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RESUMEN EJECUTIVO
El presente trabajo de investigacion estd relacionado con los riesgos
psicosociales y el desempefio laboral de los colaboradores del G.A.D. San
Cristobal de Patate que luego de un analisis de todos los factores relacionados
con el problema en estudio, con la finalidad de exponer aspectos relevantes que

se han encontrado en el tema investigado.

El presente estudio investigativo detalla objetivos y metodologia del estudio de los
riegos psicosociales y los problemas que causa dentro de la institucion en el

cumplimiento de tareas.

Los riegos psicosociales es un problema existente actualmente en la vida de los
colaboradores, consecuentemente siempre estara presente en el ambito laboral.
Es importante que los trabajadores conozcan y tengan presente que dicha
situacion puede afectarles en las actividades laborales; por lo tanto, el
conocimiento de la problematica y sus efectos ayudaran a conocer sobre la
influencia que la misma tiene en los empleados. Para estudiar el escenario se
tiene como finalidad ayudar a la disminucion de los distintos riesgos
psicosociales y los problemas que esto implica, teniendo como proposito el

mejoramiento continuo en la institucion.

Palabras claves: riegos psicosociales, desempefio laboral, objetivos, metodologia,

responsabilidades, mejoramiento.
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TECHNICAL UNIVERSITY OF AMBATO
FACULTY OF HUMAN AND EDUCATION
CAREER INDUSTRIAL PSYCHOLOGY

PRESENTLY MODALITY

EXECUTIVE SUMMARY

The present research work is related to the psychosocial risks and the work
performance of the collaborators of the G.A.D. San Cristobal de Patate that after
an analysis of all the factors related to the problem under study, with the purpose
of exposing relevant aspects that have been found in the subject investigated.

The present study investigates objectives and methodology of the study of the
psychosocial risks and the problems that cause within the institution in the
fulfillment of tasks.

Psychosocial risks are an existing problem in the life of employees, consequently
always present in the workplace. It is important that workers know and be aware
that this situation may affect them in their work activities; There fore the
knowledge of the problem and its effects will help to know about the influence
that it has on employees. To study the scenario, the purpose is to help reduce the
different psychosocial risks and the problems that this implies, having as purpose
the continuous improvement in the institution.

Key words: psychosocial risks, work performance, objectives, methodology,

responsibilities, improvement.

XVii



INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo abarca el tema “Los Riesgos Psicosociales en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores Del G.A.D. San Cristobal de Patate,
Provincia de Tungurahua, Cantén Patate.” El mismo que contiene dos variables
que son: Variable Independiente Riesgos Psicosociales y Variable Dependiente
desempefio laboral misma que se divida en seis capitulