de salud psicosocial preventiva que promueva niveles de satisfaccién laboral
adecuados para un correcto desempefio, puesto que la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el personal ocasiona altos niveles de exigencia psicoldgica e
insatisfaccion laboral.

La investigacion esta estructurada en seis capitulos, distribuidos de la siguiente

manera:

En el Capitulo I, se incluye el planteamiento del problema, con la Contextualizacion,
el andlisis critico, la prognosis, delimitacion del problema, los interrogantes, la

justificacion y los objetivos de la investigacion.

En el Capitulo 11, se desarrolla el Marco Tedrico, iniciando con los antecedentes de la
investigacion, las fundamentaciones, la categorizacion de las variables y finalmente

la hipdtesis y el sefialamiento de las variables.

El Capitulo 111, constituido por la Metodologia, dentro de la cual consta: El enfoque
de la investigacion, la modalidad de la investigacion, tipos de investigacion,
poblacion y muestra, Operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, recoleccion de la informacion procesamiento y analisis de

resultados.

El Capitulo 1V, elabora el analisis e interpretacion de resultados y la comprobacién

de la hipotesis.
El Capitulo V, contempla las conclusiones y recomendaciones.

En el Capitulo VI, contempla la propuesta con los datos informativos, los
antecedentes de la propuesta, la justificacién, los objetivos, fundamentacion
cientifica, el plan de accion, la administracion y la evaluacion de la propuesta.

Finalmente se encuentran la bibliografia y los anexos.



CAPITULO |
El problema
1.1. Tema de Investigacion

“RELACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES CON LA SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
TECNICA DE AMBATO.”

1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacion
Macro

Segun Safe (2014) se estima que aproximadamente dos millones de varones y
mujeres mueren debido a los accidentes del trabajo y por las enfermedades
profesionales. En el mundo se producen cada afio 270 millones de accidentes por el
trabajo y unos 160 millones por enfermedades profesionales a nivel mundial que

recae sobre los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Segun Safe (2014) la OIT no contempla la idiosincrasia en la que los accidentes y las
enfermedades se han los gajes del oficio. En este planeta que se encuentra totalmente
globalizado se encuentran frente a un desafio el cual busca que mas trabajadores
tengan un medio laboral seguro y a la vez sano. Es por esto, que la OIT resolvié que
cada 28 del mes abril se recuerde aquellos trabajadores que han muerto, han
resultado con algln tipo de lesiones o sufren enfermedades ocasionadas por el trabajo
se convierta en el Dia Mundial acerca de la Seguridad y la Salud en el Trabajo, que
estd enfocado en la promocion acerca de la cultura sobre seguridad y la salud en los

sitios donde se trabaja a nivel mundial.



Desde la experticia se ha podido demostrar que el incremento de la concienciacion
acerca de la seguridad es beneficioso tanto para trabajadores, como lo es para los
mismos empleadores seguido de los gobiernos. En la diversidad de estrategias de
prevencion se podido constatar la eficacia para evitar accidentes en el sitio de
labores, como también para conseguir una mejora en el desenvolvimiento de los
negocios. En la actualidad ciertos paises tienen normas de seguridad bastante
desarrolladas lo cual se convierte en el resultado directo que perdura a lo largo del
tiempo esto ha permitido que se lleven politicas que apoyan al dialogo social
tripartito también a dichas negociaciones colectivas en las cuales participan los
sindicatos y también los empleadores, de igual manera funciona la legislacion acerca
de seguridad y salud eficaz, que esta respaldada por un control del trabajo enmarcado
en calidad.

Segun Almirall (2013) en paises mas desarrollados la mayoria de accidentes y de
igual manera de enfermedades que se relacionan con el trabajo se ocasionan en
industrias de tipo primario como es la construccion. La agricultura, también industria
maderera. El indice alto de analfabetismo, y la escasa formacion acerca de los
métodos de seguridad conlleva a una alta tasa de mortalidad debido a incendios como

a la exposicion a sustancias nocivas, como también a quienes trabajan en lo informal.

El estimado por dia es de 5000 personas que fallecen a causa de accidentes o por

enfermedades con referencia al trabajo.

Segun Safe (2014) cada afio los trabajadores experimentan accidentes de trabajo cifra
que asciende a 270 millones y mientras que unos 160 millones por casos de
enfermedades profesionales. Una tercera parte estas situaciones, da lugar a la
ausencia laboral como un minimo de 4 dias. Dentro del afio se registran 355.000
muertes siendo el trabajo la razén de estas. La mitad de trabajadores a nivel mundial
se dedican a la agricultura, de igual manera existen otros sectores de alto riesgo como

pesca comercial, la mineria, y la construccion.

Segun Safe (2014) a nivel mundial el 4 por ciento del PIB mundial se pierde
(1.251.353 millones de dolares estadounidenses) por la ausencia de los trabajadores
debido a ciertos tratamientos por enfermedad, por incapacidades mismas que dan

lugar a enfermedades, lesiones llegando a la muerte.



El costo de los decesos y las enfermedades por la mano de obra, se establece que es
20 veces mayor que toda la ayuda que se da a los paises en vias de desarrollo,
también se estimd que por afio 12.000 nifios mueren en el trabajo. Las peligrosas
sustancias se estiman que matan a 340.000 trabajadores en cada afio. Mientras que el
amianto se lleva unas 100.000 vidas humanas. Los 11 millones de trabajadores en el

mundo se deben a controles por la exposicion a las radiaciones ionizantes.

Segun Blandon (2004) en ciertos trabajos, se ocasionan 5.000 lesiones que ameritan
tratamientos en los que se utiliza primeros auxilios debido a la exposicién constante
a la muerte, hay enfermedades cardiacas, enfermedades musculo-esqueléticas
mismas que son causantes de la mitad de enfermedades por el trabajo. El cancer es
una de las razones méas importante de muertes que tienes estrecha relacion con el
trabajo. Esta a su vez se le atribuye el 32 por ciento de muertes. La violencia y
accidentes son quienes promueven tantas muertes en el trabajo como son las
enfermedades transmisibles. Ciertos estudios indican que el tan conocido estrés es
una de las razones que estan marcados dentro del 50 y el 60% de pérdidas de

trabajadores en Europa.

En la mayoria las 100 millones de empresas a nivel mundial son pequefias. Mil
millones de trabajadores, de los 3000 mil millones a nivel mundial, se dedican por

cuenta propia se a la agricultura o negocios pequefios.
Meso

En Ecuador segun Orozco (2014) en el articulo “Tareas pendientes en seguridad

ocupacional” publicado por la Revista Lideres se manifiesta lo siguiente:

Varias empresas que prestan servicios del pais limitadamente cumplen con un 4,2%,
en relacién al 100% de los lineamientos que garantizaran la salud y por ende la

seguridad ocupacional.

La industria se prepara para cumplir o llegar con los estandares planteados en el pais
este proceso. Para esto el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y EI Ministerio
de Relaciones Laborales dieron apertura para el uso del Sistema de Gestion de la
Prevencion (SGP). Dicha plataforma consiguio que las empresas, puedan evaluar los

procesos de seguridad industrial que estos manejan.
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Como los estandares del IESS estan propuestos las empresas deben presentar el
indice de actividad que se estd manejando en relacion a la seguridad ocupacional por
lo menos del 80%. Sin embargo el ministro Carlos Marx Carrasco, manifestd tiempo
atras que el objetivo es esta alcanzando apenas en un 20 % en las empresas.

Segun la estadistica del IESS, hasta el mes junio se ha puesto en evidencia la realidad
de las empresas por cada sector. En referencia lo define asi artes (2,5%), publico
(2,9%), administracion publica (3,4%) y ensefianza (4,5%) estos son quienes
presentan los indices de baja puntuacion en relacién al grado de eficacia en seguridad

y en salud ocupacional en relacién al sector de servicios.

Segun Cortez (2016) la seguridad y salud ocupacional de la Universidad de las
Américas (UDLA), manifiesta que la raiz del problema se encuentra en el area
jerarquica ya que esta, no visualizan el riesgo en las actividades normales de trabajo,
mas bien son tomados en cuenta solo cuando hay accidentes Los riesgos laborales
estan presentes pero dificiles de percibir como en industrias petroleras, mineras, ya

que se fomenta un efecto que es conocido como desnaturalizacion del riesgo.

La escasa cultura y educacion en estos temas se vuelve un problema tan grande como
lo manifiestan los entendidos en Seguridad, Salud y Prevencion de Riesgos del
Trabajo este es un tema integral que si se aplicara se convertiria en un beneficio

impresionante para la empresa.

Segun Cortez (2016) manifiesta que los riesgos laborales mas encontrados en el
sector de servicio sin lugar a duda son: mecanicos, ergondémico y psicosociales. Al
hacer hincapié en estos los Gltimos se encontrd el sindrome del quemado, acoso

laboral, ansiedad, depresion que bajan en su totalidad la calidad de los trabajadores

Desde un punto de vista concreto no se deberia tomar la parte numérica como la
realidad ya que esta se encuentra llena de acercamientos pero no refleja la realidad
misma de lo que se necesita sea en la educacion en la salud, en la economia ya que

esto puede conllevar muchos riesgos y da lugar a la subjetividad.

El objetivo es obtener una total determinacion de la parte numérica como son actos
ejecutados, cuando se lo hace, por el momento esto es solo una realidad efimera ya

que los cambios o medidas de aplicacion se dan de diferentes formas frente a los
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fendmenos que se presentan en las empresas en relacion a la seguridad laboral y al

bienestar ocupacional.

Es menester tener claro que las estadisticas de una o de otra forma estan seriamente
ligadas a una parte subjetiva, ya que las evaluaciones que se dan por par del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social no llegan a profundizar en una verdadera aplicacién
del conocimiento porque este no es puesto en practica. Lo importante sera el qué y
cémo se actuara o se recomendarad para que las empresas publicas apliquen para
conseguir el bienestar ocupacional sin olvidar que estas trabajaran apegadas a la
filosofia del Buen Vivir

Las empresas del sector privado que cambia el talento humano por maquinas que no
experimentan ningun tipo de enfermedad y siempre estan aptas para trabajar sin
descanso sin lugar a duda el foco de su atencion esta Unicamente puesto en el
fomento de su dinero, y en la explotacion al maximo del capital humano, es por esto

que en estos sitios hablar de seguridad laboral o salud ocupacional.

Segun Diario ElI Comercio (2015) en el articulo 42 de cada 1000 trabajadores en el

pais sufre accidentes laborales, manifiesta lo siguiente:

En promedio, 42 de cada 1000 trabajadores se accidentan. Cada afio, en el mundo
méas de 313 millones de trabajadores sufren accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales no mortales, lo que equivale a 860000 victimas al dia, segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Cada dia, 6400 personas fallecen
debido a un accidente del trabajo o a una enfermedad profesional, y las muertes por
esta causa ascienden a 2,3 millones anuales. “Sin duda, los accidentes del trabajo y
las enfermedades profesionales son una de las principales cargas para los sistemas de

salud en el mundo”.

Micro

Segun Liger (2015) la Universidad Técnica de Ambato no posee un Sistema
Integrado de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional; pero este proceso es
considerado de mucha importancia en la actualidad se esta iniciando en un margen
de ciertas exigencias y a la vez cumplimientos que forma parte de la educacion

superior de del Ecuador con la normativa de Educacion Superior misma que plantea
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varios requerimientos de orden técnicos, académicos y administrativos siempre
demandando esfuerzo fisicos y mentales que  forman parte del personal

administrativo.

Debido a esto se puntualiza un faltante de atencién en la salud mental del personal
administrativo que da paso a un impreciso supuesto de tal manera que se hace
necesario un analisis asi como el control de estos factores psicosociales que permitira
evitar dafios a la salud fisica y mental ademas de pérdidas econdmicas y una sancién

administrativa al no cumplir con los requerimientos legales.

Segun Sanchez (2013) en la Universidad Técnica de Ambato Campus Huachi, no
existen procedimientos para precautelar las condiciones de seguridad en la
comunidad universitaria, ya que al ser una de los predios con mayor demanda de
facultades esta expuesta a una serie de riesgos, en los ultimos semestres han existido
robos por lo que se debe generar una mejor vigilancia de los bienes, en varias
ocasiones han existido disturbios provocados por protestas estudiantiles, eventos
sociales, entre otros, lo que ha generado un desorden y caos; ademas esta expuesta a
una serie de riesgos de origen natural como (erupciones volcanicas, sismos, entre
otros) y al momento de producirse estos eventos no se cuenta con las herramientas y

recursos necesarios para combatirlos.

Segun Cepeda (2015) en la Universidad Técnica de Ambato, puntualmente en la
Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, se ha estimado que varios docentes
ejercen su profesion y realizan actividades a tiempo completo padecen del sindrome
de estrés, la presion del cargo los lleva a obtener un bajo desempefio laboral
conllevandoles a perjuicios con el aprendizaje de sus alumnos, malas relaciones
interpersonales como también afectar a su salud, por esto se ha tomado muy en
cuenta este perjuicio que afecta a la Facultad para poder hacer frente a la

problematica y poder brindar alternativas de solucion.
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1.2.2 Andlisis critico

las razones por las que existe la escasa aplicacion de medidas de seguridad industrial se debe
la carencia de un estudio de seguridad lo que ha generado una deficiente prevencion de
enfermedades profesionales en el personal administrativo de la Universidad Técnica de
Ambato generado un alto indice de accidentes.

Conjuntamente con ello se puede concluir que la sobrecarga laboral genera exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el personal administrativo de la Universidad Técnica de
Ambato ocasionado bajo rendimiento laboral en el personal administrativo de la institucion.

Por otro lado la limitada identificacién de riesgos laborales del personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato, exponiéndolo a riesgos psicosociales dificultando una
adecuada gestion de salud e higiene en el trabajo.

Ademas el deficiente desarrollo de la inteligencia emocional en el personal administrativo de
la Universidad Técnica de Ambato ha limitado el adecuado manejo de conflictos laborales
afectando asi el ambiente laboral del personal administrativo de la institucion. Asi como el
insuficiente seguimiento psicologico ha desencadenado una exposicion a cuadros de estrés y

ansiedad en el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

1.2.3 Prognosis

En el caso de no dar solucion a la inexistencia de una guia de salud psicosocial preventiva para
el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, se acrecentara el nivel de
exposicion a riesgos psicosociales lo que podria desencadenar en la aparicién de enfermedades

profesionales asociadas con el estrés, ansiedad, depresion.
1.2.4 Formulacion del problema

¢Inciden los riesgos psicosociales en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato?



1.2.5 Interrogantes

e ;Se han identificado los niveles de riesgo psicosocial posee el personal administrativo
de la Universidad Técnica de Ambato?

e Se ha determinado el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato?

e /Se ha disefiado una guia de salud psicosocial preventiva en el personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato?

1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

Delimitacion del contenido

Campo: 102 Higiene y Servicios de Salud Ocupacional

Area: 1022 Salud y seguridad ocupacional

Aspecto: Riesgo Psicosocial — Satisfaccion laboral

Delimitacion Temporal:  El estudio se realizé de marzo a diciembre de 2016

Delimitacion Espacial: El estudio consider6 195 unidades de estudio del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

1.3 Justificacién

El abordar con importancia el riesgo psicosocial y los niveles de satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, generara una fortaleza
institucional mostrando una adecuada salud e higiene ocupacional y por ende una imagen de
compromiso y responsabilidad. El interés de la presente investigacion busca desarrollar y
garantizar el correcto desempefio de los colaboradores en un ambiente seguro generando una
cultura de prevencion de riesgos laborales en la institucion. Sera novedoso porgque permitira
conocer los niveles de riesgo psicosocial y como una apuesta de cambio la aplicacion de
medidas psicosociales que servird de apoyo para evitar 0 a su vez para prevenir algun
inconveniente en la institucion a la vez que brindara una vision mas integral de personal y

aquello que afecta en su desenvolvimiento, manteniéndose a la vanguardia en salud laboral. La
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institucién se estara beneficiando al considerar que el riesgo psicosocial existente en el
personal administrativo disminuira al poner en practica la aplicacion de un programa de salud
social preventiva permitiendo que el personal se sientan seguros y respaldados porque quienes
los dirigen y esto a su vez dard como frutos un n un mejor desenvolvimiento laboral
beneficiando directamente a los trabajadores que colaboran de la institucién y por asociacién
inmediata a los clientes y por consiguiente a la sociedad. Es factible el proyecto de
investigacion ya que el investigador tendra la oportunidad de poner en practica los
conocimientos alcanzados durante su formacién académica de cuarto nivel, también contara
con el respectivo apoyo critico propositivo del equipo docente de la Universidad Técnica de
Ambato quien brindara un sélido soporte, a la investigacion la cual estaré en la capacidad de

ser puesta en practica.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Determinar la correlacion que existe entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral

del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
1.4.2 Objetivos especificos

e ldentificar los niveles de riesgo psicosocial a los que estd expuesto el personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, estableciendo la higiene

psicosocial.

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato, definiendo areas de intervencion.
e Disefiar una guia de salud psicosocial preventiva mediante el establecimiento de areas

de intervencion en el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato,

para mejorar los indices de satisfaccion laboral.
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CAPITULO 11
2. Marco Teoérico

2.1. Antecedentes investigativos

Segun Leon (2012) “Programa para disminuir el Riesgo Psicosocial del personal de la empresa
Inducalsa, Matriz Quito”. Repositorio. Pontificia Universidad Catoélica del Ecuador.

Conclusiones:

El test ISTAS 21 version media (para empresas con mas de 25 trabajadores) permitid
recolectar la informacion referente al estado actual de los factores psicosociales en
INDUCALSA de manera ordenada y objetiva; pues al poseer manuales e indicaciones de los
procesos de adaptacion, aplicacion y andlisis de resultados del test, facilita la aplicacion y

garantiza la fiabilidad y validez con las que se desarroll6 al test.

La amplitud de factores que mide el test ISTAS 21 permitio recolectar la mayor cantidad de
informacion, analizando todos los riesgos psicosociales existentes en INDUCALSA de

acuerdo al criterio de los directivos por su experiencia diaria en la empresa.

La evaluacion psicosocial realizada con el ISTAS 21 permitio obtener informacion apegada a
la realidad de INDUCALSA Yy validada con los datos recogidos del personal a través de
entrevistas y la observacion.

Sintesis: El aporte al desarrollo investigativo del articulo citado es el considerar la aplicacion
del test psicosocial ISTAS 21 para el analisis de riesgos psicosociales con la finalidad de
determinar posibles cuadros de ansiedad y depresion e identificar factores como estrés, acoso

laboral de manera que establezca de forma eficiente la obtencién y manejo de informacién.
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Segun Peralta (2008) “ldentificacion, medicién y evaluacion del riesgo Psicosocial en la
empresa Halliburton Latin América S.A. Sucursal Ecuador”. Repositorio Universidad San
Francisco de Quito — Ecuador.

Conclusiones:

De acuerdo con los resultados obtenidos, podemos resaltar que en el factor Participacion,
implicacion y responsabilidad se obtiene el puntaje mas bajo (adecuado) en Landmark con un
puntaje de 4.8% mientras que el puntaje mas alto (inadecuado), se encuentra en Completion
Tools con 17.4%.

Se puede definir un grado de satisfaccion respecto a este factor, teniendo en Logging Service
el puntaje menor 1.9 puntos (muy adecuado) y el mas alto en Project Management con 8.8
puntos (adecuado). Con lo que podemos mencionar que todas las areas de la compafiia

perciben la formacion, informacién y comunicacion de una manera adecuada.

Se concluye que el factor de cohesidon de grupo como promedio se encuentra en 6.4 puntos,
considerado como Adecuado. Se constata la atencién en los distintos niveles de relacion que
existen en la organizacion: verticales (trabajadores respecto a superiores jerarquicos),

horizontales (entre comparieros).

Sintesis: El aporte al desarrollo investigativo del articulo citado es el considerar aspectos de
capacitacion en lo referente al riesgo psicosocial socializando su importancia para su
reconocimiento y prevencidn en el area de trabajo asi como el disefio de material publicitario

impreso y a su vez el adecuado manejo de conflictos laborales.
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Segun Mansilla (2004) en el sitio de trabajo el riesgo psicosocial es una realidad emergente en
los dltimos afios se ha venido tratando forma continua sobre varias situaciones que en el
medio laboral se han venido suscitando de forma clara y precisa sobre los factores
psicosociales ademas de las condiciones autoctonas que posee la empresa en cuanto la
organizacion del trabajo y sin lugar a duda el manejo de las relaciones persona a persona entre
los colaboradores de la empresa.

Sin duda alguna al paso del tiempo se han levantado y a la vez popularizado términos nuevos
como el estrés laboral, el tan conocido sindrome de burnout, o sindrome de estar quemado, sin
dejar de lado al mas mencionado el mobbing, o acoso psicolégico de tipo laboral o acoso
moral todo esto se evidencia en el sin nimeros de material de informacion que se presentan

continuamente sobre estos.

En Europa el 30 por ciento de sus trabajadores experimentan estrés laboral, es necesario tener
claro que dentro del diagnostico se contraponen la alta demanda de trabajo al igual que la
escasez de la misma generando estos dos puntos un desequilibrio en el bienestar psicosocial
del trabajador esto se da por el aporte que el trabajador brinda a la empresa con sus
capacidades, habilidades pero que a la par no presenta un espacio en el que estas puedan
desarrollarse favorablemente. Dentro de esta problematica se han tratado durante tiempo atras
otro tipo de problemas diferentes han surgido como es el sindrome de burnout que esta
enmarcado como el cansancio total a nivel fisico y mental que engloba factores que actian
de forma agresiva en las personas que lo padecen un ejemplo de esta particularidad se da en
docentes quienes estdn en constante encuentro con quienes reciben estos beneficios, otra
ponencia similar es el mobbing laboral al que muchos trabajadores estan expuestos debido a la
falta de ética y conductas aversivas y amenazantes que se dan por lo menos una vez a la

semana durante un periodo de seis meses.

El sindrome de burnout adquirido cierta relevancia al ser contrapuestos con los servicios que
las personas al ser tratados como seres humanos se han dado cuenta de lo que se conoce como
bienestar individual y de forma colectiva, esto permita que estos trabajadores exigen por sus

beneficios.

14



El mobbing, no busca ser un problema puntual en las nuevas organizaciones grandes o
pequefias, mas bien se han colocado como un problema que afecta a varios trabajadores, en
Europa se estipula que el 9 por ciento de los trabajadores manifiestan haber sido victima de
mobbing laboral mientras que las estadisticas difieren de lo expuesto por los trabajadores.

Segun (Sztejfman, 2010) en estos tiempos el estrés de tipo psicosocial y la baja resiliencia: se
ha constituido como un punto de alta referencia para la relacion entre la hipertension arterial y
psicoanalisis este relacion se considera por la idiosincrasia existen en la que se puntia cuando
una enfermedad se da de forme representativa en la poblacion esta va ligado con problemas de

tipo cultural.

Sigmund Freud maneja el tema de tipo cultural en la cual define tres fuentes en base al
cuestionamiento del sufrir en el ser humano se las denomina: interna, externa y la ultima
enmarcada en el trabajo llegando a la conclusién de que el ser humano manifiesta cierta
escasez en la forma de regular las relaciones sociales. Los dos primeros cuestionamientos
abordan decadencia o aniquilacion del cuerpo, la fortaleza implacable todos estos puntos

actuan entre si brindando un resultado final

Cuando el ser humano se encuentra dentro del area laboral y los tres lineamientos
anteriormente expuestos se activan haciendo que el trabajador experimente un sufrimiento tan
fuerte que pasa a convertirse en el llamado estrés psicosocial que hoy en dia es conocido como

el estrés laboral.

La resiliencia se pronuncia sobre el consenso en cuanto a terapias que buscan disminuir el
estrés, aunque no estan datos de estudios con un representativo valor estadistico que respalden
al uso de estas tecnicas, el cuerpo por completo y la lesién de organismo de manera precisa
son puntualmente correlativos en cuanto a la aparicion del instrumento para enfocarlas o de la

medicina que se utilizara para tratarlos.

Resiliencia proviene del latin resilio (re-salio), que a nuestro entendimiento se considera como

volver a saltar, reanimarse. Este término es utilizado tanto en ingenieria civil como en
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metalurgia especificamente para el cdlculo de materiales para la recuperacion, esto se da para

volverlos a su forma original.

La resiliencia en medicina, es un término que surge de la psiquiatria infantil con la finalidad
de detallar el actuar de nifios que presentan desarrollos adaptativos con éxito, a pesar de ciertas

condiciones de tipo adverso que auguraban lo contrario.

La resiliencia es la sumatoria de todo lo innato y por ende lo que se adquirido mientras que la
posibilidad de desarrollo resiliente estd sujeto al temperamento personal, a una identidad
cultural y el soporte social. Es decir la capacidad que algunos seres humanos han desarrollado
para sobreponerse a la diversidad de traumas psicolégicos y/ o heridas emocionales con mayor

rango de gravedad.

La vulnerabilidad somatica es considerada en medicina y para el psicoandlisis como la prueba
para las respuestas de tipo disfuncional y a la vez de comportamiento en relacion al estres o

condiciones que presentan adversidad

La resiliencia no es incambiable al contrario el tipo de escala usada por varios autores

manifiestan que con el debido tratamiento, con medicamentoso y/o psicolégico sera de apoyo.
2.2. Fundamentacion Filosofica

Segun Castro (2012) la presente investigacion se alinea con el paradigma critico propositivo
donde el ser humano pueda desarrollar sus capacidades y potencializar su desempefio en su
area laboral.

En el caso particular de esta investigacion proponer la evaluacion del riesgo psicosocial en el
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

Con la que el personal potencialice su desempefio personal y profesional por lo que la
propuesta planteada debe estar encaminada a solucionar los problemas sociales en que el
humanismo sea una pieza fundamental en toda accién individual y colectiva siempre buscando

el bien comun y el desarrollo participativo.
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2.3. Fundamentacion Legal

ASAMBLEA NACIONAL, (2008) CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL
ECUADOR

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: Toda persona tendra derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

SECRETARIA NACIONAL DE PLANIFICACION Y DESARROLLO, (2013) Plan
Nacional para el Buen Vivir 2013-2017

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 mas de produccion, sino como un elemento
mismo del Buen Vivir y como base para el despliegue de los talentos de las personas. En
prospectiva, el trabajo debe apuntar a la realizacion personal y a la felicidad, ademéas de
reconocerse como un mecanismo de integracion social y de articulacion entre la esfera social y
la econdmica.

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
oportunidades al trabajo y debe buscar erradicar de la manera mas enfatica cualquier figura
que precarice la condicion laboral y la dignidad humana.

En sus meta del numeral 9.6 Alcanzar el 21,0% de trabajadores capacitados. Pagina (75).
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HONORABLE CONGRESO NACIONAL, (2012) Codigo de Trabajo

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de
acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las medidas
de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales y reglamentarias,
tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el adecuado desplazamiento
de las personas con discapacidad;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo;

CODIGO DE TRABAJO
CAPITULO 11l

DE LAS ENFERMEDADES PROFESIONALES

Art. 363.- Clasificacion.- Son enfermedades profesionales las siguientes:

1. ENFERMEDADES INFECCIOSAS Y PARASITARIAS:

a. CARBUNCO: curtidores, cardadores de lana, pastores y peleteros, manipuladores de crin,
cerda y cuernos;

b. MUERMO: cuidadores de ganado caballar;

c. ANQUILOSTOMIASIS: mineros, ladrilleros, alfareros, terreros, jardineros y areneros;

d. ACTINOMICOSIS: panaderos, molineros de trigo, cebada, avena, centeno y campesinos;

e. LEISHMANIOSIS: lefiadores de las regiones tropicales;

REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES Y
MEJORAMIENTO DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

Art. 11. OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES.- Son obligaciones generales de los
personeros de las entidades y empresas publicas y privadas, las siguientes:
I. Cumplir las disposiciones de este Reglamento y demas normas vigentes en materia de

prevencidn de riesgos.
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2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que puedan afectar a la
salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de trabajo de su responsabilidad.

3. Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas, herramientas y materiales
para un trabajo seguro.

4. Organizar y facilitar los Servicios Médicos, Comités y Departamentos de Seguridad, con

sujecién a las normas legales vigentes.

5. Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y los medios de
proteccion personal y colectiva necesarios.

6. Efectuar reconocimientos médicos periddicos de los trabajadores en actividades peligrosas;
y, especialmente, cuando sufran dolencias o defectos fisicos o se encuentren en estados o
situaciones que no respondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de
trabajo.

7. Cuando un trabajador, como consecuencia del trabajo, sufre lesiones o puede contraer
enfermedad profesional, dentro de la practica de su actividad laboral ordinaria, segin dictamen
de la Comisién de Evaluaciones de Incapacidad del IESS o del facultativo del Ministerio de
Trabajo, para no afiliados, el patrono deberd ubicarlo en otra seccion de la empresa, previo
consentimiento del trabajador y sin mengua a su remuneracion.

(Inciso afiadido por el Art. 3 del Decreto 4217) La renuncia para la reubicacion se considerara

como omisién a acatar las medidas de prevencion y seguridad de riesgos.

Segin EL CONSEJO SUPERIOR DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD
SOCIAL, (1990) Resolucion No. 741

CAPITULO |

DE LOS ACCIDENTES DE TRABAJO Y DE LAS ENFERMEDADES
PROFESIONALES

Art. 1. Para efectos de la concesion de las prestaciones del Seguro de Riesgos del Trabajo,

establecidas en el Estatuto, se considera accidente de trabajo:
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a) El que se produjere en el lugar de trabajo, o fuera de él con ocasién o como consecuencia
del mismo. b) EI que ocurriere en la ejecucion de érdenes del empleador o por comisién de
servicio, fuera del propio lugar de trabajo, con ocasion o como consecuencia de las actividades

encomendadas.

c) El que ocurriere por la accion de terceras personas o por accion del empleador o de otro
trabajador durante la ejecucion de las tareas y que tuvieren relacion con el trabajo.

d) El que sobreviniere durante las pausas o interrupciones de las labores, si el trabajador se
hallare a orden o disposicién del patrono.

e) El que ocurriere con ocasion o como consecuencia del desempefio de actividades gremiales
o sindicales de organizaciones legalmente reconocidas o en formacion.

Art. 2. El trayecto a que se refiere el Estatuto en los casos de accidente "in itinere” se aplicara
siempre y cuando el recorrido se sujete a una relacion cronologica de inmediacion entre las
horas de entrada y salida del trabajador.

En estos casos debera comprobarse la circunstancia de haber ocurrido el accidente en el
trayecto del domicilio al trabajo o viceversa, mediante la apreciacion libre de pruebas
presentadas e investigadas por la Institucion.

El trayecto no podra ser interrumpido o modificado por motivos de interés personal, familiar o
social.

Art. 3. En caso de accidentes causados por terceros, la concurrencia de culpabilidad civil o
penal del empleador, de un compafiero de trabajo del accidentado o de un tercero ajeno a la
empresa, no impide la calificacion del hecho como accidente de trabajo, salvo que este no

guarde relacion con las labores que desempefiaba el afiliado.
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2.4. Categorias Fundamentales

Graéfico N° 2 Categorias Fundamentales

Subsistema de
mantenimiento
de personas

Salud y
seguridad
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)
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Subsistema de mantenimiento de personas

Segun Chiavenato (2011) EI proceso de organizacion de recursos humanos considera la
integracion de nuevos colaboradores, disefio de puesto y evaluacion del desempefio,
componentes fundamentales para la gestion del talento humano en la institucion misma que
generan y aseguran el correcto desarrollo de actividades técnicas y operativas que aporte a

la planificacion empresarial.

Segun Chiavenato (1993) La organizacién del trabajo se basa en los pilares fundamentales
de la division del trabajo, que promueva el aumento de habilidades y destrezas,
comprendiendo a su vez un conjunto de acciones que permitan aplicara estrategias

estableciendo y determinado las condiciones idoneas para el correcto desempefio del cargo.

Segun Rodriguez (2011) el comité de la OIT y la OMS encajonan a la salud ocupacional
dentro de un proceso esencial en la vida del ser humano que no se encuentra limitado solo a
la prevencion, control de accidentes y por ende a las enfermedades ocupacionales se ha
definido frente a los factores de riesgo mediante el entorno biopsicosocial del cargo que

ocupa en su trabajo.

Segun Blandon (2004) el Consejo Superior Universitario Centroamericano ha concluido
frente a la salud ocupacional como cierta condicién de tipo fisico y a la vez de tipo
psicosocial que se produce en la persona del trabajador como consecuencia de los riesgos a

los que se encuentra expuesto en el lugar de trabajo especifico.

Mientras que en la definicién anterior se representa como un factor integral del trabajador
y es considerado como ser fisico, psicoldgico y social frente a una situacion especifica de
trabajo el cual estd expuesto a varios riesgos como resultado de su ocupacién tomando en
cuenta el vinculo que posee el trabajo con diversas afecciones esto se muestra de orden
superior frente a la definicion que salud ha establecido como ausencia de enfermedad,
considerando el bienestar afectivo del trabajador y por ende el estrés laboral como una

factor de importancia, va de la mano en cuanto a la condicion de vida y de trabajo, ya que
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segun el acceso a la educacion, la alimentacion y el descanso actla como una determinante
frente a la calidad de trabajo que se consiga. También en la salud ocupacional se mantiene
el concepto de autocuidado. Y es valioso recordar que cada ser humano tiene la
responsabilidad de otorgarse cuidados para €l y los que le rodean.

Segun Cedefio (2012) la seguridad en el trabajo llega a su maxima expresion en el siglo
veinte al innovar con la Asociacion Internacional de Proteccion de los Trabajadores. En
estos Ultimos tiempos la Organizacion Internacional de Trabajo considerando como el
organismo rector sobre los principios y necesidades frente a la seguridad del trabajador
como a todos los aspectos.

En la Segunda Guerra Mundial nacio en casi todos los paises la intranquilidad de
consolidar ciertos sistemas de seguridad y también los tan conocidos seguros sociales. En
Inglaterra esta necesidad se establecio con el Plan Beveridge apoyandose en la Ley con el
seguro nacional. Mientras que en el pais de Estados Unidos, se establecié acerca de la
seguridad y salud de los trabajadores. América Latina ha venido creciendo con la
incertidumbre porque los empleados tengan proteccion y seguridad. En el consenso de los
paises de este continente la OIT establece sin duda alguna a la seguridad social como el

derecho propio de cada persona que ejerza cualquier tipo de ocupacion.

Segun Cedefio (2012) se puede definir la higiene industrial como la ciencia que esta
destinada a la evaluacién y control de aquellas partes ambientales que se originan en los
sitios de trabajo, mismos que provocan dafios y enfermedades entre los colaboradores de
las empresas 0 miembros de la comunidad, la higiene industrial focaliza , evalla el sistema
de trabajo y realiza los mecanismos de control dando asi una mejoria del medio ambiente

del trabajador, con la finalidad de obtener un equilibrio entre la salud y la productividad.
La Higiene Ocupacional tiene la finalidad de presentar la prevencion de los sufrimientos

ocupacionales o laborales que se encuentran generadas por partes o agentes fisicos,

quimicos o de origen bioldgico mismos que se encuentran en ambientes de labores mismos
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que a la vez que actuan sobre los colaboradores de las empresas pudiendo esto actuar de

forma negativa sobre su salud y por ende su bienestar.

Salud y seguridad ocupacional

Seguridad Industrial

Segun Kaplan (2004) los efectos referidos que la Revolucion Industrial ha generado en la
salud de los trabajadores y la sociedad en general fueron desfavorables y en un primer
momento no se correspondieron estrechamente a una razén ocupacional. La organizacion
de la familia experimentd una rotura cuando los trabajadores y trabajadoras debieron
movilizarse a las areas industriales de las ciudades, separandose de sus familias; este

acontecimiento estimulo una mayor aparicion de alcoholismo y la prostitucion.

La aglomeracion de personas producido en las ciudades industrializadas por la migracién
masiva de trabajadores y trabajadoras hacia ellas, de mano con las malas condicion es de
Saneamiento Basico existentes, causaron epidemias que produjeron numerosas muertes.
Asimismo, el intercambio de la estructura rural a la urbana acarre6 a la malnutricion y
acrecimiento de la pobreza y el desempleo causados por las oscilaciones de la economia.
Como medida de prevencion a estos fendmenos se comenzaron a establecer servicios de
salud puablica, direccionados a controlar las enfermedades, brotes de pandemias,
intervencién en patologias y a optimar los escenarios de salud de las ciudades

industrializadas.

Dentro de las fabricas, empresas y minas en el siglo XI1X los obreros o trabajadores se
encontraban expuestos a un alto riesgo de adquirir enfermedades profesionales o accidentes
laborales asi como a los resultados desfavorables derivados de una jornada laboral extensa.
La optimizacion en las técnicas en la elaboracion de materiales se obtuvo a al implementar
la utilizacion de maquinaria cada vez mas veloces, riesgosas y complejas. Los

colaboradores diariamente no contaban con el conocimiento necesario para operar
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adecuadamente la nueva maquinaria y cumplir a cabalidad las medidas de Seguridad

Industrial que eran minimas.

De la misma forma los riesgos quimicos se ampliaron considerando la exposicion extendida
a un espectro mas amplio de nuevas sustancias de las cuales se desconocia su efecto nocivo
para la salud del trabajador, puesto que fueron introducidas sin suponer sus posibles efectos
perjudiciales en los colaboradores.

Este cambio produjo la creacion de equipos de proteccién personal que promuevan la salud
ocupacional estableciendo la prevencion hacia las situaciones ambientales y laborales
riesgosas que generen enfermedades ocupacionales y accidentes laborales el nuevo factor
de riesgos que se encuentra en auge afecta el area psicologica y se encuentra relacionada al
riesgo psicosocial con una tendencia al exceso mental (stress laboral) y a la aparicion de

afecciones ergonomicas.

Segun Arias (2012) en Francia se fundan las primeras universidades en el siglo X y también
surgen las primeras leyes que protegen a los trabajadores. Seria en las leyes que se apuntala
los primeros avances hacia la formalizacion de la seguridad laboral. Entre 1413 y 1417 se

dictaminan las ‘Ordenanzas de Francia’ que velan por la seguridad de la clase trabajadora.

Con la creacion de la imprenta en 1450, se editan diversos documentos, de modo que en
Alemania, se publica en 1473, un panfleto elaborado por Ulrich Ellenbaf, que sefiala
algunas enfermedades profesionales. Este seria el primer documento impreso que se ocupa

de la seguridad y que fue uno de los primeros textos sobre salud ocupacional.

Salud ocupacional

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) La salud ocupacional se establece con el objetivo de la promocién y
sostenimiento de alto grado de bienestar fisico, mental o psicoldgico y el bienestar social de

los trabajadores en todos los puestos de trabajo, la prevencion entre las actividades del
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talento humano y su continuo desarrollo de sus actividades y sus condiciones de trabajo, la
proteccion de los colaboradores en su empleo en relacion de los riesgos resultantes de
factores adversos a la salud; la colocacién y la estabilidad del trabajador en su area de
trabajo adaptado a sus capacidades fisiolégicas y psicoldgicas estrechamente relacionados
con sus actividades diarias, para resumir: la adaptacion del trabajo al hombre y cada

hombre a su puesto de trabajo.

La Seguridad y Salud Ocupacional es una ciencia multidisciplinaria en aspectos de
prevencion, seguridad, salud, higiene y bienestar de los colaboradores dela empresa o
institucién. Los programas de seguridad e higiene industrial se enfocan en provocar un
ambiente de trabajo seguro y saludable con estandares de calidad que incluyan proteccion a
los comparieros de trabajo, familiares, empleadores, clientes, instalaciones y otros que

podan ser afectados por el ambiente de trabajo.

Riesgos laborales

Segun Paredes (2011) los riesgos laborales son factores que deben ser considerados como
indicadores de prevencion promoviendo la seguridad y salud de los colaboradores a través
de la identificacion, monitoreo y control de los factores peligrosos y riesgos asociados con
la naturaleza de su trabajo y entorno laboral, promoviendo el desarrollo de actividades y

medidas correctivas enfocadas en prevenir riesgos a los que se expone en el trabajo.

Mediante la aplicacion de herramientas y métodos que permitan identificar, establecer,
medir y monitorear los riesgos laborales y establecer las medidas de prevencion a fin de
disminuir las condiciones sub-estandar o inseguras que produzcan siniestros laborales y

pérdidas organizacionales.

Segun Morales (2011) la administracion de la seguridad y salud en el trabajo es el alcance
de mayor jerarquia actual a nivel mundial, que centra su objetivo en la prevencion de los
riesgos laborales y tiende a desarrollarse en ambientes laborales y a los comunitarios en

cercania o bajo el predominio de los sitios de trabajo.
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Involucrando la gestion técnica, la politica y la responsabilidad de la gerencia superior en
beneficio de la salud y la seguridad de los trabajadores, el desarrollo y productividad de las
empresas y de toda la compafiia. La responsabilidad del Seguro de Riesgos del Trabajo,
consignada en las leyes y reglamentos es la verificacion o control del cumplimiento de la
normativa, mediante medios técnicos, que sustituyan al caracter sancionador por una
auditoria moderna que permita, mediante la satisfaccién de todos, caminar hacia una cultura
de prevencion, evitando el dafio, la incapacidad, o lo mas grave, la enfermedad y/o la
muerte de los trabajadores.

Segun Paredes (2011) se denomina riesgo laboral a los peligros existentes en nuestra tarea
laboral o en nuestro propio entorno o lugar de trabajo, que puede provocar incidentes o
cualquier tipo de siniestros que, a su vez, sean factores que puedan provocar heridas, dafios
fisicos o psicologicos, traumatismos, etc. Sea cual sea su posible efecto, siempre es

negativo para la salud.

Segun Viteri (2012) por su tipologia y caracteristicas son:

Riesgos laborales fisicos:

Este riesgo hace referencia a las situaciones del entorno que rodea al personal el ambiente
de trabajo y la exposicion a riesgos segun la naturaleza de sus actividades que puedan
presentar una inadecuada iluminacidn, areas de movilizacion, las altas o bajas temperaturas,
contaminacion visual, auditiva, siendo estos factores generadores de enfermedades

profesionales.

Riesgos laborales quimicos:

Esta relacionada directamente con el manejo de elementos quimicos, que puedan ser
incubadoras de enfermedades poco frecuentes pudiendo ser relacionadas con: alergias,
asfixia, intoxicacion y afecciones cutaneas que desembogue en el perjuicio de la salud de

los colaboradores en la empresa.
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Riesgos laborales bilogicos:

Se relaciona con el manejo de materia prima que exponga bacterias, componentes
contaminantes que pueden ser nocivas para la salud del ser humano y el entorno laboral
dentro de la empresa. Pudiendo ser un catalizador de enfermedades profesionales

generando lesiones, infecciones o patologias irreversibles.

Riesgos laborales ergonémicos:

Las posiciones corporales que se adopte en el trabajo, oficina u otro trabajo que demande
movimientos repetitivos o posturas constantes pueden afectar la salud de los colaboradores
causando dafios fisicos generando cansancio asi como la exposicién a enfermedades
profesionales y a su vez entorpeciendo las actividades laborales siendo esto perjudicial para
la empresa.

Riesgos laborales psicosociales:

Los ambientes poco atractivos y las demasias de trabajo pueden provocar un dafio
psicoldgico que trascienden en el &mbito social, llevando al aislamiento y depresion severa,
llevando al empleado a alejarse del ambiente de grupo laboral.

Los riesgos laborales son la disciplina que busca producir la seguridad y salud de los
trabajadores mediante la identificacion, evaluacion y control de los peligros y riesgos
asociados a un proceso productor, ademas de fomentar el desarrollo de actividades y

medidas necesarias para advertir los riesgos originarios del trabajo.

Segun Moreno (2010) los factores psicosociales que promuevan la salud de los trabajadores
se han ido descubriendo cada vez de forma mas amplia, lo que ha supuesto una extension y
profundizacion del tema. EI comienzo mas formal de la preocupacion por los factores
psicosociales y su correlacion con la salud laboral proviene probablemente de la década de
1970, fechas a partir de las cuales la referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido
creciendo, al mismo tiempo que el tema ha ganado espacio, diversificacion y complejidad,
pero también ambigliedad e imprecision. Probablemente, hay hoy tres formas prevalentes

de referirse a ellos:
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1) Factores psicosociales,
2) Factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y

3) Riesgos psicosociales.

El primer documento oficial e internacional en abordar el tema de factores psicosociales en
el area laboral fue “Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control”
publicado por la Organizacion Internacional del Trabajo en 1984. Constatando en la
publicacion que el problema se remonta al afio 1974 aproximadamente, fecha en la que
consta una clara llamada de la Asamblea Mundial de la Salud para documentar la
importancia y los efectos de los factores psicosociales laborales sobre la salud de los
colaboradores. En el articulo promulgado en el afio de 1984, se comienza por reconocer lo

extenso del tema.

Segun Kaplan (2004) los factores psicosociales en el trabajo son complicados y dificiles de
entender, dado que representan el conjunto de las experiencias y percepciones del
colaborador puesto que abordan varios aspectos (OIT, 1986, p. 3). Por lo mismo,
consideran que cualquier intento de definicion tiene que ser amplio y complejo, al menos lo

bastante como para recoger su problematica integral.

Segun Blandon (2004) los factores psicosociales y organizacionales del trabajo, como
formas de los contextos sociales del trabajo, son condiciones organizacionales de trabajo
que pueden afectar a la salud laboral, tanto positiva como negativamente. Como tales, los
factores psicosociales son factores presentes en todas las organizaciones con resultados
positivos o negativos. La cultura, el liderazgo o el clima organizacional pueden generar
excelentes o pésimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas 0 negativas para la

salud de los trabajadores.
Los factores psicosociales de las organizaciones y empresas son disfuncionales, al

considerar que provocan respuestas de inadaptacion, tension, psicofisiologicas, estrés pasan

a ser factores. Los factores psicosociales marcan una alta probabilidad de perjudicar la
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salud y el bienestar de los colaboradores dentro de la empresa disminuyendo el rendimiento

laboral en la empresa.

El estres

Segun Moreno (2010) el estrés es el riesgo psicosocial inicial y global de todos, actuando
como contestacién general ante los riesgos psicosociales latentes en el entorno. La
Comision Europea define el estrés laboral como una horma de reacciones emocionales,
cognitivas, fisiol6gicas y comportamentales a ciertos aspectos perjudiciales o nocivos
relacionados con el clima laboral en la empresa o institucion. Ademas de la organizacion

del trabajo y las relaciones interpersonales e intrapersonales.

Violencia

Segun Maestre (2012) define la violencia laboral como toda accién, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual una persona es asaltada,
amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de su trabajo. La OMS la
define como el uso intencional del poder, amenaza o efectivo, contra otra persona o un
grupo, en circunstancias relacionadas con el trabajo, que cause o tiene un alto grado de
probabilidad de causar lesiones, muerte, dafio psicologico, mal desarrollo o privacion, y la
Comisién Europea supone que consiste en incidentes donde el personal es maltratado,
amenazado o asaltado en circunstancias relacionadas con su trabajo, incluyendo los
apartamientos al trabajo y viceversa, con un riesgo explicito o implicito a su seguridad,

bienestar o la salud.

Acoso laboral
El acoso laboral es una de las formas de violencia en el trabajo, pero por sus caracteristicas
y por algunas de sus consecuencias propias, debe ser tenido en cuenta como una forma

especifica de riesgo laboral y no s6lo como forma de violencia laboral.

Los efectos de los atentados a la propia dignidad e intimidad del trabajador no tienen ni la
misma forma, ni la misma naturaleza ni las mismas consecuencias que pueden tener un

atraco o asalto o la violencia fisica o verbal de un cliente. Los efectos del acoso laboral en
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la salud de los trabajadores son de clara importancia y estan teniendo una atencion cada vez

mayor por la jurisprudencia de los diferentes paises europeos.

Acoso sexual
Segun Moncada (2005) el acoso sexual se planteado como una de las formas de violencia
laboral, siendo la mas frecuentemente como una modalidad de acoso laboral, sin embargo
el acoso sexual tiene igualmente su contexto propio, unas formas especificas y unas
consecuencias especiales que hace que no se identifique con la violencia en el trabajo o el
acoso laboral.

El acoso sexual genera trabajos, estudios empiricos sobre sus consecuencias y medidas de
abordaje legal especifico, por lo que debe ser considerado como un riesgo laboral
especifico. Siendo un grave problema en el area laboral por la delicadeza del asunto y la

falta de acciones correctivas, convirtiéndose un problema cultural.

El burnout o Desgaste profesional

Segun Krieger (2011) el burnout o desgaste profesional, no se relaciona con una situacién o
hecho que acontece en la empresa o el trabajo, el desgaste profesional consiste en el
resultado del proceso de estrés crénico laboral, organizacional que termina en un estado de
agotamiento emocional y de fatiga laboral no permitiendo la correcta ejecucion de las

tareas laborales.

Su caracter de riesgo laboral proviene de la extension alcanzada, de las importantes
consecuencias laborales, personales y legales que puedan presentarse por la inobservancia
de los riesgos laborales relacionado con el riesgo psicosocial al exponer al colaborador a
una carga laboral excesiva generando agotamiento emocional, fisico y consiguiente la

pérdida de motivacion laboral.

Inteligencia interpersonal
Segun Meiler (2007) la inteligencia interpersonal es la capacidad de entender a otras

personas, interactuar con ellos y entablar empatia o rapport. Poder discernir, comprender
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que le sucede a otra persona en determinado contexto y actuar de manera apropiada en
relacién con los estados de &nimo, las conductas y los deseos de esa persona resulta de

suma utilidad para comunicarnos efectivamente en nuestra vida diaria.

Quienes poseen inteligencia interpersonal son populares, tienen muchos amigos, mantienen
una buena relacion con sus compafieros de trabajo y con la gente que los rodea en general.

Les resulta sencillo captar las necesidades ajenas y reaccionar en consecuencia.

Comportamiento organizacional

Segun Aranda (2009) el comportamiento organizacional retrata la continua interaccion y la
influencia reciproca entre las personas y las organizaciones. Es una disciplina académica
que surgid como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el

comportamiento humano en las organizaciones.

Segun Kreitner (1997) el comportamiento organizacional es un campo de estudio que
investiga el impacto que tienen los individuos, los grupos y las estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento

al mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

Segun Cabrera (2002) el comportamiento organizacional se sustenta en la teoria, métodos y
principios de diversas disciplinas para aprender acerca de las percepciones, valores,
capacidades de aprendizaje de los individuos mientras trabajan en grupos y dentro de la
organizacion y para analizar el efecto del ambiente de la organizacion y sus recursos

humanos, misiones, objetivos y estrategias.

Segun Genesi (2013) considera que el entorno sufre cambios acelerados y continuos
produciendo diversos efectos en las organizaciones y sus estrategias, lo cual hace que éstas
deban asumir responsabilidades no sélo ante sus accionistas o entes gubernamentales, sino
también ante las mas extensas y diversas comunidades donde ejercen su influencia, de

manera directa e indirectamente.
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A nivel de las organizaciones educativas estos efectos invaden la atmosfera del medio
laboral, desde el punto de vista de los trabajadores, quienes evaluando su entorno
manifiestan las percepciones desarrolladas en relacion con las politicas, practicas y

procedimientos organizacionales.

Conflicto laboral

Segun Dennison (2001) para que exista el conflicto ademas de la diferencia de objetivos e
intereses, debe haber interferencia deliberada de una de las partes involucradas. El conflicto
existe cuando una de las partes (sea individuo o grupo) intenta alcanzar objetivos ligados
con los de otra parte, la cual interfiere la busqueda de esos objetivos. El conflicto inherente
a la vida de cada individuo, forma parte inevitable de la naturaleza humana y constituye el
lado opuesto de la cooperacion y la colaboracion; esta ligado al desacuerdo, la discordia, la

divergencia, la discrepancia la controversia o el antagonismo.

Cultura Organizacional

Segun Podesta (2009) es un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos,
comportamientos y creencias esenciales que se manifiesta en los simbolos, los mitos, el
lenguaje y los comportamientos y constituye un marco de referencia compartido para todo
lo que se hace y se piensa en una organizacion. Por ser un marco de referencia, no atiende
cuestiones puntuales, sino que establece las prioridades y preferencias acerca de lo que es

esperable por parte de los individuos que la conforman.

Segun Cabrera (2002) la cultura es un componente activo y movilizador, puede estar o no
formalizado y es un sistema que se encuentra en interaccion con un sistema mas amplio del
cual forma parte (la sociedad). Dentro del concepto de cultura organizacional hay que
considerar tanto aquellos aspectos intangibles, tales como el conocimiento o los mismos
valores, como aquellos aspectos tangibles propios del sistema. La cultura organizacional
otorga a sus miembros la légica de sentido para interpretar la vida de la organizacion, a la
vez que constituye un elemento distintivo que le permite diferenciarse de las demas

organizaciones.
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Relaciones laborales

Segin OIT (2011) el término relaciones laborales (también se utiliza relaciones
industriales), hace referencia al sistema en el que las empresas, los trabajadores y sus
representantes y, directa o indirectamente, la Administracion, interactian con el fin de
establecer las normas basicas que rigen las relaciones de trabajo. Asimismo, alude al campo
de estudio dedicado al analisis de dichas relaciones. Su aparicion es consecuencia de la
revolucion industrial, cuyos excesos dieron lugar a la creacion de los sindicatos como
medio de representacion de los trabajadores y al desarrollo de las relaciones laborales
colectivas.

Un sistema de relaciones laborales o industriales refleja la interaccion entre los principales
actores que lo componen: el Estado, la empresa (empresas 0 asociaciones de empresas), los
sindicatos y los trabajadores (que pueden participar o no en los sindicatos y otras entidades

encargadas de su representacion).

Segun Rojas (2009) la cultura organizacional se refiere a las presunciones y creencias
basicas compartidas por los miembros de la organizacion estas creencias operan de manera
inconsciente definiendo la vision que los miembros de la organizacion tienen de ella y de
sus relaciones con el entorno; y han sido aprendidas como respuestas a los problemas de
subsistencia en el entorno y a los propios de la integracion interna de la organizacion. Que

las pautas sean compartidas no implica que sean producto del consenso.

Es relevante hablar de cultura organizacional, s6lo si pensamos la organizacion como un
sistema-entorno. Cualquier sistema es dependiente o codependiente de un entorno que en

una sintesis mayor configura otro sistema.

Se debe sefialar que en toda relacién entre un sistema y su entorno existe una coherencia
basica, por cuanto el primero extrae gran parte de sus caracteristicas del segundo,
concretamente la cultura organizacional extrae parte importante de sus premisas de la
sociedad en la que la organizacidn se encuentra. La cultura organizacional en las
asociaciones tiene una gama muy amplia de componentes y elementos que se conjugan. Es

para los dirigentes institucionales una necesidad reconocer cuales son esos factores que
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definen la cultura de sus asociaciones para estar asi en capacidad de influir sobre ella de la

mejor manera posible.

Segun Cujar (2013) manifiesta que una cultura organizacional depende de un nimero de
personas que interactdan entre si con el propdésito de lograr algiin objetivo en su entorno
definido. Por lo que define la cultura organizacional como “el patrén de supuestos basicos
que un determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de
aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y que
funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y

sentir en relacion con estos problemas”

Motivacion

Segun Solf (2010) la motivacion humana es un proceso psicolégico vinculado a la
activacion, direccion y persistencia de la conducta para el logro de determinados objetivos.
En el ambito laboral la motivacion ha sido objeto de un amplio andlisis, en los que se puede
diferenciar dos grupos de motivadores: “extrinsecos” e “intrinsecos”. Los “extrinsecos”
estan fuera del sujeto y pertenecen al ambito material y social. Los “intrinsecos” se
presentan al ejecutar el trabajo y dependen de las caracteristicas propias del puesto y las del

trabajador.

Clima laboral

Segun Brunet (2000) el clima laboral es dependiente del comportamiento que existe entre
los trabajadores administrativos, subordinados y los factores organizacionales que estan
presentes, en tal virtud la reaccion de cada miembro de la institucion estara limitada por la
percepcion que cada uno posee es por esto que en muchas de las organizaciones existe
cierto conflicto a nivel del clima por la diversidad de criterios, el estado interno de la
empresa, se evidencia en rasgos como el nivel de motivacién, el grado de rendimiento, la
comunicacion seguido de la toma de decisiones estos a su vez conforman los procesos de
tipo organizacional. Como efecto final es obtendra resultados para la organizacion que se

pondran evidenciar a través de la productividad, la ganancia y también la perdida
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Segln Cabrera (2002) el clima laboral es el lugar donde se ponen en manifiesto la
personalidad misma de la empresa la cual se ordena mediante las caracteristicas, también se
da lugar a las relaciones buenas o malas entre comparieros de la empresa esto se refleja en
el aumento o disminucion de la productividad también mediante este tipo de relaciones se

puede comprobar las dificultades que existen en consideracién del recurso humano.

El clima laboral o clima organizacional es el factor multidimensional de elementos que se
distribuyen en estructuras organizacionales, tamafio, comunicacién liderazgos entre otros.
Las percepciones de distinta indole que poseen los trabajadores son las que conforman el

clima laboral de la institucion.

Segun Keitner (1997) el clima laboral 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.
Todos los elementos mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus
propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una organizacion e

influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo.

Segun Juérez (2012) el clima laboral es una cualidad relativamente permanente del
ambiente interno de una organizacion que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento y puede describirse en funcion de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas y actitudes en la organizacion.

Por otra parte, el término clima es un concepto metafdrico derivado de la metodologia, que
adquiriod relevancia en el ambito social cuando las empresas empezaron a dar importancia a
los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para
conseguir, en Gltima instancia, una mayor productividad en términos no solo cuantitativos,

sino, sobre todo, la calidad de los productos y servicios.
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Satisfaccion laboral
Segun Bimos (2013) la satisfaccién laboral es un conjunto de aspectos tales como la moral
y satisfaccion, comunicacion actitud al cambio asi como la participacién en la toma de

decisiones y solucion de conflictos que los colaboradores percibe en su puesto de trabajo.

Segun Mansilla (2004) la satisfaccion en el trabajo es la repuesta afectivo-emocional en
referencia a los distintos aspectos del trabajo del colaborador, considerando que esta
definicion no es un concepto aislado siendo es asociativo puesto que un colaborador puede
estar satisfecho en un aspecto de su vida pero en otro no.

Segun Brunet (2000) la satisfaccion es la concordancia entre la persona y su puesto, y
puede ser intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de las

tareas del puesto, asi como a la percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan.

Segun Téllez (2016) considera que en la satisfaccion laboral confluyen los tres ambitos:
afectivo, actitudinal y cognitivo, es decir, que al evaluar perceptivamente coOmo es nuestra
vida laboral, se despierta en nosotros una emocion y en funcion de si es positiva 0 no

representamos una conducta u otra en nuestro lugar de trabajo.

La satisfaccion es una funcidn del grado en que las necesidades personales del individuo
estan cubiertas en la situacion laboral, en la misma linea encontramos que, la satisfaccion
profesional es funcion del grado en que las caracteristicas del puesto de trabajo se ajustan a
las normas y deseos de los grupos que el individuo considera como guia para su evolucion

del mundo y para su definicion de la realidad social.

Segun Krieger (2011) la satisfaccion laboral se define como la actitud general de un
individuo hacia su puesto de trabajo. Por lo tanto la satisfaccion laboral es una actitud y no
una conducta, que se produce como resultado de una evaluacion de las condiciones que
rodean al individuo en su trabajo, de aspectos motivacionales en cuanto a la
responsabilidad, libertad de como hacer el trabajo, ascensos y reconocimiento lo que

conlleva a determinan el grado de satisfaccion o insatisfaccion que tiene un empleado.
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2.5 Hipotesis

Los riesgos psicosociales inciden en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato.

2.5.1 Sefialamiento de variables
e Riesgos Psicosociales

e Satisfaccion Laboral
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CAPITULO Il
Metodologia

Segun Mendoza (2006) la presente investigacion se direccion6 a un enfoque cuantitativo en
virtud de considerar las ciencias exactas como la matematica y la estadistica mediante una
adecuada ponderacion numerica de los factores considerados en la investigacion utilizando
la neutralidad valorativa como criterio de objetividad, ya que se llega a la comprobacién de

la relacion de variables mediante métodos estadisticos.
3.1 Modalidad basica de la investigacion

Segun Marin (2008) en la presente investigacion se considero la modalidad de
investigacion documental: puesto que se realizd, apoyandose en fuentes de caracter
documental, esto es, en documentos de cualquier especie tales como, las obtenidas a traves
de fuentes bibliogréaficas, hemerograficas o archivisticas; la primera se basa en la consulta
de libros, la segunda en articulos o ensayos de revistas y periddicos, y la tercera en

documentos que se encuentran en archivos como cartas oficios, circulares y expedientes.

En la presente investigacion se consider6 la modalidad de Investigacion de Campo: puesto
que se apoya en informaciones que provienen entre otras, de cuestionarios, encuestas y

observaciones.

En la presente investigacion se considerara la modalidad de Investigacion Bibliografica: ya
que considera la revision bibliografica del tema para conocer el estado de la cuestion. La
busqueda, recopilacién, organizacion, valoracion, critica e informacion bibliografica sobre
un tema especifico tiene un valor, pues evita la dispersion de publicaciones o permite la

vision panoramica de un problema.
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3.2 Nivel o tipo de investigacion

Segun Avila (2010) la metodologia de investigacion se basa en el analisis de cada variable
estudiada por separado, realizando un analisis basado en una variable. El nivel de
investigacion para el presente proyecto es Descriptivo puesto que busca describir, explicar
la influencia, importancia, las causas o factores que intervienen en una determinada
realidad; en referencia a relacion de los factores psicosociales en la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

3.3 Poblacién y muestra
Poblacién

Segun Avila (2010) es el conjunto de elementos con caracteristicas comunes, en un espacio
y tiempo determinados, en los que se desea estudiar un hecho o fendmeno en el presente
caso de estudio el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, mismo

que comprende 381 funcionarios administrativos.

Poblacion Frecuencia Porcentaje
Funcionarios administrativos 381 100%
Total 381 100%

Tabla N° 1 Poblacion

Fuente: Direccién de Talento Humano (Universidad Técnica de Ambato)

Muestra

Es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la distribucion de determinadas
caracteristicas de una poblacion a partir de una muestra, en la presente investigacion se
establece la aplicacion del método de muestro aleatorio que resulte de aplicar un método
por el cual todas las muestras posibles de un determinado tamafio tengan la misma
probabilidad de ser elegidas por lo que se implementar la siguiente formula para el calculo

de muestra:
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» Permite obtener informacidn representativa, valida y confiable al minimo costo

Primera formula

PQN
n=
(N-1) E2/K2 + PQ
Simbologia:
n = tamafio de la muestra

PQ = constante de la varianza poblacion (0.25)

N

tamano de la poblacion

E error maximo admisible (al 1% =0.01; 2% = 0.02; 3% =0.03; 4%
=0.04; 8% =0.08; 9% =0.09; 10% =0.1). A mayor error probable, menor tamafio

de la muestra

K

coeficiente de correccion del error (2)

Calculo de la formula

95.25
.n=
380
95.25
.n=
0.49
.n= 195 Para la muestra se considerara a 195 individuos
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3.4 Operacionalizacion de variables

Tabla N° 2 Variable de estudio: Riesgos Psicosociales

Hipotesis: Los riesgos psicosociales inciden en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato.

Variable de estudio: Riesgos Psicosociales

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTO

Los riesgos psicosociales | Las exigencias | Porcentaje  de  tareas | ¢Tiene que trabajar muy rapido? | Técnica

son caracteristicas de las | psicologicas realizadas bajo presion. Encuesta

condiciones de trabajo de la

organizacion del trabajo, Instrumento

directamente relacionadas | La doble Cuando esta en la empresa Cuestionario

con exigencias psicologicas, | presencia ¢Piensa en las tareas domésticas y

doble

laboral y la relacion social

presencia, carga

en la organizacion.

El control sobre

el trabajo

Tiempo de concentracion

del personal.

Porcentaje de salida del

familiares?

En estos momentos ¢Se preocupa
por lo dificil que seria encontrar
trabajo en caso de quedar

desempleado?

Validacion:

Este Cuestionario
Psicosocial
(CoPsoQ)
desarrollado  por

un equipo de

44




El apoyo social
y la calidad de
liderazgo

Estima

Inseguridad

sobre el futuro

personal.

Autonomia laboral

Reconocimiento laboral

Asignacion

laboral

de

carga

¢Sabes exactamente qué margen

de autonomia tienes en tu trabajo?

¢ Tus superiores te dan el

reconocimiento que mereces?

¢ Tiene influencia sobre la
cantidad de trabajo que se te

asigna?

investigadores del
Instituto Nacional
de Salud Laboral
de Dinamarca
CoPsoQ-istas21

Fuente: Cuestionario CoPsoQ-istas21
Elaborado: (Bejarano, 2016)
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Tabla N° 3 Variable de estudio: Satisfaccion Laboral

Hipotesis: Los riesgos psicosociales inciden en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato.

Variable de estudio: Satisfaccion Laboral

, _ _ TECNICASE
CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS
INSTRUMENTO
Es el grado de conformidad | Factores Numero de | ¢Cual es el reconocimiento que tiene por el Técnica
de la persona respecto a su | intrinsecos Reconocimientos | trabajo bien hecho? Encuesta
entorno de trabajo Responsabilidad ¢Esta conforme con la responsabilidad asignada a
. . ?
relacionado con el Promocion Ud-? Instrumento
. . . ; Considera tener posibilidades de promocionar su . .
reconocimiento  obtenido Autonomia ¢ P P Cuestionario de
. carrera en la instituciéon?
por el trabajo, _ o N _ Escala General
. B ¢ Tiene la posibilidad de utilizar sus capacidades? _ B
responsabilidad, promocién . . de Satisfaccion
Porcentaje de | ¢Son adecuadas las condiciones fisicas en su
y la organizacion del trabaio? Laboral.
bai condiciones 1O
trapajo. adecuados fisicas ¢ Tiene una buena relacion con sus compafieros de
Factores _ trabajo?
] Clima laboral ) _
extrinsecos ¢Esta conforme con su salario? Validacion:

Compensacion
economica
Organizacion de

la institucion

¢ Esta conforme con el modo en el que su
institucion esta gestionada?

¢ Esta conforme con el horario de trabajo?

Este cuestionario
fue desarrollado

por Warr P,
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Estabilidad

Cook J. y Wall
T. Journal of
Occupational
Psychology

Fuente: Cuestionario de Escala General de Satisfacciéon Laboral

Elaborado: (Bejarano, 2016)
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3.5. Recoleccién de informacién

Tabla N° 4 Plan de recoleccién de la informacién

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1 -¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la

investigacion

2. ¢ De qué personas u objeto

Personal administrativo

3.- ¢Sobre qué aspectos?

. Riesgos Psicosociales
. Satisfaccion Laboral

4.- ¢ Quién? ¢ Quiénes?

El Investigador

5.- ;Cuando? El estudio se realizO de marzo a
diciembre de 2016
6.- ;Donde? Universidad Técnica de Ambato

7.- ¢ Cuantas veces?

Dos (Incluida la prueba piloto)

8.- ¢ Qué técnicas de recoleccion

Encuesta

9.- ¢Con qué?

Cuestionario

10.- ¢ En que situacion?

Horario de trabajo

En la recoleccidn de la informacion del trabajo planteado se utilizd la técnica de

encuesta.

Galtun (2006) la encuesta “Consiste en la obtencion de informacion de interés para la

investigacion planteada mediante la interrogacion de los miembros de la sociedad”.

(Péag. 200).

3.6 Procesamiento y analisis

Recabada la informacion sera transformada bajo el siguiente procedimiento:

48




e Validacion de los 2 instrumentos de recoleccion de informacion:

1. Cuestionario Psicosocial (CoPsoQ-istas21)

2. Escala General de Satisfaccion Laboral
Mediante la aplicacion de la herramienta estadistica Alfa de Cronbach para
determinar la consistencia interna de los mismos.

e Depuracién la informacion de toda objecidn, que sea irrelevante, no pertinente.

e Verificacion en caso de detectar fallas y realizar la rectificacion correspondiente
a la recoleccion de informacién.

e Tabular segln las variables, siendo estas la independiente y dependiente, para
luego graficar cada pregunta y analizar su correlacion.

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

e Anadlisis Univariante del Cuestionario Psicosocial (CoPsoQ-istas21).

e Anadlisis Univariante de la Escala General de Satisfaccion Laboral.

e Andlisis Correlacional Bivariado de los datos obtenidos del Cuestionario
Psicosocial (CoPsoQ-istas21) y la Escala General de Satisfaccion Laboral.

e Planteamiento de hipotesis en relacion al analisis Correlacional Bivariado.

e Aplicacion de ANOVA en relacion a las hipdtesis planteadas.

Validacion de instrumentos

En la presente investigacion se considerd la aplicacion de la herramienta estadistica Alfa
de Cronbach para determinar la consistencia interna de los instrumentos en la
recoleccion de informacion, realizando todos los calculos en el sistema estadistico SPSS
19.

Cuestionario Psicosocial (CoPsoQ-istas21)

Se aplico del alfa de Cronbach al cuestionario Psicosocial (CoPsoQ-istas21), el cual
consta de 38 items, con una muestra piloto de 20 individuos, mismos que luego de ser

procesados en el sistema estadistico SPSS 19, se obtuvo los siguientes resultados:
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Andlisis de fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20 100,0
Excluidos? 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas las variables del procedimiento.

La tabla indica que la informacion ingresada de los 20 individuos tiene una validez del
100%.

Estadisticos de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos

,807 38

Regla de decision

Se establece que el valor del coeficiente Alfa de Cronbach total del instrumento es
0,807 por lo que es aceptable considerando que es superior a 8, el valor N corresponde

al nimero de preguntas consideradas en el instrumento.

Escala General de Satisfaccion Laboral

Se Aplico del Alfa de Cronbach al cuestionario Escala General de Satisfaccion Laboral,
el cual consta de 15 items, con una muestra piloto de 20 individuos, mismos que luego

de ser procesados en el sistema estadistico SPSS 19, se obtuvo los siguientes resultados:
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Andlisis de fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20 100,0
Excluidos? 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas las variables del procedimiento.

La tabla indica que la informacion ingresada de los 20 individuos tiene una validez
del 100%.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,818 15

Regla de decision

Se establece que el valor del coeficiente Alfa de Cronbach total del instrumento es
0,818 por lo que es aceptable considerando que es superior a 8, el valor N corresponde

al nimero de preguntas consideradas en el instrumento.
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4.1 Anaélisis de resultados

CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cuestionario Psicosocial (CoPsoQ-istas21) - Variable Independiente

1) ¢ Tiene que trabajar muy rapido?
Tabla N° 5 Tiene que trabajar muy rapido

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 18 9,2 9,2 9,2
Muchas veces 33 16,9 16,9 26,2
Validos Algunas veces 8 4.1 4,1 30,3
Sdlo alguna vez 25 12,8 12,8 43,1
Nunca 111 56,9 56,9 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Graéfico N° 5 Tiene que trabajar muy rapido

Porcentaje

60—

Siempre

Muchas veces
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Solo alguna vez

Nunca

Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 56.9% del personal manifiesta
gue nunca tiene que trabajar muy rapido, el 16.9% indica muchas veces, el 12.80%

sefiala alguna vez, el 9.2% indica siempre y 4.1% algunas veces, tiene que trabajar muy

rapido.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que nunca tiene que trabajar muy rapido
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2) ¢La distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule su trabajo?

Tabla N° 6 La distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule su trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Muchas veces 12 6,2 6,2 6,2
Algunas veces 159 81,5 81,5 87,7
Vvalidos Solo alguna vez 12 6,2 6,2 93,8
Nunca 12 6,2 6,2 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 6 La distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule su trabajo
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 81.5% del personal manifiesta
que algunas veces tiene que la distribucion de trabajo produce demoras, el 6.2% indica
muchas veces, el 6.2% sefiala nunca y 6.2% solo alguna vez, tiene que la distribucion de

tareas es irregular y provoca que se acumule su trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que algunas veces la distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule

su trabajo.
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3) ¢Lleva al dia sus actividades laborales?
Tabla N° 7 Lleva al dia sus actividades laborales

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 174 89,2 89,2 89,2
Muchas veces 8 4,1 4,1 93,3
Algunas veces 4 2,1 2,1 95,4
Validos )
Sélo alguna vez 4 2,1 2,1 97,4
Nunca 5 2,6 2,6 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Gréfico N° 7 Lleva al dia sus actividades laborales
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 89.2% del personal manifiesta

siempre, el 4,1% indica muchas veces, el 2.1% sefiala algunas veces, el 2.1% indica solo

alguna vez y 2,6% nunca lleva al dia sus actividades laborales.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que siempre lleva al dia sus actividades laborales.
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4) ¢ Le cuesta olvidar los problemas del trabajo?

Tabla N° 8 Le cuesta olvidar los problemas del trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 8 4,1 4,1 4,1
Muchas veces 8 4,1 4,1 8,2
Algunas veces 41 21,0 21,0 29,2
Validos <416 alguna vez 122 62,6 62,6 91,8
Nunca 16 8,2 8,2 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 8 Le cuesta olvidar los problemas del trabajo

Porcentaje

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 4,1% del personal manifiesta

siempre, el 4,1% indica muchas veces, el 21% sefiala algunas veces, el 62,6% indica
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Solo alguna vez
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Nunca

solo alguna vez y 8,2% indica que nunca le cuesta olvidar los problemas del trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que solo alguna vez le cuesta olvidar los problemas del trabajo.
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5) ¢Su trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?
Tabla N° 9 Su trabajo, en general, es desgastador

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 15 7,7 7,7 7,7
Algunas veces 48 24,6 24,6 32,3
Vélidos  S6lo alguna vez 116 59,5 59,5 91,8
Nunca 16 8,2 8,2 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 9 Su trabajo, en general, es desgastador
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 7,7% del personal manifiesta

siempre, el 24.6% sefala algunas veces, el 59,5% indica solo alguna vez y 8,2% indica

Siempre

Algunas veces

Solo alguna vez
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

gue nunca su trabajo, en general, es desgastador emocionalmente.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

Nunca

indica que solo alguna vez su trabajo, en general, es desgastador emocionalmente.
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6) ¢Su trabajo requiere que esconda sus emociones?
Tabla N° 10 Su trabajo requiere que esconda sus emociones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 4 2,1 2,1 2,1
Algunas veces 147 75,4 75,4 77,4
Vélidos  S6lo alguna vez 16 8,2 8,2 85,6
Nunca 28 14,4 14,4 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 10 Su trabajo requiere que esconda sus emociones
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 2,1% del personal manifiesta

siempre, el 75.4% sefala algunas veces, el 8,2% indica solo alguna vez y 14,4% indica

Siempre

Algunas veces

Sdlo alguna vez
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

gue nunca en su trabajo requiere que esconda sus emociones.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

Nunca

indica que solo algunas veces su trabajo requiere que esconda sus emociones.
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7) ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?
Tabla N° 11 Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 14 7,2 7,2 7,2
Muchas veces 145 74,4 74,4 81,5
Algunas veces 24 12,3 12,3 93,8
Validos Solo alguna vez 8 4,1 4,1 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 11 Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 7,2% del personal manifiesta
siempre, el 74,4% indica muchas veces, el 12,3% sefiala algunas veces, el 4,1% indica
solo alguna vez y 2,1% indica que nunca tiene influencia sobre la cantidad de trabajo
que se le asigna.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que muchas veces tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna.
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8) ¢ Se tiene en cuenta su opinion cuando se le asignan tareas?
Tabla N° 12 Se tiene en cuenta su opinion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muchas veces 55 28,2 28,2 28,2
Algunas veces 132 67,7 67,7 95,9
validos  Solo alguna vez 4 2,1 2,1 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 12 Se tiene en cuenta su opinién cuando se le asignan tareas
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 28.2% del personal manifiesta

muchas veces, el 67.7% indica algunas veces, el 2,1% indica solo alguna vez y 2,1%

indica que nunca se tiene en cuenta su opinion cuando se le asignan tareas.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que algunas veces se tiene en cuenta su opinion cuando se le asignan tareas.

59




9) ¢ Tiene influencia sobre el orden en que realiza sus tareas?
Tabla N° 13 Tiene influencia sobre el orden

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 4 2,1 2,1 2,1
Muchas veces 106 54,4 54,4 56,4
Validos  Algunas veces 72 36,9 36,9 93,3
Solo alguna vez 13 6,7 6,7 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 13 Tiene influencia sobre el orden
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 2,1% del personal manifiesta

siempre, el 54,4% indica muchas veces, el 36.9% sefiala algunas veces, el 6,7% indica

Siempre

Muchas veces
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Algunas veces

Sélo alguna vez

solo alguna vez tiene influencia sobre el orden en que realiza sus tareas.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que muchas veces tiene influencia sobre el orden en que realiza sus tareas.
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10) ¢Puede decidir cuando hacer un descanso?

Tabla N° 14 Puede decidir cuando hacer un descanso

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 103 52,8 52,8 52,8
Muchas veces 60 30,8 30,8 83,6
Algunas veces 24 12,3 12,3 95,9
Validos
Solo alguna vez 4 2,1 2,1 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Gréfico N° 14 Puede decidir cuando hacer un descanso
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 52.8% del personal manifiesta

siempre, el 30.8% indica muchas veces, el 12.3% sefiala algunas veces, el 4% indica

solo alguna vez y 4% indica que nunca puede decidir cudndo hacer un descanso.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que siempre puede decidir cuando hacer un descanso.
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11) Si tiene algan asunto personal o familiar ¢puedes dejar su puesto de trabajo al

menos una hora sin tener que pedir un permiso especial?

Tabla N° 15 Tiene algun asunto personal o familiar

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 20 10,3 10,3 10,3
Muchas veces 75 38,5 38,5 48,7
. Algunas veces 84 43,1 43,1 91,8
Validos Solo alguna vez 8 4,1 4,1 95,9
Nunca 8 4,1 4,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 15 Tiene algun asunto personal o familiar
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 10.3% del personal manifiesta
siempre, el 38.5% indica muchas veces, el 43.1% sefala algunas veces, el 4.1% indica
solo alguna vez y 4.1% sefiala que nunca cuando tiene algin asunto personal o familiar
¢Puedes dejar su puesto de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un permiso
especial.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién
indica que algunas veces cuando tiene algin asunto personal o familiar ;Puedes dejar su
puesto de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un permiso especial le cuesta

olvidar los problemas del trabajo.
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12) ¢{Su trabajo requiere que tenga iniciativa?

Tabla N° 16 Su trabajo requiere que tenga iniciativa

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 43 22,1 22,1 22,1
Muchas veces 16 8,2 8,2 30,3
Algunas veces 128 65,6 65,6 95,9
Vaélidos
Solo alguna vez 4 2,1 2,1 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 16 Su trabajo requiere que tenga iniciativa
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 22,1% del personal manifiesta

siempre, el 8.2% indica muchas veces, el 65.6% sefiala algunas veces, el 2.1% indica

solo alguna vez y 2.1% indica que nunca su trabajo requiere que tenga iniciativa.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que solo algunas veces su trabajo requiere que tenga iniciativa.
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13) ¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?
Tabla N° 17 Su trabajo permite que aprenda cosas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 83 42,6 42,6 42,6
Muchas veces 16 8,2 8,2 50,8
Validos Algunas veces 52 26,7 26,7 77,4
Solo alguna vez 44 22,6 22,6 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 17 Su trabajo permite que aprenda cosas
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 42.6% del personal manifiesta

siempre, el 8.2% indica muchas veces, el 26.7% sefiala algunas veces, el 22,6% indica

solo alguna vez su trabajo permite que aprenda cosas nuevas.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que siempre su trabajo permite que aprenda cosas nuevas.

64




14) ¢ Se siente comprometido con su profesion?
Tabla N° 18 Se siente comprometido con su profesion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 63 32,3 32,3 32,3
Muchas veces 24 12,3 12,3 44,6
Validos  Algunas veces 104 53,3 53,3 97,9
Solo alguna vez 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 18 Se siente comprometido con su profesion
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 32.3% del personal manifiesta

siempre, el 12.3% indica muchas veces, el 53.3% sefiala algunas veces, el 2,1% indica

Siempre
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Muchas veces

Algunas veces

solo alguna vez se siente comprometido con su profesion.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

Sélo alguna vez

indica que solo algunas veces se sienten comprometidos con su profesion.
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15) ¢ Tienen sentido sus tareas?
Tabla N° 19 Tienen sentido sus tareas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 75 38,5 38,5 38,5
Muchas veces 24 12,3 12,3 50,8
Validos Algunas veces 88 45,1 45,1 95,9
Solo alguna vez 8 4,1 4,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 19 Tienen sentido sus tareas
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 38.5% del personal manifiesta

siempre, el 12.3% indica muchas veces, el 45.1% sefiala algunas veces, el 4.1% indica

solo alguna vez tienen sentido sus tareas.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que algunas veces tienen sentido sus tareas.
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16) ¢Habla con entusiasmo de su institucion a otras personas?
Tabla N° 20 Habla con entusiasmo de su institucion a otras personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 123 63,1 63,1 63,1
Muchas veces 64 32,8 32,8 95,9
Validos
Algunas veces 8 4,1 4,1 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 20 Habla con entusiasmo de su institucion a otras personas
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacidn a las opciones elegidas, el 63,1% del personal manifiesta
siempre, el 32.8% indica muchas veces, el 4.1% sefiala algunas veces, habla con

entusiasmo de su institucion a otras personas.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que siempre habla con entusiasmo de su institucion a otras personas.
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17) ¢Se siente preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso

de quedar cesante?

Tabla N° 21 Se siente preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de quedar cesante

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Muy preocupado 8 4,1 4,1 4,1
Bastante preocupado 8 4,1 4,1 8,2
Mas o menos preocupado 32 16,4 16,4 24,6
Validos Poco preocupado 79 40,5 40,5 65,1
Nada preocupado 68 34,9 34,9 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 21 Se siente preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de quedar cesante
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 4,1% del personal manifiesta

Muy preocupado, el 4,1% indica bastante preocupado, el 16.4% sefiala mas o menos

preocupado, el 40.5% indica poco preocupado y 34.9% indica nada preocupado por lo

dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de quedar cesante.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que se siente poco preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el

caso de quedar cesante.
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18) ¢ Se siente preocupado por si cambian sus actividades contra su voluntad?

Tabla N° 22 Se siente preocupado por si cambian sus actividades contra su voluntad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Muy preocupado 55 28,2 28,2 28,2
Bastante preocupado 16 8,2 8,2 36,4
Mas o menos preocupado 44 22,6 22,6 59,0
Validos Poco preocupado 36 18,5 18,5 77,4
Nada preocupado 44 22,6 22,6 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 22 Se siente preocupado por si cambian sus actividades contra su voluntad
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Poco preocupado  Nada preocupado

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 28.2% del personal manifiesta

Muy preocupado, el 8.2% indica bastante preocupado, el 22.6% sefiala mas 0 menos

preocupado, el 18.5% indica poco preocupado y 22.6% indica nada preocupado por si

cambian sus actividades contra su voluntad.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que se siente muy preocupado por si cambian sus actividades contra su voluntad.
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19) ¢Se siente preocupado por si cambian su horario (turno, dias de la semana,

horas de entrada y salida) contra su voluntad?

Tabla N° 23 Se siente preocupado por si cambian su horario

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bastante preocupado 24 12,3 12,3 12,3
Mas o menos preocupado 32 16,4 16,4 28,7
validos  Poco preocupado 32 16,4 16,4 45,1
Nada preocupado 107 54,9 54,9 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 23 Se siente preocupado por si cambian su horario
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Poco preocupado

Nada preocupado

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 12.3% del personal indica

bastante preocupado, el 16.4% sefiala mas o menos preocupado, el 16.4% indica poco

preocupado y 54.9% indica nada preocupado por si cambian su horario (turno, dias de la

semana, horas de entrada y salida) contra su voluntad.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que se siente nada preocupado por si cambian su horario (turno, dias de la

semana, horas de entrada y salida) contra su voluntad.
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20) ¢ Se siente preocupado por si varian su remuneracion (que no te lo actualicen,
gue te lo bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en especies,

etc.)?
Tabla N° 24 Se siente preocupado por si varian su remuneracion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy preocupado 8 4,1 4,1 4,1
Bastante preocupado 8 4,1 4,1 8,2
. Mas o menos preocupado 60 30,8 30,8 39,0
validos 5,6 preocupado 107 54,9 54,9 93,8
Nada preocupado 12 6,2 6,2 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 24 Se siente preocupado por si varian su remuneracion
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas 21 dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 4,1% del personal manifiesta
Muy preocupado, el 4,1% indica bastante preocupado, el 30.8% sefiala mas o menos
preocupado, el 54.9% indica poco preocupado y 6.2% indica nada preocupado por Si
varian su remuneracion.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que se siente poco preocupado por si varian su remuneracién. (Que no te lo
actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en
especies, etc.).
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21) ¢ Sabe exactamente qué margen de autonomia tiene en su trabajo?
Tabla N° 25 Sabe exactamente qué margen de autonomia tiene en su trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 79 40,5 40,5 40,5
Muchas veces 24 12,3 12,3 52,8
Validos  Algunas veces 80 41,0 41,0 93,8
Solo alguna vez 12 6,2 6,2 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 25 Sabe exactamente qué margen de autonomia tiene en su trabajo
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 40.5% del personal manifiesta

siempre, el 12.3% indica muchas veces, el 41% sefiala algunas veces, el 6.2 % indica

Siempre
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Muchas veces

Algunas veces

Solo alguna vez

que solo alguna vez sabe exactamente qué margen de autonomia tiene en su trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre sabe exactamente qué margen de autonomia tiene en su trabajo.
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22) ¢ Sabes exactamente qué tareas son de su responsabilidad?

Tabla N° 26 Sabes exactamente qué tareas son de su responsabilidad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 103 52,8 52,8 52,8
Muchas veces 48 24,6 24,6 77,4
Algunas veces 36 18,5 18,5 95,9
Vaélidos
Solo alguna vez 4 2,1 2,1 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 26 Sabes exactamente qué tareas son de su responsabilidad
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 52.8% del personal manifiesta
siempre, el 24.6% indica muchas veces, el 18.5% sefiala algunas veces, el 2.1% indica

solo alguna vez y 2,1% nunca sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre saben exactamente qué tareas son de su responsabilidad.
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23) ¢La institucion le informa con suficiente antelacion movimientos de personal,

participacion de eventos etc.?

Tabla N° 27 La institucion le informa con suficiente antelacion movimientos de personal

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 15 1,5 15
Muchas veces 12 6,2 6,2 7,7
Algunas veces 18 9,2 9,2 16,9
Validos <10 alguna vez 44 226 226 395
Siempre 118 60,5 60,5 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 27 La institucion le informa con suficiente antelacién movimientos de personal
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Sdlo alguna vez

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 60.5% del personal manifiesta
siempre, el 6.2% indica muchas veces, el 9.2% sefiala algunas veces, el 22.6% indica
solo alguna vez y 1.5% nunca la institucion le informa con suficiente antelacion

movimientos de personal.
Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que siempre la institucion informa con suficiente antelacion movimientos de

personal.
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24) ¢Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?
Tabla N° 28 Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 79 40,5 40,5 40,5
Muchas veces 56 28,7 28,7 69,2
Validos Algunas veces 60 30,8 30,8 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 28 Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 40.5% del personal manifiesta
siempre, el 28.7% indica muchas veces, el 30.8% sefiala que algunas veces, recibe toda

la informacion que necesita para realizar bien su trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que siempre recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo.
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25) ¢Recibe ayuda y apoyo de sus comparieras 0 comparieros?

Tabla N° 29 Recibe ayuda y apoyo de sus compafieras o compafieros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 85 43,6 43,6 43,6
Muchas veces 70 35,9 35,9 79,5
validos Algunas veces 36 18,5 18,5 97,9
Solo alguna vez 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Gréfico N° 29 Recibe ayuda y apoyo de sus compafieras o compafieros
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 43.6% del personal manifiesta

siempre, el 35.9% indica muchas veces, el 18.5% sefiala algunas veces, el 2.1% indica

Siempre

Muchas veces

Algunas veces
Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Sélo alguna vez

que solo alguna vez recibe ayuda y apoyo de sus compafieras o compafieros.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre reciben ayuda y apoyo de sus compafieras 0 compafieros.
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26) ¢Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior?
Tabla N° 30 Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 1,5 1,5 15
Muchas veces 12 6,2 6,2 7,7
Algunas veces 18 9,2 9,2 16,9
Validos <416 alguna vez 44 22,6 22,6 39,5
Siempre 118 60,5 60,5 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 30 Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 60.5% del personal manifiesta
siempre, el 6.2% indica muchas veces, el 9.2% sefiala algunas veces, el 22.6% indica
solo alguna vez y 1.5% nunca recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata

superior.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior.
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27) ¢Su puesto de trabajo se encuentra aislado del de sus compafieros/as?
Tabla N° 31 Su puesto de trabajo se encuentra aislado del de sus compafieros/as

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 39 20,0 20,0 20,0
Muchas veces 8 4,1 4,1 24,1
Algunas veces 8 4,1 4,1 28,2
validos o611 alguna vez 16 8.2 8.2 36,4
Nunca 124 63,6 63,6 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 31 Su puesto de trabajo se encuentra aislado del de sus compafieros/as
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 20% del personal manifiesta

siempre, el 4,1% indica muchas veces, el 4.1% sefiala algunas veces, el 8.2% indica solo

alguna vez y 63.6% nunca se encuentra aislado del de sus compafieros/as.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que nunca se encuentra aislado del de sus compafieros/as.
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28) ¢En el trabajo, ¢siente que forma parte de un grupo?
Tabla N° 32 En el trabajo, ;siente que forma parte de un grupo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 1,5 1,5 1,5
Muchas veces 12 6,2 6,2 7,7
Algunas veces 18 9,2 9,2 16,9
Vaélidos
Solo alguna vez 44 22,6 22,6 39,5
Siempre 118 60,5 60,5 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 32 En el trabajo, ¢Siente que forma parte de un grupo
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 60.5% del personal manifiesta

siempre, el 6.2% indica muchas veces, el 9.2% sefiala algunas veces, el 22.6% indica

solo alguna vez y 1.5% nunca En su trabajo, ¢Siente que forma parte de un grupo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién
indica que siempre en el trabajo, ¢siente que forma parte de un grupo.
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29) ¢Sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?
Tabla N° 33 Sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 123 63,1 63,1 63,1
Muchas veces 48 24,6 24,6 87,7
Algunas veces 12 6,2 6,2 93,8
Vaélidos ,
Sélo alguna vez 8 4,1 4,1 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 33 Sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 63.1% del personal manifiesta
siempre, el 24.6% indica muchas veces, el 6.2% sefiala algunas veces, el 4.1% indica

solo alguna vez y 2,1% nunca sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo.
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30) ¢Sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con el personal?
Tabla N° 34 Sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con el personal

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 91 46,7 46,7 46,7
Muchas veces 80 41,0 41,0 87,7
Validos  Algunas veces 20 10,3 10,3 97,9
Nunca 4 2,1 2,1 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 34 Sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con el personal
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)
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Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 46.7% del personal manifiesta

siempre, el 41% indica muchas veces, el 10.3% sefiala algunas veces, el 2.1% indica

nunca sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con el personal.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con el personal.
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31) ¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico realiza?
Tabla N° 35 Qué parte del trabajo familiar y doméstico realiza

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado

Hagq Ia} mayor parte de las tareas familiares y 11 56 56 56
domésticas.
Hago aproximadamente la mitad de las tareas
familiares y domésticas 33 16.9 16,9 22,6
Hago mas o menos una cuarta parte de las o8 14.4 14.4 36.9
tareas familiares y domésticas
Solo hago tareas muy puntuales 59 30,3 30,3 67,2
No hago ninguna o casi ninguna de estas 64 328 328 100,0
tareas
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 35 Qué parte del trabajo familiar y doméstico realiza
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 89.2% del personal manifiesta
que hace la mayor parte de las tareas familiares y domeésticas, el 4,1% indica
aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas, el 2.1% sefiala mas o
menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas, el 2.1% indica solo hago
tareas muy puntuales y 2,6% no hago ninguna o casi ninguna de estas tareas lleva al dia
sus actividades laborales, tiene que qué parte del trabajo familiar y doméstico realiza.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que no hace ninguna o casi ninguna de estas tareas del trabajo familiar y

doméstico.
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32) ¢Si falta algun dia a casa, ¢las tareas domésticas que realiza se quedan sin

hacer?
Tabla N° 36 Si falta algun dia a casa, ¢las tareas domésticas que realiza se quedan sin hacer
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 87 44,6 44,6 44,6
Muchas veces 48 24,6 24,6 69,2
Algunas veces 28 14,4 14,4 83,6
Validos ;
Sélo alguna vez 12 6,2 6,2 89,7
Nunca 20 10,3 10,3 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 36 Si falta algun dia a casa, ¢las tareas domésticas que realiza se quedan sin hacer
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacién a las opciones elegidas, el 44.6% del personal manifiesta

siempre, el 24.6% indica muchas veces, el 14.4% sefiala algunas veces, el 6.2% indica

solo alguna vez y 10.3% nunca en el caso de no llegar a casa las tareas domésticas que

realiza se quedan sin hacer.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

indica que siempre cuando no llega a casa las tareas domésticas que realiza se quedan

sin hacer.
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33) ¢Cuando esté en la institucion ¢ piensa en las tareas domésticas y familiares?
Tabla N° 37 Cuando esta en la institucion ¢piensa en las tareas domésticas y familiares

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 55 28,2 28,2 28,2
Muchas veces 40 20,5 20,5 48,7
Algunas veces 24 12,3 12,3 61,0
validos o611 alguna vez 68 34.9 34.9 95.9
Nunca 8 4,1 4,1 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 37 Cuéando esté en la institucion ¢piensa en las tareas domésticas y familiares
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 28.2% del personal manifiesta
siempre, el 20.5% indica muchas veces, el 12.3% sefiala algunas veces, el 34.9% indica
solo alguna vez y 4.1% nunca cuando estd en la institucion piensa en las tareas

domésticas y familiares.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que solo alguna vez en la institucion piensa en las tareas domeésticas y familiares.
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34) ¢Hay momentos en los que necesita estar en la institucion y en casa a la vez?

Tabla N° 38 Hay momentos en los que necesita estar en la institucion y en casa a la vez

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 17 8,7 8,7 8,7
Algunas veces 106 54,4 54,4 63,1
Vélidos  S6lo alguna vez 64 32,8 32,8 95,9
Nunca 8 4,1 4,1 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 38 Hay momentos en los que necesita estar en la institucion y en casa a la vez
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 8.7% del personal manifiesta
siempre, el 54.4% sefala algunas veces, el 32.8% indica solo alguna vez y 4.1% nunca

hay momentos en los que necesita estar en la institucion y en casa a la vez.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que algunas veces hay momentos en los que necesita estar en la institucion y en

casa a la vez.
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35) ¢ Sus superiores le dan el reconocimiento que merece?
Tabla N° 39 Sus superiores le dan el reconocimiento que merece

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 26 13,3 13,3 13,3
Muchas veces 76 39,0 39,0 52,3
Validos  Algunas veces 61 31,3 31,3 83,6
Solo alguna vez 32 16,4 16,4 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 39 Sus superiores le dan el reconocimiento que merece
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 13.3% del personal manifiesta
siempre, el 39% indica muchas veces, el 31.3% sefiala algunas veces, el 16.4% indica

Muchas veces

Algunas veces

Sélo alguna vez

que solo alguna vez sus superiores le dan el reconocimiento que merece.

Anélisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica que muchas veces sus superiores le dan el reconocimiento que merece.
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36) ¢En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario?
Tabla N° 40 En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Siempre 50 25,6 25,6 25,6
Muchas veces 28 14,4 14,4 40,0
Algunas veces 61 31,3 31,3 71,3
Validos <416 alguna vez 48 24,6 24.6 95,9
Nunca 8 4,1 4,1 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Grafico N° 40 En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario

Porcentaje

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 25.6% del personal manifiesta
siempre, el 14.4% indica muchas veces, el 31.3% sefiala algunas veces, el 24.6% indica

solo alguna vez y 4.1% nunca en situaciones dificiles en el trabajo recibe el apoyo
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necesario.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que algunas veces en las situaciones dificiles en el trabajo recibe el apoyo

necesario.
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37) ¢En mi trabajo me tratan injustamente?
Tabla N° 41 En mi trabajo me tratan injustamente

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 23 11,8 11,8 11,8
Muchas veces 20 10,3 10,3 22,1
Algunas veces 36 18,5 18,5 40,5
Vaélidos ,
Sélo alguna vez 76 39,0 39,0 79,5
Nunca 40 20,5 20,5 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Graéfico N° 41 En mi trabajo me tratan injustamente

Porcentaje

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 11.8% del personal manifiesta
siempre, el 10.3% indica muchas veces, el 18.5% sefiala algunas veces, el 39% indica

solo alguna vez y 20.5% nunca en el trabajo recibe un trato injusto.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

indica que solo alguna vez en el trabajo recibe un trato injusto.
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38) ¢Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que

recibo en mi trabajo me parece adecuado?

Tabla N° 42 Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Siempre 30 15,4 15,4 15,4
Muchas veces 53 27,2 27,2 42,6
Algunas veces 88 45,1 45,1 87,7
Vaélidos ,
Solo alguna vez 12 6,2 6,2 93,8
Nunca 12 6,2 6,2 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 42 Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado.
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Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 15.4% del personal manifiesta
siempre, el 27.2% indica muchas veces, el 45.1% sefiala algunas veces, el 6.2% indica
solo alguna vez y 6.2% menciona nunca, cuando piensa en todo el trabajo y esfuerzo

que he realizado, el reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece adecuado.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
indica que algunas veces cuando piensa en todo el trabajo y esfuerzo que ha realizado,

el reconocimiento que recibe es adecuado.
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Escala General de Satisfaccion Laboral - Variable Dependiente

1. Condiciones fisicas del trabajo

Tabla N° 43 Condiciones fisicas del trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Insatisfecho 2 1,0 1,0 1,0
Moderadamente Insatisfecho 3 1,5 15 2,6
Indistinto 14 7,2 7,2 9,7
Véalidos  Moderadamente satisfecho 111 56,9 56,9 66,7
Satisfecho 32 16,4 16,4 83,1
Muy satisfecho 33 16,9 16,9 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 43 Condiciones fisicas del trabajo

60

50

40

304

Porcentaje

20+

107

Insatisfecho
Insatisfecho

Moderadamente

Indistinto

Moderadamente

satisfecho

Satisfecho

Muy satisfecho

Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacién a las opciones elegidas, el 1% del personal manifiesta

insatisfecho, el 1.5% indica moderadamente insatisfecho, el 7.2% sefiala indistinto, el

56.9% indica moderadamente satisfecho, el 16.4% establece satisfecho y el 16.9%

menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo referente a las condiciones fisicas del

trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a las condiciones

fisicas del trabajo.
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2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Tabla N° 44 Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indistinto 153 78,5 78,5 78,5
Insatisfecho 40 20,5 20,5 99,0
validos  Muy Insatisfecho 1 D D 99,5
Moderadamente satisfecho 1 5 5 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 44 Libertad para elegir tu propio método de trabajo
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 5% del personal manifiesta muy

insatisfecho, el 20.5% indica insatisfecho, el 78.5% sefala indistinto, el 5% establece

moderadamente satisfecho, en lo referente a las condiciones fisicas del trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a las condiciones

fisicas del trabajo.
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3. Sus comparfieros de trabajo

Tabla N° 45 Sus compafieros de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente Insatisfecho 6 3,1 3,1 3,1
Indistinto 14 7,2 7,2 10,3
Moderadamente satisfecho 77 39,5 39,5 49,7
validos  gatisfecho 65 33,3 33,3 83,1
Muy satisfecho 33 16,9 16,9 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 45 Sus compafieros de trabajo
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacidon a las opciones elegidas, el 3.1% indica moderadamente
insatisfecho, el 7.2% sefiala indistinto, el 39.5% indica moderadamente satisfecho, el
33.3% establece satisfecho y el 16.9% menciona gque se encuentra muy satisfecho, en lo

referente a sus compafieros de trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a sus comparieros

de trabajo.

92



4. Reconocimiento que tienes por el trabajo bien hecho

Tabla N° 46 Reconocimiento que tienes por el trabajo bien hecho

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Insatisfecho 9 4,6 4,6 4,6
Insatisfecho 8 4,1 4,1 8,7
Moderadamente Insatisfecho 15 7,7 7,7 16,4
validos Indistinto 66 33,8 33,8 50,3
Moderadamente satisfecho 33 16,9 16,9 67,2
Satisfecho 64 32,8 32,8 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Graéfico N° 46 Reconocimiento que tienes por el trabajo bien hecho
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 4.6% del personal manifiesta

muy insatisfecho, el 4.1% indica insatisfecho, el 7.7% sefiala moderadamente

insatisfecho, el 33.8% indica indistinto, el 16.9% establece moderada mente satisfecho y

el 32.8% menciona que se encuentra satisfecho, en lo referente al reconocimiento que

tiene por el trabajo bien hecho.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que es indistinto, en lo referente al reconocimiento que tiene por el trabajo

bien hecho.
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5. Su superior inmediato

Tabla N° 47 Su superior inmediato

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Insatisfecho 2,1 2,1 2,1
Moderadamente Insatisfecho 4,1 4,1 6,2
Indistinto 7 3,6 3,6 9,7
Validos Moderadamente satisfecho 45 23,1 23,1 32,8
Satisfecho 66 33,8 33,8 66,7
Muy satisfecho 65 33,3 33,3 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 47 Su superior inmediato

40

30

207

Porcentaje

109

Insatisfecho  Moderadamente

Insatisfecho

Indistinto

Moderadamente

satisfecho

Satisfecho

Muy satisfecho

Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 2.1% del personal manifiesta

insatisfecho, el 4.1% indica moderadamente insatisfecho, el 3.6% sefala indistinto, el

23.1% indica moderadamente satisfecho, el 33.8% establece satisfecho y el 33.3%

menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo referente a su superior inmediato.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra satisfecho, en lo referente a su superior inmediato.
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6. Responsabilidad que se ha asignado

Tabla N° 48 Responsabilidad que se ha asignado

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Insatisfecho 9 4.6 4,6 4,6
Insatisfecho 6 31 3,1 7,7
Moderadamente Insatisfecho 17 8,7 8,7 16,4
Validos  Indistinto 65 33,3 33,3 49,7
Moderadamente satisfecho 66 33,8 33,8 83,6
Satisfecho 32 16,4 16,4 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Graéfico N° 48 Responsabilidad que se ha asignado
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relaciébn a las opciones elegidas, el 4.6% menciona muy
3.1% del 8.7%

insatisfecho, el 33.8%

insatisfecho, el personal manifiesta insatisfecho, el indica

33.3%

moderadamente satisfecho, el 16.4% establece satisfecho, en lo referente a la

moderadamente seflala indistinto, el indica

responsabilidad que se ha asignado.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a responsabilidad

que se ha asignado.
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7. Su salario
Tabla N° 49 Su salario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente
Insatisfecho 10 51 51 51
Indistinto 6 3,1 3,1 8,2
Moderadamente
Validos  satisfecho 16 8.2 8.2 16.4
Satisfecho 66 33,8 33,8 50,3
Muy satisfecho 97 49,7 49,7 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 49 Su salario
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacién a las opciones elegidas, el 5.1% indica moderadamente

insatisfecho, el 3.1% sefala indistinto, el 8.2% indica moderadamente satisfecho, el

33.8% establece satisfecho y el 49.7% menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo

referente a su salario.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo referente a su salario.
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8. La posibilidad de utilizar sus capacidades

Tabla N° 50 La posibilidad de utilizar sus capacidades

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Insatisfecho 7 3,6 3,6 3,6
Insatisfecho 28 14,4 14,4 17,9
Moderadamente Insatisfecho 24 12,3 12,3 30,3
. Indistinto 32 16,4 16,4 46,7
Validos Moderadamente satisfecho 39 20,0 20,0 66,7
Satisfecho 33 16,9 16,9 83,6
Muy satisfecho 32 16,4 16,4 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 50 La posibilidad de utilizar sus capacidades
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relaciéon a las opciones elegidas, el 3.6% menciona muy
insatisfecho, el 14.4% del personal manifiesta insatisfecho, el 12.3% indica
moderadamente insatisfecho, el 16.4% sefiala indistinto, el 20% indica moderadamente
satisfecho, el 16.9% establece satisfecho, el 16.4% establece muy satisfecho en lo

referente a la posibilidad de utilizar sus capacidades.
Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a la posibilidad
de utilizar sus capacidades.
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9. Relaciones entre direccion y empleados en la institucion

Tabla N° 51 Relaciones entre direccion y empleados en la institucion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Muy Insatisfecho 3 15 15 15
Insatisfecho 3 1,5 1,5 3,1
Moderadamente Insatisfecho 5 2,6 2,6 5,6
Vélidos  Indistinto 50 25,6 25,6 31,3
Moderadamente satisfecho 69 35,4 35,4 66,7
Satisfecho 65 33,3 33,3 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Graéfico N° 51 Relaciones entre direccion y empleados en la institucion
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relaciébn a las opciones elegidas, el 1.5% menciona muy
1.5% del 2.6%

insatisfecho, el 35.4%

insatisfecho, el personal manifiesta insatisfecho, el indica

moderadamente 25.6% sefala indistinto, el indica
moderadamente satisfecho, el 33.3% establece satisfecho, en lo referente a las

relaciones entre direccion y empleados en la institucion.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién
menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a las relaciones

entre direccién y empleados en la institucion.
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10. Posibilidades de promocionar

Tabla N° 52 Posibilidades de promocionar

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Insatisfecho 7 3,6 3,6 3,6
Insatisfecho 33 16,9 16,9 20,5
Moderadamente
Insatisfecho 25 12,8 12,8 333
Validos Indistinto 33 16,9 16,9 50,3
gﬂa?gféiﬂﬁmeme 65 33,3 333 83,6
Satisfecho 32 16,4 16,4 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 52 Posibilidades de promocionar
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la
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Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relaciébn a las opciones elegidas, el 3.6% menciona muy
insatisfecho, el 16.9% del personal manifiesta insatisfecho, el 12.8% indica
moderadamente insatisfecho, el 16.9% sefiala indistinto, el 33.3% indica
moderadamente satisfecho, el 16.4% establece satisfecho, en lo referente a las

posibilidades de promocionar.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién
menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a las

posibilidades de promocionar.
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11. Modo en que la institucion esta siendo administrada

Tabla N° 53 Modo en que la institucion esta siendo administrada

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Insatisfecho 5 2,6 2,6 2,6
M r men
P S|z
Indistinto 4 2,1 2,1 7,2
Vaélidos Mo_deradamente 53 27.2 27.2 34.4
satisfecho
Satisfecho 96 49,2 49,2 83,6
Muy satisfecho 32 16,4 16,4 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 53 Modo en que la institucién esta siendo administrada
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 2.6% del personal manifiesta
insatisfecho, el 2.6% indica moderadamente insatisfecho, el 2.1% sefiala indistinto, el
27.2% indica moderadamente satisfecho, el 49.2% establece satisfecho y el 16.4%
menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo referente al modo en que la institucion

esta siendo administrada.
Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente al modo en que la

institucion esta siendo administrada.
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12. La atencion que se presta a sus sugerencias

Tabla N° 54 La atencion que se presta a sus sugerencias

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Insatisfecho 169 86,7 86,7 86,7
Insatisfecho 22 11,3 11,3 97,9
Moderadamente
Validos Insatisfecho 1 S S 98,5
Indistinto 2 1,0 1,0 99,5
Mo_deradamente 1 5 5 1000
satisfecho
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 54 La atencion que se presta a sus sugerencias
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relaciébn a las opciones elegidas, el 86.7% menciona muy
11.3% del

moderadamente insatisfecho, el 1% sefala indistinto, el 5% indica moderadamente

insatisfecho, el personal manifiesta insatisfecho, el 5% indica

satisfecho, en lo referente a la atencidn que se presta a sus sugerencias.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion
menciona que se encuentra muy insatisfecho, en lo referente a la atencidén que se presta

a Sus sugere ncias.
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13. Horario de trabajo
Tabla N° 55 Horario de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Insatisfecho 2 1,0 1,0 1,0
Moderadamente
Insatisfecho 4 2.1 2.1 31
Indistinto 6 3,1 3,1 6,2
Validos queradamente 20 10,3 10,3 16.4
satisfecho
Satisfecho 98 50,3 50,3 66,7
Muy satisfecho 65 33,3 33,3 100,0
Total 195 100,0 100,0
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 55 Horario de trabajo
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacién a las opciones elegidas, el 1% del personal manifiesta

insatisfecho, el 2.1% indica moderadamente insatisfecho, el 3.1% sefala indistinto, el

10.3% indica moderadamente satisfecho, el 50.3% establece satisfecho y el 33.3%

menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo referente a los horarios de trabajo.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra satisfecho, en lo referente a los horarios de trabajo.

102




14. Variedad de tareas que realizas

Tabla N° 56 Variedad de tareas que realizas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Insatisfecho 8 4,1 4,1 4.1
Insatisfecho 4 2,1 2,1 6,2
Moderadamente Insatisfecho 28 14,4 14,4 20,5
Validos  Indistinto 33 16,9 16,9 37,4
Moderadamente satisfecho 61 31,3 31,3 68,7
Satisfecho 61 31,3 31,3 100,0

Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Grafico N° 56 Variedad de tareas que realizas
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relaciéon a las opciones elegidas, el 4.1% menciona muy
2.1% del 14.4%

insatisfecho, el 31.3%

insatisfecho, el personal manifiesta insatisfecho, el indica

16.9%

moderadamente satisfecho, el 31.3% establece satisfecho, en lo referente a la variedad

moderadamente seflala indistinto, el indica

de tareas que realiza.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra satisfecho, en lo referente a la variedad de tareas que realiza.
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15. Estabilidad laboral
Tabla N° 57 Estabilidad laboral

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Insatisfecho 3 1,5 1,5 1,5
Moderadamente
Insatisfecho 6 31 31 4.6
Indistinto 6 3,1 3,1 7,7
Validos gﬂac:ic;?éiﬂgmente 83 426 42.6 503
Satisfecho 65 33,3 33,3 83,6
Muy satisfecho 32 16,4 16,4 100,0
Total 195 100,0 100,0

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Graéfico N° 57 Estabilidad laboral
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Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion: En relacion a las opciones elegidas, el 1.5% del personal manifiesta

insatisfecho, el 3.1% indica moderadamente insatisfecho, el 3.1% sefiala indistinto, el

42.6% indica moderadamente satisfecho, el 33.3% establece satisfecho y el 16.4%

menciona que se encuentra muy satisfecho, en lo referente a la estabilidad laboral.

Analisis: Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacion

menciona que se encuentra moderadamente satisfecho, en lo referente a su estabilidad

laboral.
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Analisis de los resultados obtenidos:

Cuestionario Psicosocial (CoPsoQ-istas21) - Variable Independiente

El cuestionario de riesgos psicosociales en el trabajo, determina las condiciones de
trabajo y concretamente, de la organizacion del trabajo, nocivas para la salud. Este
cuestionario incluye seis grandes grupos de riesgos psicosociales en el trabajo:

1) Las exigencias psicologicas: se refieren al volumen de trabajo en relacion al tiempo
disponible para realizarlo y a la transferencia de sentimientos en el trabajo.

2) La doble presencia: se refiere a la necesidad de responder simultineamente a las
demandas del empleo y del trabajo doméstico y familiar.

3) El control sobre el trabajo: se refiere al margen de autonomia en la forma de realizar
el trabajo y a las posibilidades que se dan de aplicar habilidades y conocimientos y

desarrollarlos.

4) El apoyo social y la calidad de liderazgo: tienen que ver con el apoyo de los
superiores 0 comparieros y comparfieras en la realizacion del trabajo, con la definicion de

tareas, o la recepcion de informacion adecuada y a tiempo.

5) La estima: se refiere al trato como profesional y persona, al reconocimiento y al

respeto que obtenemos en relacion al esfuerzo que realizamos en el trabajo.

6) Inseguridad sobre el futuro: se refiere a la preocupacion por los cambios de

condiciones de trabajo no deseados o la pérdida del empleo.

Los cuales se establecen segun la puntuacién alcanzada en tres intervalos de

significancia como son:

e Favorable: nivel de exposicidn psicosocial mas favorable para la salud
e Intermedia: nivel de exposicion psicosocial intermedia para la salud
e Desfavorable: nivel de exposicion psicosocial mas desfavorable o nociva para la

salud

Misma que se desarrolla en el siguiente cuadro de analisis comparativo del puntaje

establecido y el alcanzado por la muestra:
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Cuadro de anélisis comparativo

Tabla N° 58 Analisis de factores psicosociales

Dimension Favorable | Intermedia | Desfavora | Puntaje Nivel
psicosocial ble promedio de | psicosocial

la muestra
Exigencias DeOa7 De8all Del2a24 10/ 24 Intermedio
psicoldgica
Control sobre | De26a40 |Del9%9a25 |De0Oal8 28 /40 Favorable
el trabajo
Inseguridad DeOa4 De5a9 De10a 16 5/16 Intermedia
sobre el futuro
Apoyo social y | De32a40 |De25a31 |DeOa?24 23 /40 Desfavorable
calidad de
liderazgo
Doble presencia | De0 a2 De3a6 De7a16 6/16 Favorable
Estima Del3al6 |Del0al2 |De0Oa9 8/16 Desfavorable

Fuente: Encuesta de CoPsoQ-istas21dirigida al personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato

Elaborado por: (Bejarano, 2016)
Dimensiones psicosociales criticas

Apoyo social y calidad de liderazgo

El Apoyo social y la calidad de liderazgo: Tienen que ver con el apoyo de los superiores

0 comparieros y compafieras en la realizacion del trabajo, con la definicion de tareas, o

la recepcion de informacion adecuada y a tiempo.

Estima

La Estima: Se refiere al trato como profesional, personal, al reconocimiento y respeto

obtenido en relacién al esfuerzo realizado en el trabajo.
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Andlisis de los resultados obtenidos:
Escala General de Satisfaccion Laboral - Variable Dependiente

La escala general de Satisfaccién Laboral (Overall Job Satisfaction Scale) fue
desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las caracteristicas de esta son las
siguientes:

* Es una escala que operacionaliza el constructor de satisfaccion laboral, reflejando la
experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado.

* Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

La escala se sitGa en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta
disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos se las
condiciones de trabajo. Esta formada por dos sub escalas.

» Subescala de factores intrinsecos: Aborda aspectos como el reconocimiento obtenido
por el trabajo, responsabilidad, promocidn, aspectos relativos al contenido de la tarea,
etc. Esta escala estd conformada por siete items (nameros 2, 4,6, 8, 10, 12, 14)

» Subescala de factores extrinsecos: Indaga sobre la satisfaccion del trabajador con
aspectos relativos a la organizacion del trabajo. Esta escala la constituye ocho items
(ndmeros 1, 3,5,7,9,11,13 y 15)

Misma que se desarrolla en el siguiente cuadro de analisis comparativo del puntaje
establecido y el alcanzado por la muestra:

Cuadro de analisis comparativo

Tabla N° 59 Andlisis de la escala general de satisfaccion laboral

Escala general Puntaje
de satisfacciéon de la
laboral Moderad muestra
II\/Iuy . Insatisfecho Modgradamente Indistinto | amente Satisfecho M gy
nsatisfecho Insatisfecho satisfecho satisfecho
Subescala de
factores 24,1/49
intrinsecos 1-7 8 -14 15 - 21 22 - 28|29 - 35|36 - 42 |43 - 49
Subescala de
factores 45,2/56
extrinsecos 1-8 9 - 16 17 - 24 25 - 32 (33 - 40|41 - 48 |49 - 56

Fuente: Encuesta de cuestionario de escala general de satisfaccion laboral dirigida al personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
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Dimension psicosocial critica

« Subescala de factores intrinsecos: Se recomienda abordar aspectos como
reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion, contenido de la

tarea enmarcada en el area motivacional para la satisfaccion del personal.
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4.2 Interpretacion de datos

Andlisis Estadistico

Correlacién Bivariada

Segun Cozby (2005) la correlacién bivariada estd basada en la asociacion lineal, es
decir, que cuando los valores de una variable aumentan los valores de la otra variable
pueden aumentar o disminuir proporcionalmente.

Correlacion indica el nivel de significacion si existe o no relacion entre dos variables
cuando la significacion es menor de 0,05 si existe correlacion significativa.

Sig. (bilateral) es el coeficiente de correlacién que oscila entre -1 y +1, cuanto mas se
aleja de 0, mas fuerte es la relacion entre las dos variables. El signo (positivo o
negativo) de la correlacion indica la direccion de la relacion.

Analisis Correlacional Bivariado
Tabla N° 60 Correlacion bivariado Pearson

Dimensidn psicosocial Extrinsecos Intrinsecos
S ) ) Correlacion de Pearson ,023 -,059
Exigencias psicoldgicas
Sig. (bilateral) ,752 ,415
N 195 195
) Correlacion de Pearson -,042 -,105
Control sobre el trabajo
Sig. (bilateral) ,557 ,144
N 195 195
Apoyo social y calidad de | Correlacion de Pearson -,106 ,193™
liderazgo Sig. (bilateral) 141 ,007
N 195 195
) Correlacion de Pearson -,037 -,037
Inseguridad sobre el futuro
Sig. (bilateral) ,604 ,610
N 195 195
) Correlacion de Pearson -,047 -,074
Doble presencia
Sig. (bilateral) ,518 ,301
N 195 195
Correlacion de Pearson -,144" -,214™
Estima Sig. (bilateral) ,045 ,003
N 195 195

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)
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Interpretacion: Existe correlacion entre la dimension psicosocial Apoyo social y calidad
de liderazgo y los Factores Intrinsecos (Correlacion de Pearson= 0.193, N= 195, p <
0,05).

También existe correlacion entre la Dimension Psicosocial Estima y Factores
Extrinsecos (Correlacion de Pearson=-0.144, N= 195, p < 0,05)

También existe correlacién entre Dimensidn Psicosocial Estima y Factores Intrinsecos
(Correlacion de Pearson=0.214, N= 195, p < 0,05).
Entre las deméas dimensiones psicosociales no se encontrd correlaciones con los factores

Extrinsecos e Intrinsecos.

ANOVA

Segun Canavos (1998) es una técnica estadistica que sefiala si dos variables (una
independiente y otra dependiente) estan relacionadas en base a si las medias de la
variable dependiente son diferentes en las categorias o grupos de la variable
independiente. Es decir, sefiala si las medias entre dos 0 mas grupos son similares o

diferentes.

Hipotesis: Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Exigencias Psicologicas

HO: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas no se relacionan con la dimension
psicosocial Exigencias psicolégicas del personal administrativo de la Universidad
Técnica de Ambato.

H1: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la dimensién

psicosocial Exigencias psicolégicas del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.
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Tabla N° 61 ) Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Exigencias Psicol6gicas

ANOVAP
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 15,661 2 7,831 1,202 ,3032
Residual 1250,626 192 6,514
Total 1266,287 194

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion:

Se aplico la prueba de ANOVA encontrando que las subescalas intrinsecas y
extrinsecas se relacionan con la dimension psicosocial Exigencias psicolégicas (F=
1,202, p < 0,05; N= 195), con una significancia de (Sig = 0,303) al no ser menor de

0,05 muestra una relacion poco significativa entre las variables.

Conclusion:
Se establece que las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la
dimension psicosocial Exigencias psicolégicas del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato.

Hipotesis: Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Control sobre el trabajo

HO: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas no se relacionan con la dimension
psicosocial Control sobre el trabajo del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.

H1: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la dimension
psicosocial Control sobre el trabajo del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.
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Tabla N° 62 Factores Intrinsecos, Extrinsecos — Control sobre el trabajo

ANOVAP
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 46,334 2 23,167 1,307 2738
Residual 3402,661 192 17,722
Total 3448,995 194

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion:

Se aplicd la prueba de ANOVA encontrando que las subescalas intrinsecas y
extrinsecas se relacionan con la dimension psicosocial Control sobre el trabajo
(F= 1,307, p < 0,05; N= 195), con una significancia de (Sig = 0,273) al no ser

menor de 0,05 muestra una relacion poco significativa entre las variables.

Conclusion:

Se establece que las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la
dimension psicosocial Control sobre el trabajo del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato.
Hipotesis: Factores Intrinsecos, Extrinsecos — Apoyo social y Calidad de liderazgo
HO: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas no se relacionan con la dimension

psicosocial Apoyo social y calidad de liderazgo del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato.

H1: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la dimension
psicosocial Apoyo social y calidad de liderazgo del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato.
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Tabla N° 63 Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Apoyo social y calidad de liderazgo

ANOVAP
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 161,787 2 80,893 18,799 ,000?
Residual 826,193 192 4,303
Total 987,979 194

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion:

Se aplicé la prueba de ANOVA encontrando que las subescalas intrinsecas y extrinsecas
se relacionan con la dimension psicosocial Apoyo social y calidad de liderazgo (F=
18,799, p < 0,05; N=195), con una significancia de (Sig = 0,000) al ser menor de 0,05

muestra una relacion significativa entre las variables.

Conclusion:

Se establece que las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la
dimension psicosocial Apoyo social y calidad de liderazgo del personal administrativo

de la Universidad Técnica de Ambato.

Hipotesis: Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Inseguridad sobre el futuro

HO: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas no se relacionan con la dimension
psicosocial Inseguridad sobre el futuro del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.

H1: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la dimension
psicosocial Inseguridad sobre el futuro del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.
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Tabla N° 64 Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Inseguridad sobre el futuro

ANOVAP
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 5,908 2 2,954 ,153 ,8582
Residual 3697,887 192 19,260
Total 3703,795 194

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion:

Se aplicé la prueba de ANOVA encontrando que las subescalas intrinsecas y extrinsecas
se relacionan con la dimension psicosocial Inseguridad sobre el futuro (F= 0,153, p <
0,05; N= 195), con una significancia de (Sig = 0,858) al no ser menor de 0,05 muestra

una relacion poco significativa entre las variables.

Conclusion:

Se establece que las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la
dimension psicosocial Inseguridad sobre el futuro del personal administrativo de la

Universidad Técnica de Ambato.

Hipotesis: Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Doble presencia

HO: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas no se relacionan con la dimension
psicosocial Doble presencia del personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato.

H1: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la dimension

psicosocial Doble presencia del personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato.
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Tabla N° 65 Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Doble presencia

ANOVAP
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 7,811 2 3,905 ,545 ,5818
Residual 1374,877 192 7,161
Total 1382,687 194

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion:

Se aplicé la prueba de ANOVA encontrando que las subescalas intrinsecas y extrinsecas
se relacionan con la dimension psicosocial Doble presencia (F= 0,545, p < 0,05; N=
195), con una significancia de (Sig = 0,581) al no ser menor de 0,05 muestra una

relacion poco significativa entre las variables.

Conclusion:

Se establece que las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la
dimension psicosocial Doble presencia del personal administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato.

Hipotesis: Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Estima

HO: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas no se relacionan con la dimension
psicosocial Estima del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

H1: Las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la dimension

psicosocial Estima del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
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Tabla N° 66 Factores Intrinsecos, Extrinsecos - Estima

ANOVAP
Suma de
Modelo cuadrados Gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 68,856 2 34,428 4,651 ,011#8
Residual 1421,328 192 7,403
Total 1490,185 194

Fuente: Informacion procesada en el sistema informatico SPSS
Elaborado por: (Bejarano, 2016)

Interpretacion:

Se aplicé la prueba de ANOVA encontrando que las subescalas intrinsecas y extrinsecas
se relacionan con la dimension psicosocial Estima (F= 4,651 p < 0,05, N= 195) con una
significancia de (Sig = 0,011) al ser menor de 0,05 muestra una relacion significativa

entre las variables.

Conclusion:

Se establece que las subescalas de intrinsecas y extrinsecas si se relacionan con la
dimension psicosocial Estima del personal administrativo de la Universidad Técnica de
Ambato.

4.3. Verificacion de Hipotesis

Planteamiento de hipdtesis

HO: Los riesgos psicosociales no inciden en la satisfaccién laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

H1: Los riesgos psicosociales inciden en la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

Segun el calculo de Anova de los modelos utilizados se determina que los valores p =
0.045 y 0.00 <0.05 (son menores a 0.05) por lo que se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la alternativa.
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Conclusion:

Se establece que la variable independiente Riesgo Psicosocial comprendida en las
dimensiones Psicosociales Apoyo Social y Calidad de Liderazgo (F= 18,799, p < 0,05,
N= 195) y Estima (F= 4,651 p < 0,05, N= 195) si se relacionan con la variable
dependiente satisfaccion laboral comprendida en las subescalas de factores intrinsecos y
extrinsecos, por lo que los riesgos psicosociales inciden en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones:

e Se identifico que las dimensiones psicosociales: Apoyo social, Calidad
de liderazgo y Estima, establecidas en el cuestionario de riesgos
psicosociales, se encuentra en un nivel desfavorable en el personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, indicado falencias
en areas de: Liderazgo y Trabajo en equipo, lo que ha deteriorado la

higiene psicosocial en la institucion.

e Se establecio que los niveles de satisfaccion laboral en la subescalas de
factores intrinsecos sefialadas en el Cuestionario de Escala General de
Satisfaccion laboral, se encuentran en un nivel indistinto en el personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, indicado que los
aspectos de reconocimiento laboral, responsabilidad y autorrealizacién

personal no se consideran adecuadamente.

e Se determind que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan
con la dimension psicosocial Estima (F= 4,651 p < 0,05, N= 195) con
una significancia de (Sig = 0,011) al ser menor de 0,05 muestra una

relacion significativa entre las variables.

e Se establecid que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan

con la dimension psicosocial Apoyo social y Calidad de liderazgo (F=
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18,799, p < 0,05, N= 195), con una significancia de (Sig = 0,000) al ser

menor de 0,05 muestra una relacion significativa entre las variables.

Se establecid que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan
con la dimensién psicosocial Exigencias Psicoldgicas (F= 1,202, p <
0,05; N= 195), con una significancia de (Sig = 0,303) al no ser menor de

0,05 muestra una relacion poco significativa entre las variables.

Se establecié que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan
con la dimension psicosocial control sobre el trabajo (F= 1,307, p <
0,05; N=195), con una significancia de (Sig = 0,273) al no ser menor de

0,05 muestra una relacion poco significativa entre las variables.

Se establecié que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan
con la dimensidn psicosocial Inseguridad sobre el futuro (F= 0,153, p <
0,05; N=195), con una significancia de (Sig = 0,858) al no ser menor de

0,05 muestra una relacion poco significativa entre las variables.

Se establecio que las subescalas intrinsecas y extrinsecas se relacionan
con la dimension psicosocial Doble presencia (F= 0,545, p < 0,05; N=
195), con una significancia de (Sig = 0,581) al no ser menor de 0,05

muestra una relacion poco significativa entre las variables.

Se encontrd que en la institucion no se ha disefiado una guia de salud
psicosocial preventiva al no establecer las areas de intervencién en el
personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, lo que ha

generado inadecuados niveles de satisfaccion laboral.
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5.2 Recomendaciones:

e La Universidad Técnica de Ambato debe mejorar la dimension
psicosocial: Apoyo social, Calidad de liderazgo, establecidas en el
cuestionario de riesgos psicosociales, mediante talleres de liderazgo y
trabajo en equipo para promover el adecuado desarrollo de estas
competencias conductuales en el personal administrativo y directivo de

la institucion.

e La Universidad Técnica de Ambato debe mejorar la dimension
psicosocial: Estima, establecida en el cuestionario de riesgos
psicosociales, mediante reconocimientos al personal administrativo con

mayor desempefio de cada unidad administrativa y académica.

e La Universidad Técnica de Ambato debe incrementar los niveles de
satisfaccion laboral en la subescalas de factores intrinsecos sefialadas en
el Cuestionario de Escala General de Satisfaccion laboral, en aspectos

de reconocimiento laboral y autorrealizacidn personal.

e La Universidad Técnica de Ambato debe socializar oportunamente el
Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos, con el
personal administrativo con la finalidad de establecer responsabilidades
y tareas claramente promoviendo adecuadas relaciones laborales en el

personal.
e La Universidad Técnica de Ambato debe socializar y hacer cumplir el

Codigo de Etica Institucional para fortalecer los valores institucionales

y el adecuado desarrollo de actividades laborales.
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La Universidad Técnica de Ambato debe implementar una guia de salud
psicosocial preventiva mediante el establecimiento de é&reas de
intervencion en el personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato, para mejorar los indices de satisfaccion laboral.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
6.1 Datos Informativos

6.1.1 Tema de la propuesta

“DISENO DE LA GUIA DE SALUD PSICOSOCIAL PREVENTIVA PARA EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE
AMBATO”

6.1.2 Institucion beneficiaria

Universidad Técnica de Ambato

Teléfonos: 032521081

Ubicacidn: Provincia de Tungurahua /Matriz Ambato / Av. Colombia y Chile
Tiempo estimado para la ejecucion: 360 dias a partir de septiembre 2017

Costo: $ 8,600.00 (ocho mil seiscientos dolares americanos)
6.2 Antecedentes de la propuesta

Debido a la importancia de los factores psicosociales con respecto a la salud
psicoldgica, satisfaccion y el adecuado desarrollo de actividades este aspecto ha ido
tomando mayor importancia en la adecuada gestion del talento humano criterio
respaldado en articulos cientificos previos asi como la colaboracion de expertos en el

area de estudio que dilucidaron las directrices de la presente investigacion.

En consecuencia, el objetivo de esta propuesta es disefiar una guia de salud psicosocial

preventiva para el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, ya que
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a través de la investigacion y analisis se determind la necesidad de considerar aspectos
de reconocimiento laboral, responsabilidad y autorrealizacion personal.

Estableciendo que el 16.92% de los encuestados indica que el reconocimiento que tiene
por el trabajo bien hecho es moderadamente satisfactorio. Asi como el 45.1% Piensa
que el reconocimiento que recibe por su trabajo algunas veces es adecuado y con
respecto al apoyo de comparieros de trabajo el 24.6% indica que lo recibe solo alguna

VeZ.

Diseflar esta propuesta permitird mejorar los indices de satisfaccion laboral,
considerando que los factores psicosociales, son condiciones organizacionales que
afectan a la salud laboral, positiva 0 negativamente. Por lo cual la cultura, liderazgo,
clima laboral establecen condiciones de trabajo.

6.3 Justificacion

El abordar los riesgos psicosociales en el personal administrativo de la Universidad
Técnica de Ambato, generara una fortaleza institucional mostrando una adecuada salud
e higiene ocupacional y por ende una imagen de compromiso y responsabilidad. El
interés de la presente propuesta busca desarrollar y garantizar el correcto desempefio de
los colaboradores en un ambiente seguro generando una cultura de prevencion de
riesgos laborales en la institucion. Sera novedoso porque permitird abordar la salud
psicosocial preventiva que servira de apoyo para evitar 0 a su vez para prevenir algun
inconveniente en la institucion a la vez que brindara una vision mas integral de personal
y aquello que afecta en su desenvolvimiento, manteniéndose a la vanguardia en salud
laboral. La institucion se estara beneficiando al abordar de mejor manera el riesgo
psicosocial existente en el personal beneficiando directamente al personal
administrativo de la institucion y por asociacion inmediata a los clientes y por
consiguiente a la sociedad. Es factible el disefio de la propuesta ya que el investigador
tendra la oportunidad de poner en practica los conocimientos alcanzados durante su
formacién académica de cuarto nivel, ademas de contar con el respectivo apoyo critico
propositivo del equipo docente de la Universidad Técnica de Ambato quien brindara un

s6lido soporte a la misma.
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6.4 Objetivos
6.4.1 Objetivo general

Disefiar una guia de salud psicosocial preventiva para el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato.

6.4.2 Objetivos especificos

Difundir la guia de salud psicosocial preventiva para el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato.

Aplicar la guia de salud psicosocial preventiva para el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato.

Evaluar la aplicacion de la guia de salud psicosocial preventiva para el personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

6.5 Analisis de factibilidad

Analizar la factibilidad de la propuesta implica describir los factores técnicos,
financieros, legales y de talento humano que determinan la posibilidad real de llevarla a

cabo.
6.5.1 Factibilidad de talento humano

El desarrollo, ejecucién y evaluacion de esta propuesta cuenta con el aporte, la
experiencia, los conocimientos, el interés de los directivos y colaboradores, quienes en
las encuestas aplicadas asi lo manifiestan. De igual manera existe interés de apoyo por
parte de los colaboradores quienes esperan contar con una guia de salud psicosocial

preventiva.
6.6 Fundamentacioén

6.6.1 Fundamentacién Legal
Constitucién Politica del Ecuador

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

cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.”
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Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. Capitulo 111
— Articulo 11 Literal b)

“Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periddicamente, con la finalidad de
planificar adecuadamente las acciones preventivas, mediante sistemas de vigilancia
epidemioldgica ocupacional especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de

riesgos;”

Resolucion 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Art. 1 Literal b)

Gestion Técnica:

- Identificacion de Factores de Riesgo
- Evaluacion de los Factores de Riesgo
- Control de Factores de Riesgo

- Seguimiento de Medidas de Control

Resolucién CD333 Reglamento para el sistema de Auditoria de Riesgos de Trabajo
Art. 9 Numeral 2 Gestion Técnica Literal 2.2 MEDICION

6.6.2 Fundamentacion tedrica
Factores psicosociales de riesgo

Segun Liger (2015) los factores probables de dafio a la salud, son perjudiciales y pueden
afectar tanto a la salud psicologica y fisica. Son factores de estrés que pueden alterar y
desequilibrar los recursos y a las capacidades de la persona para manejar y responder al
flujo de la actividad derivada del trabajo. Son innumerables y pueden provenir de los
multiples componentes del trabajo: falta de control, muchas horas de trabajo, intensidad
del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e imprevisibles, mala comunicacion
organizacional ascendente, horizontal o descendente, ambigliedad o sobrecarga de rol u

otros mas. Se consideran factores psicosociales de riesgo a:
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Sobre carga laboral, excesivo trabajo bajo presion, liderazgo con fuerte control o débil
control, falta de reconocimiento a la labor, tareas exhaustivas y peligrosas, cambios y
reestructuras organizacionales bruscas y sin planificacién, no posibilidad de pausas,

carga mental alta, entre otros.
Riesgo psicosocial laboral

Segun Sztejfman (2010) son situaciones que afectan habitualmente de forma importante
y grave la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente. Un clima laboral
autoritario y desconsiderado es un factor psicosocial de riesgo, pero es también el marco
propicio para que aparezcan riesgos psicosociales como el abuso, la violencia y el
acoso. En este sentido, la prevencion comienza al nivel de los factores psicosociales de

riesgo.

No es extrafio que los riesgos psicosociales tengan consecuencias mentales graves, que
alteren el equilibrio mental de la persona con afectaciones claramente psicopatologicas
0 psiquiatricas. Un ejemplo claro es el estrés postraumatico, practicamente inexistente
en los factores psicosociales de riesgo, pero nada extrafio en los riesgos psicosociales
como las situaciones de violencia, de acoso laboral o sexual, problemas
gastrointestinales (gastritis, Ulcera, sindrome de colon irritable, etc.), cardiovasculares
(arritmias, presion arterial alta, infartos de miocardio, etc.), mentales (estrés cronico,

burnout, depresion, ansiedad, alcoholismo, delirios, esquizofrenia, etc.).
Los nuevos riesgos psicosociales emergentes

Segun Sztejfman (2010) este tipo de riesgos provienen de multiples campos, como las
nuevas tecnologias, los nuevos sistemas de produccion, las nuevas materias primas y los
nuevos compuestos quimicos y biologicos. EI mundo cambiante de las organizaciones,
las fluctuaciones econdmicas rapidas, los nuevos sistemas de trabajo, el nuevo socio
demografia del mercado laboral, las nuevas formas de contratacion, y en general, las
nuevas formulaciones de las relaciones laborales, esto es los que se ha denominado

“riesgos psicosociales emergentes”

Todas estas situaciones anteriores hacen que se demande de mas trabajo emocional. Un

buen nimero de trabajos y servicios exigen hoy en dia la autorregulacién de las
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emociones, es decir, la inhibicion de las emociones negativas y la expresion forzada de
emociones negativas. En un caso y otro, los efectos son de desgaste emocional, de

disonancia emocional: el trabajador tiene que mostrar emocionalmente lo que no siente.
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6.7 Modelo operativo

27-1-2017

“GUIA DE SALUD
PSICOSOCIAL PREVENTIVA
PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD TECNICA DE
AMBATO”

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
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Introduccién

Las condiciones laborales han supuesto una amenaza para la salud que han ocasionado
accidentes y enfermedades relacionados con la salud de todo tipo. Los tiempos han
cambiado de forma muy importante, pero las condiciones laborales siguen siendo
preocupantes. Los riesgos laborales se han centrado histéricamente en los riesgos fisicos
y ambientales, pero se ha producido una atencién creciente en los riesgos psicosociales.

El mundo laboral ha sido impactado por el fendmeno de la globalizacion econémica y el
desarrollo de la ciencia y tecnologia. Esto ha generado cambios en la estructura del
empleo y en las condiciones de trabajo, que a su vez ha influido en el surgimiento de
nuevos factores de riesgo psicosocial considerados peligrosos tanto para la seguridad y
salud de los colaboradores como para la productividad de las empresas.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que los trabajadores en
general estan expuestos a sufrir dafios en su salud debido a las inadecuadas condiciones
con las que laboran, y aunado a ellos estan todos los factores individuales externos a las

areas laborales a los que también se exponen de manera cotidiana.

Todos aquellos agentes de riesgo con los que el sujeto convive dia a dia y que son
percibidos de manera negativa por el propio individuo afectan su salud. Es preciso
afiadir que no todas las personas perciben de la misma manera las condiciones en que
desarrollan su trabajo, respondiendo de manera individual y distinta segun la situacion a

la que se exponga.
Factores psicosociales

En la Nota Técnica de Prevencion 443 (INSHT) se definen los factores psicosociales
como aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que
estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud
(fisica, psiquica y social) del trabajador como al desarrollo del trabajo (Martin y Pérez,
1997).

Existen diferentes definiciones, asi: Cox y Grifiths (1996), los define como los aspectos
del trabajo, de la organizacion y de la gestion laboral, y sus contextos sociales y

organizacionales.
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Mintzberg (1993) como las condiciones organizacionales, que pueden ser positivas o

negativas.

Cuando tales condiciones son adecuadas, facilitan el trabajo, el desarrollo de las
competencias personales laborales, asi como altos niveles de satisfaccion laboral, de
productividad empresarial y de estados de motivacién en los que los trabajadores
alcanzan mayor experiencia y competencia profesional, por lo que podriamos decir que
afectan a la salud positivamente; sin embargo cuando estas condiciones no son
adecuadas repercuten negativamente en la salud de los trabajadores, pudiendo provocar
respuestas de inadaptacién, de tension, insatisfaccion, respuestas psicofisioldgicas de
estrés, etc.

De esta manera, decimos que cuando estos factores psicosociales tiene probabilidad de
afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgos
psicosociales (Benavides 2002).

Los manuales dirigidos a la especialidad de Ergonomia y Psicosociologia (Gonzélez
Maestre, 2003; Llaneza, 2003) consideran factores psicosociales a los factores
provenientes de la organizacion y de la interaccion humana que pueden afectar a la
salud del trabajador. El contenido del trabajo, la carga laboral, la capacidad de control
sobre la propia tarea, el rol de trabajo, supervision y relaciones laborales son algunos de

los factores psicosociales que se enumeran continuamente.
Riesgo psicosocial

Segun (Gil-Monte, 2009) La definicion del concepto de riesgo (Art. 4 Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales), establece los elementos de la probabilidad de que
suceda y de la gravedad de sus consecuencias como elementos centrales que delimitan a
sus caracteristicas y que se aplican a cualquier tipo de riesgo, también a los
psicosociales. La probabilidad y la gravedad de sus consecuencias son los elementos

que determinan la importancia del riesgo.

Segun Gil-Monte (2009) la relacién probabilidad/dafio de los factores psicosociales de
riesgo es igual que las que pueden tener el resto de riesgos laborales, es decir, en
funcion de la doble gradacion del valor de la probabilidad y de la gravedad de sus
consecuencias, lo que hace que el riesgo psicosocial pueda ir de trivial a grave e

intolerable.
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Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, NO son
condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una

alta probabilidad de dafiar la salud de los trabajadores.

Los riesgos psicosociales son contextos laborales que habitualmente dafian la salud en el
trabajador de forma importante, aunque en cada trabajador o trabajadora los efectos
puedan ser diferentes.

Segln Moncada (2005) la clasificacion de los factores de riesgos psicosociales puede
ser muy diversa y de hecho cada método de evaluacion de riesgos psicosociales adopta
una diferente ya que existen diversos enfoques teoricos al respecto.

*Contenido del trabajo: monotonia, tareas sin sentido, fragmentacion, falta de variedad,

tareas desagradables, por las que se siente rechazo.

«Carga y ritmo de trabajo: carga de trabajo excesivo o insuficiente, presion de tiempo,

plazos estrictos.

*Tiempo de trabajo: horarios muy largos o impredecibles, trabajo a turnos, trabajo

nocturno.

*Participacion y control: falta de participacion en la toma de decisiones, falta de control

(por ejemplo sobre el método o el ritmo de trabajo, los horarios, el entorno, etc.)

*Cultura organizacional: comunicaciones pobres, apoyo insuficiente ante los problemas

o el desarrollo personal, falta de definicion de objetivos.

*Relaciones personales: aislamiento, relaciones insuficientes, malas relaciones,

conflictos, conductas inadecuadas.
*Rol: ambigiiedad de rol, conflicto de rol, responsabilidad sobre personas

*Desarrollo personal: escasa valoracion social del trabajo, inseguridad en el trabajo,

falta o exceso de promocion.

*Interaccion casa-trabajo: problemas de la doble presencia, conflicto de exigencias.
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Tabla N° 67 Factores de riesgo

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Contenido del trabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo,
trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de
habilidades, alta incertidumbre, relacién intensa

Sobrecarga y ritmo

Exceso de trabajo, ritmo de trabajo, alta presion
temporal, plazos urgentes de finalizacién

Horarios Cambios de turnos, cambio nocturno, horarios
inflexibles, horario de trabajo imprevisible, jornadas
largas y sin tiempo para la interaccion

Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja

capacidad de control sobre la carga de trabajo, y otros
factores laborales

Ambiente y equipos

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo
inadecuados, ausencia de mantenimiento de los equipos,

falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido

Cultura organizacional y

funciones

Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo, falta
de definicion de las propias tareas o de acuerdo en los

objetivos organizacionales

Relaciones interpersonales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los

jefes, conflictos interpersonales, falta de apoyo social

Rol en la organizacion

Ambigiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad

sobre personas

Desarrollo de carreras

Incertidumbre o paralizacién de la carrera profesional,

baja o0 excesiva promocion, pobre remuneracion,

inseguridad contractual

Relacion Trabajo-Familia

Demandas conflictivas entre trabajo y familia, bajo
apoyo familiar,

problemas duales de carrera

Seguridad contractual

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de

futuro laboral, insuficiente remuneracion
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Interaccidn entre los riesgos psicosociales y otros riesgos laborales

Principales riesgos psicosociales
Efectos y consecuencias de los riesgos psicosociales

Segun Aranda (2009) el trabajador ante la materializacion de los riesgos psicosociales
va a padecer una serie de efectos negativos que afectaran a un gran nimero de aspectos
de su vida cotidiana, en tanto incidiran no s6lo en su salud fisica y psiquica, sino
también en sus relaciones sociales y familiares, con el evidente deterioro que

igualmente se producira a nivel profesional.

La naturaleza y gravedad del dafio dependerad principalmente del tipo de factor de
riesgo, de su intensidad, duracion, frecuencia, predictibilidad o controlabilidad asi como
del significado que tiene para la persona en cuestion asi como de sus recursos para

afrontar la situacion.

Ademas, las consecuencias no sélo van a repercutir en la salud de los trabajadores y
trabajadoras, y a nivel laboral —despidos, cambio de funciones, abandono, etc.- sino que
también van a verse afectadas las relaciones sociales, familiares, de pareja, ademas de

la sociedad en general , tal y como puede observarse en la siguiente tabla:

Tabla N° 68 Consecuencias y efectos

CONSECUENCIAS / EFECTOS

CONSECUENCIAS PARA | Dafios en la salud fisica y mental

SALUD DEL TRABAJADOR O | Salud fisica: enfermedades cardiovasculares,

TRABAJADORA alteraciones gastrointestinales, afecciones
cuténeas.

Salud Mental: alteraciones de la conducta, de las

capacidades cognitivas, emocionales, etc.

CONSECUENCIAS Inadaptacion a la relacion con el entorno:

RELACIONALES Existe por su parte una mayor susceptibilidad,
hipersensibilidad a la critica, desconfianza,
aislamiento y evitacion social, ademas de una
mas que posible agresividad, hostilidad, cinismo

0 pesimismo.
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Problemas de pareja

Deterioro de las relaciones familiares

CONSECUENCIAS PARA LA | El descenso del rendimiento de los trabajadores.
INSTITUCION La degradacion del ambiente de trabajo.

El aumento de la siniestralidad laboral.
Consecuencias  econdmicas, sociales vy

organizativas para la institucion.

CONSECUENCIAS PARA LA | Consecuencias generales para la Seguridad Social
SOCIEDAD Asumiendo los costes derivados de las bajas, sus
correspondientes tratamientos, no revirtiendo, de
esta manera, en una mejora da las condiciones
organizativas de la institucion, foco del

problema.

Prevencion Aplicada
Recabar informacién sobre:

1. Los recursos preventivos, materiales, documentales y humanos en la institucion,

existencia de evaluaciones psicosociales, etc.

2. Antecedentes de casos similares en la institucidn, investigaciones, actuaciones del

servicio de salud, medidas preventivas, etc.
3. Existencia de procedimientos de resolucion de conflictos.

4. Existencia de declaracion de buenas practicas al respecto.

MARCO PREVENTIVO.

1. Realizacién de la Evaluacion de los Riesgos Laborales particularmente de los Riesgos

Psicosociales.

2. Realizacién de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales del puesto de trabajo y de las

dependencias de la institucion.
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3. Exigencia de control por parte de la Unidad de Riegos.

Prevencion de riesgos psicosociales

Segun Cedefio (2012) la prevencion de los riesgos laborales tiene que tener una vision

global que contemple los factores de riesgos de seguridad, higiénicos, ergonémicos y

psicosociales, con un enfoque integral e integrado, implantado en todos los ambitos y

toma de decisiones de la empresa.

Debe integrarse en la gestion preventiva de la empresa una politica de buenas practicas,

asi como las medidas de prevencion primaria sobre la organizacion, basadas y teniendo

como eje principal las Evaluaciones de Riesgos Psicosociales y los Procedimientos de

Prevencion y Resolucion de Conflictos/Violencia.

Cada riesgo psicosocial, segun sus caracteristicas requerira de unas medidas u otras para

su prevencidn, reduccion o eliminacion.

Para lo cual se indica acciones para el adecuado manejo del estrés laboral:

Tabla N° 69 Buenas practicas manejo de estrés

Buenas préacticas sobre estrés laboral

Nivel individual

* Ejercicio fisico para proteger de los efectos dafiinos del
estrés y aumentar la resistencia al estrés.

* Entrenamiento en control del tiempo y negociacion.

* Existencia de programas de atencion al empleado que le
ofrezca consejo y le remita al especialista si es preciso.

* Pausas activas

Nivel organizacional

* Intervencion sobre caracteristicas fisicas y ambientales
del trabajo
* Promocion de una comunicacién adecuada

* Disefio del trabajo

Nivel individual/

organizacional

* Fomento del apoyo social por parte de compaferos y
supervisores.
* Promocion del ajuste entre el empleado y el ambiente para

hacer frente al desequilibrio entre recursos individuales,
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demandas ambientales y ajuste de expectativas.

* Clarificacion de roles para evitar conflicto y ambigtiedad
de rol

* Participacion de los miembros de la organizacion en las
diferentes fases del proceso de intervencién

* Fases del proceso de intervencion

* Otras intervenciones a nivel individual/organizacional

(como combinacion de varias de las anteriores)

Acoso laboral

Segun Leon (2012) el acoso laboral es una de las formas de violencia en el trabajo, pero

por sus caracteristicas y por algunas de sus consecuencias propias, debe ser tenido en

cuenta como una forma especifica de riesgo laboral y no sélo como forma de violencia

laboral.

Para lo cual se indica acciones para el manejo del acoso laboral:

Tabla N° 70 Buenas practicas sobre acoso laboral

Buenas préacticas sobre acoso laboral

Nivel organizacional

* Intervencién sobre el disefio de la organizacion: contenido
de la tarea, carga de trabajo, control y autonomia, clarificacion
de competencias (Pérez Bilbao, 2001).

e Estimulo a la comunicacion de casos para victimas y
testigos. Para ello debe existir un sistema de recogida de
informacion adecuado.

* Difusion en la organizacion de declaracion de intenciones
sobre tolerancia cero a la violencia y codigos de conducta
apropiadas. Fomento de la cultura del respeto.

* Disponer de un protocolo elaborado para la prevencion y
resolucion de conflictos.

* Discrecion e imparcialidad en el manejo de la situacion por

parte de la organizacién.
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Nivel individual

* Formacion del personal (trabajadores y directivos) sobre qué
es y no es el acoso psicoldgico, sobre el desarrollo y las
consecuencias del acoso psicologico, y sobre las formas de
abordar el conflicto de manera no violenta (Olmedo y
Gonzélez, 2006).

* Formacion de directivos en estilos de liderazgo y manejo de
conflictos.

 Tratamiento de la victima en cuanto a la percepcion del
conflicto y la estigmatizacion.

Intervencion sobre sentimientos de culpa y autoestima, asi
como neutralizacion del posible trauma (Olmedo y Gonzalez,
2006).

* Rehabilitacion para victimas con posibles sintomatologias de
estrés postraumatico e incluso para acosadores.

* La toma en consideracion y busqueda de apoyo en grupos de
autoayuda, colectivos de afectados y en fuentes de apoyo

social que pueda tener la victima (Pérez Bilbao, 2001)

Medidas preventivas

e Planificar y disefiar las relaciones sociales en la
institucion.

e Atrticular sistemas de presentacion, acogida e integracion
de las personas recién incorporadas.

e Crear una politica de puertas abiertas.

e Redactar un codigo de conducta con sus correspondientes
sanciones por incumplimiento.

e Penalizar todas aquellas conductas que violen el codigo

de conducta establecido por la institucion.
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Eventos Formativos

1. Desarrollo de liderazgo

Tabla N° 71 Desarrollo de liderazgo

Objetivos

Identificar los elementos basicos del liderazgo.
Reconocer los distintos tipos de liderazgo.

Identificar estilos propios de liderazgo.

Identificar las cualidades de un lider efectivo.

Reconocer las caracteristicas de un lider creativo.
Analizar las competencias basicas para un buen liderazgo.

Implementar actividades que evaltien los elementos de liderazgo en el

grupo.

Contenidos

Nociones basicas de liderazgo.

Tipos de liderazgo.

El lider efectivo y creativo.

Tipos de liderazgo efectivo y creativo.
Competencias de un buen lider.

Toma de decisiones.

Caracteristicas del liderazgo efectivo y creativo.
Caracteristicas de un buen liderazgo.

Fomentar y fortalecer las cualidades de liderazgo

Metodologia

La metodologia a seguir esta basada en las siguientes fases:

Introduccion al Taller.

Introduccidn del expositor y de los participantes.

Conformacion de equipos de trabajo para el desarrollo de distintas
actividades.

Desarrollo continuo de actividades para evaluar los distintos contenidos del

taller en el grupo asistente.
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2.- Comunicacion Asertiva y Trabajo en equipo

Objetivos

Alcanzar un buen clima de trabajo y espiritu de cooperacion.
Resolver los conflictos que se puedan producir dentro del equipo. Promover

el trabajo en equipo.

Contenidos

UNIDAD DIDACTICA 1: Comunicacion asertiva

- El proceso de la comunicacion

- Barreras en el proceso de comunicacion

- La comunicacion interna

- Principios de comunicacion persuasiva

- La escucha activa

UNIDAD DIDACTICA 2: Trabajo en equipo

- Conocer qué es un equipo y sus diferencias con respecto a un grupo
- Siete habilidades personales para aumentar la efectividad del equipo
- Caracteristicas de un equipo

- Etapas de desarrollo de equipos y su tipologia

- Técnicas de trabajo en equipo

- Los roles de equipo

- Planificar las tareas

- Resolucién de conflictos

Metodologia

La metodologia a seguir esta basada en las siguientes fases:

Introduccion al Taller.

Introduccidn del expositor y de los participantes.

Conformacion de equipos de trabajo para el desarrollo de distintas
actividades.

Desarrollo continuo de actividades para evaluar los distintos contenidos del

taller en el grupo asistente.
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3.- Socializacion del Cédigo de Etica

Objetivos Promover principios, valores, responsabilidades y compromisos éticos en
relacién a comportamientos y practicas en el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato para alcanzar los objetivos institucionales
y contribuir al buen uso de los recursos publicos.
Contenidos Objetivo
Principios y valores éticos generales
Ambito de aplicacion
Responsabilidades y compromisos
Comité de ética
Prohibiciones
Disposiciones Generales
Disposiciones Transitorias
Disposicion Final
Metodologia La metodologia a seguir esta basada en las siguientes fases:

Introduccion al Taller.

Introduccidn del expositor y de los participantes.

Conformacion de equipos de trabajo para el desarrollo de distintas
actividades.

Desarrollo continuo de actividades para evaluar contenidos del taller en el

grupo asistente.
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4.- Socializacion del Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos

de la Universidad Técnica de Ambato

Objetivos

Socializar los perfiles de puestos, en concordancia con la misién, objetivos
y portafolio de productos y servicios establecidos en el Direccionamiento
Estratégico institucional.

Contenidos

Presentacion

Direccionamiento estratégico
Estructura organizacional

Datos de identificacion del puesto
Mision del puesto

Relaciones internas y externas
Instruccion formal requerida
Experiencia laboral requerida
Capacitacion requerida para el puesto
Actividades esenciales
Competencias técnicas
Competencias conductuales

Resolucion de dudas o inquietudes

Metodologia

La metodologia a seguir esta basada en las siguientes fases:

Introduccion al Taller.

Introduccidn del expositor y de los participantes.

Conformacion de equipos de trabajo para el desarrollo de distintas
actividades.

Desarrollo continuo de actividades para evaluar contenidos del taller en el

grupo asistente.
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Reconocimiento al personal administrativo

Identificar a los funcionarios administrativos de cada unidad académica y administrativa
con los mayores niveles de desempefio segliin la Norma Técnica de Evaluacién de
Desempefio, para su reconocimiento en Acto Oficial para la entrega de certificados por
parte de las autoridades de Rectorado y Vicerrectorados.

Contemplar al personal administrativo destacado en los planes de becas existentes.

Garantizar la participacion de todo el personal administrativo en el plan de capacitacion

institucional.

Brindar un reconocimiento al personal administrativo que se haya acogido al plan de
jubilacion, mediante una placa conmemorativa mediante acto oficial parte de las

autoridades de Rectorado y Vicerrectorados.

Adecuado manejo de relaciones laborales

Segun Blandon (2004) un conflicto es el choque entre dos o méas posturas diferentes
dentro de una persona (contradiccion interna de motivos, deseos, afanes y valores
éticos) o entre varias personas o entre grupos, estados y otras comunidades. Existen

estrategias fundamentales para el manejo de conflictos:
* La asociativa y
» La disociativa.

La estrategia asociativa trata de inducir a las partes en conflicto a que se acerquen, que
comprendan las pretensiones del otro y que lleguen a compromisos la estrategia
disociativa, en cambio, parte de la base de separar a las partes en conflicto y de impedir

cualquier contacto entre ellas. Son instrumentos de la estrategia asociativa:
* La eliminacion de interferencias en la comunicacion

* La formacion de consensos

* Los compromisos mediante la mediacion

* Las estrategias de ganar-ganar (win-win)
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* La transformacion de las posturas en necesidades
* La delegacion en arbitros (arbitrajes)

* La creacion de dependencias mutuas

Son instrumentos de la estrategia disociativa:
* La votacion por mayoria

* La no intervencion

* La separacion

» La separacion espacial

* La separacion de competencias

* La amenaza de violencia

* La lucha, la guerra

Manejo individual de conflictos

En realidad, esta forma de manejar conflictos es tarea de la psicologia y no tanto de la
planificacion estratégica. Sin embargo, como los conflictos aparecen de mdultiples
maneras en la planificacion estratégica de las carreras de los politicos y pueden
observarse en las conductas de éstos, es importante que el asesor los conozca; su
solucion, empero, es y sigue siendo la tarea de los psicologos. Dentro de la psicologia
hay diferentes conceptos para el manejo de conflictos y diferentes escuelas para

explicarlos (sociologia del conflicto).
Teoria de la disonancia

Esta teoria se basa en la reflexion de que los conflictos aparecen cuando existen
disonancias entre el conocimiento y la actuacion de una persona. Se desarrollan

estrategias que deben eliminar las contradicciones; la direccion queda abierta.

Hay casos en los cuales la persona, que debe vivir en un conflicto entre la percepcion

que tiene del mundo y la realidad, se inclina a percibir la realidad de forma distinta a
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como es. Las realidades no s6lo son desplazadas, sino que en parte la percepcion se

invierte (disonancia cognitiva).

Modelo psicoanalitico del conflicto (Sigmund Freud) En el modelo psicoanalitico del
conflicto, las necesidades y las pulsiones determinadas por el principio del placer urgen
a ser satisfechas inmediatamente, mientras que el entorno (sociedad) exige renunciar a
la pulsién o adoptar las formas de satisfaccion socialmente prescritas, lo que provoca
tensiones internas, conflictos. Para la persona afectada, la solucién consiste en hacer

concesiones; ellas son:

* La postergacion de la pulsion

* El aumento de la tolerancia a la frustracion

» Nuevas formas de satisfacer las necesidades.

Siel “Yo” no esta dispuesto a hacer concesiones aparecen conflictos neur6ticos.

Conflictos entre grupos

Los conflictos entre grupos pueden significar un déficit comunicacional tanto a nivel de
contenido como de relacion, asi como conflictos de roles y su ritualizacion. Estas se
hallan a menudo en el parlamento entre las bancadas o entre el gobierno y la oposicion;
entre ellas figuran también el importante desarrollo de dinamicas grupales, como los

sentimientos de pertenencia que surgen al mostrarse las diferencias con otros grupos.
Métodos para solucionar conflictos
Negociacion

Es un medio basico para conseguir lo que se desea de otros; es una comunicacion mutua
disefiada para llegar a un acuerdo cuando dos personas tienen algunos intereses en

comun y otros que son opuestos.
Etapas de la negociacion:

1. Analisis. Durante esta etapa, se trata de diagnosticar la situacion para reunir

informacion, organizarla y meditar sobre ella, ya sea considerar sobre los problemas
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humanos de percepciones parciales, emociones hostiles, falta de claridad en la
comunicacion, como identificar los intereses de las dos partes. También observar
opciones ya propuestas e identificar cualquier criterio sugerido como base para un

acuerdo.

2. Planeamiento. Aqui se tratan los cuatro elementos ya descriptos (personas,
intereses, opciones Yy criterios) para generar ideas y decidir qué es lo que se hara.

3. Discusion. En esta etapa cuando las partes se comunican entre si, en busca del
acuerdo, los cuatro elementos son los mejores sujetos de discusion. Diferencias en
percepciones, sentimientos de frustracién e ira, asi como las dificultades en la
comunicacion pueden ser reconocidas y tratadas. Cada parte debe llegar a comprender
los intereses de la otra. Entonces ambas partes generan conjuntamente opciones que
sean ventajosas para ellas, y buscaran un acuerdo sobre normas objetivas para resolver

los intereses opuestos.

Mediacion

La Mediacion Laboral es un modelo de solucion de conflictos laborales colectivos en
que las partes involucradas buscan generar soluciones auxiliadas por un tercero

imparcial, quien actda como moderador para facilitar la comunicacion.
Caracteristicas de la Mediacion:

Es voluntaria: Se funda en la libertad que tienen las partes de solicitarla y de mantenerse

onoenel proceso.

Es flexible: Permite a las partes y al mediador establecer las reglas del proceso, salvo

ciertos preceptos basicos.

No tiene costo econdmico: Permite un acceso gratuito tanto a las empresas como a los

trabajadores.

Disminuye el costo social que implican las relaciones desmejoradas y las consecuencias
negativas que puede traer el conflicto. La confianza deteriorada en las relaciones

laborales, puede generar una disminucion en la productividad de las empresas.
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6.7 Matriz del plan de accién

Fases Objetivos Actividades Recursos Tiempo Responsable Resultados Presupuesto
Sensibilizacion | Socializar la guia de | Socializar entre el | Humanos | Octubre Autor de la | Personal de la | $1300,00
salud psicosocial | personal el | Materiales | 2017 propuesta institucion

preventiva para el | personal Personal motivado por la
personal administrativo | administrativo de administrativo | guia de salud
de la  Universidad | la institucion. psicosocial
Técnica de Ambato. preventiva.
Planificacion Planificar las | Talleres Humanos Diciembre | Direccion de | Todas las | $2500,00
actividades que constan | Dialogos Materiales | 2017 Talento actividades de la
en la guia de salud | Debates Humano de la | guia de salud
psicosocial preventiva. institucion. psicosocial
preventiva
adecuadamente
planificadas
Ejecucion Aplicacion de la guia | Utilizacion de la | Humanos | Enero 2018 | Direccion de | Los resultados d | $3200,00
de salud psicosocial | gufa de salud | Materiales Talento evaluacion son
preventiva  para el | psicosocial Humano de la | alentadores para
personal administrativo. | preventiva para institucion. la Direccion de
evaluar el Talento
Humano.

personal de la
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institucion.

Evaluacion

Evaluar la aplicacion de

la guia de salud
psicosocial  preventiva
para el personal

administrativo.

Aplicacion de
técnicas e
instrumentos  de
evaluacion de la

propuesta.

Humanos

Materiales

Cada
periodo de

evaluacion

Direccién de
Talento
Humano de la

institucion.

Un mejor nivel
de salud

psicosocial

$1600,00
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6.7.1 Administracion

Institucion Responsables Actividades Presupuesto | Financiamiento
Direccion  de | Planificar y
Talento coordinar las Propio de la institucion
Humano actividades para la

aplicacion la guia de

Universidad salud psicosocial
Técnica  de preventiva $8600,00
Ambato Personal Aplicar la propuesta

Administrativo |y presentar informes

de la aplicacion.

Investigador Capacitar la Autofinanciamiento

propuesta y

coordinar su difusiéon

6.9 Prevision de la evaluacion

Preguntas basicas

Explicacion

¢Para qué?

Para evidenciar la efectividad de la propuesta

¢De qué personas?

Colaboradores y administrativos de la institucion

¢ Sobre qué aspectos?

Sobre la aplicacion de la guia de salud psicosocial preventiva

¢Quién? (Bejarano, 2016)
¢ Cuando? Indeterminado
¢Dbénde? Universidad Técnica de Ambato

¢ Cuantas veces?

Dos veces

¢, Qué técnicas?

Observacién y encuesta

¢Con que?

Con una escala de valoracién

¢En qué situacion?

Durante los registros de capacitacion
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TEST DE FACTORES PSICOSOCIALES
Objetivo: Evaluar los factores psicosociales y la satisfaccion laboral del personal

administrativo para generar una propuesta de solucion en la Universidad Técnica de Ambato.”

(02 1 £ [0 L

Instrucciones:

La informacion que usted consigne en la encuesta es de caréacter confidencial, se utilizara
exclusivamente como referente para la ejecucion de la investigacién. Sea veraz en sus
respuestas por lo que agradecemos su colaboracion.

Marque con una (X) la opcidn que considere que describe mejor su estado.

Género: Masculino () Femenino ()
Edad: 18-25() 26-32() 33-40() 4lomas()

1) ¢ Tiene que trabajar muy rapido?

Siempre ()

Muchas veces ()

Algunas veces ()

Solo alguna vez ()

Nunca ()

2) ¢La distribucidon de tareas es irregular y provoca que se acumule su trabajo?
Siempre ()
Muchas veces ()
Algunas veces ()
Solo alguna vez ()
Nunca ()
3) ¢ Lleva al dia sus actividades laborales?
Siempre ()
Muchas veces ()
Algunas veces ()
Solo alguna vez ()
Nunca ()
4) ¢ Le cuesta olvidar los problemas del trabajo?
Siempre )
Muchas veces )
Algunas veces )
So6lo alguna vez )
Nunca )

NN NN N

5) ¢Su trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?
Siempre ()
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Muchas veces ()

Algunas veces ()

Sélo alguna vez ()

Nunca ()

6) ¢Su trabajo requiere que esconda sus emociones?
Siempre ()
Muchas veces ()
Algunas veces ()
Sélo alguna vez ()
Nunca ()
7) ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?
Siempre ()
Muchas veces ()
Algunas veces ()
Sélo alguna vez ()
Nunca ()
8) ¢ Se tiene en cuenta su opinion cuando se le asignan tareas?
Siempre ()
Muchas veces ()
Algunas veces ()
Sélo alguna vez ()
Nunca ()
9) ¢ Tiene influencia sobre el orden en que realiza sus tareas?

Siempre ()

Muchas veces ()

Algunas veces ()

Solo alguna vez ()

Nunca ()

10) ¢Puede decidir cuando hacer un descanso?

Siempre ()

Muchas veces ()

Algunas veces ()

Solo alguna vez ()

Nunca ()

11) Si tiene algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar su puesto de trabajo al menos
una hora sin tener que pedir un permiso especial?

Siempre ()

Muchas veces ()

Algunas veces ()

So6lo alguna vez ()

Nunca ()

12) ¢Su trabajo requiere que tenga iniciativa?

Siempre ()

Muchas veces ()

Algunas veces ()

So6lo alguna vez ()
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Nunca ()
13) ¢Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?
Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (
Sélo alguna vez (
Nunca (
14) ¢Se siente comprom
Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (
Sélo alguna vez (
Nunca (
15) ¢ Tienen sentido sus tareas?
Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Solo alguna vez
Nunca
16) ¢Habla con entus
Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Solo alguna vez
Nunca
17) ¢Se siente preoc
guedar cesante?
Muy preocupado
Bastante preocupado
Maés 0 menos preocupado
Poco preocupado
Nada preocupado
18) ¢ Se siente preocupado p
Muy preocupado
Bastante preocupado
Maés o0 menos preocupado
Poco preocupado
Nada preocupado ()
19) ¢Se siente preocupado por si cambian su horario (turno, dias de la semana, horas de
entrada y salida) contra su voluntad?
Muy preocupado ()
Bastante preocupado ()
Mas o menos preocupado ()

()

()

)
)
)
)
)
etido con su profesion?
)
)
)
)
)
t

NN NN N

)
)
)
)
)
m

asmo de su institucion a otras personas?

)
)
)
)
)

C A~~~

pado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de

r si cambian sus actividades contra su voluntad?

T T T W e T N N B B )
N N N N N N N N N

Poco preocupado
Nada preocupado

157



20) ¢Se siente preocupado por si varian su remuneracion (que no te lo actualicen, que te
lo bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en especies, etc.)?

Muy preocupado (
Bastante preocupado (
Mas 0 menos preocupado  (
Poco preocupado (
Nada preocupado (
21) ¢ Sabe exactamente qué m
Siempre ()
Muchas veces
Algunas veces

Sélo alguna vez
Nunca

22) ¢ Sabes exactame
Siempre

Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez
Nunca

23) ¢La institucion le informa con suficiente antelacion movimientos de personal,
participacion de eventos etc.?

Siempre ()

Muchas veces
Algunas veces
Solo alguna vez
Nunca

)
)
)
)
)
.

argen de autonomia tiene en su trabajo?

N N N N

te qué tareas son de su responsabilidad?

NN AN AN AN D AN NS

N N N N N

AN NN N
N N N N

24) ¢Recibe toda la informacién que necesita para realizar bien su trabajo?
Siempre ()
Muchas veces (
Algunas veces (
Solo alguna vez (
Nunca (
25) ¢Recibe ayuday ap
Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (
(
(
al
(
(
(
(

o N N N N

yo de sus compafieras 0 comparieros?

So6lo alguna vez

Nunca

26) ¢Recibe ayuday ap
Siempre

Muchas veces

Algunas veces

So6lo alguna vez

Nunca ()

27) ¢Su puesto de trabajo se encuentra aislado del de sus comparieros/as?
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yo de su inmediato o inmediata superior?

N N N N



Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (
Sélo alguna vez (
Nunca (
28) ¢En el trabajo, ¢siente que forma parte de un grupo?

N N N N N

Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (
Sélo alguna vez (
Nunca (
29) ¢Sus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?
Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (
Solo alguna vez (
Nunca (
30) ¢Sus actuales jefes i
Siempre (
Muchas veces (
Algunas veces (

(

(

mediatos se comunican bien con el personal?

Solo alguna vez
Nunca

N e N N N D N N N N N D N N N N

31) ¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico realiza?

Hago la mayor parte de las tareas familiares y domésticas.

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domesticas.

Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas.

Solo hago tareas muy puntuales.

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas : ()

32) ¢Si falta algun dia a casa, ¢ las tareas domesticas que realiza se quedan sin hacer?

Siempre ()

Muchas veces (

Algunas veces (

So6lo alguna vez (

Nunca (

33) ¢(Cuandoestaenlai

Siempre (

Muchas veces (

Algunas veces (
(
(
e
(
(
(

—~ A~
~—

stitucidn ¢ piensa en las tareas domésticas y familiares?

So6lo alguna vez
Nunca

34) ¢Hay momentos en |
Siempre
Muchas veces
Algunas veces

N N N N N 3 N N N N

o

S que necesita estar en la institucion y en casa a la vez?

N N N
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Sélo alguna vez ()

Nunca ()

35) ¢Sus superiores le dan el reconocimiento que merece?
Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez
Nunca

36) ¢En las situaciones

(
(
(
(
e
Siempre (
(
(
(
(

~
p—

O ———

ificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario?

Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez
Nunca

37) ¢En mi trabajo me t
Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Solo alguna vez
Nunca

38) ¢Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que
recibo en mi trabajo me parece adecuado?

Siempre (
Muchas veces
Algunas veces
Solo alguna vez
Nunca

atan injustamente?

N N N N N - N N N N N

NN AN NN

N N N N N

(
(
(
(
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CUESTIONARIO DE ESCALA GENERAL DE SATISFACCION LABORAL

Atendiendo a como usted se siente en relacién a los distintos aspectos de su trabajo, marque

con una X la opcién que mas se asemeje a su estado para lo cual se presentan varias opciones

de: (Muy insatisfecho a Muy satisfecho) en el siguiente cuestionario:

Muy
Insatisfecho

Insatisfecho

Moderadamente
Insatisfecho

Indistinto

Moderadamente
satisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

Condiciones fisicas del
trabajo

Libertad para elegir tu
propio método de trabajo

Sus compafieros de trabajo

Reconocimiento que tienes
por el trabajo bien hecho

Su superior inmediato

Responsabilidad que se ha
asignado

Su salario

La posibilidad de utilizar
sus capacidades

Relaciones entre direccion
y empleados en la
institucion

Posibilidades de
promocionar

Modo en que la institucion
esta siendo administrada

La atencion que se presta a
sus sugerencias

Horario de trabajo

Variedad de tareas que
realizas

Estabilidad laboral

GRACIAS POR SU COLABORACION
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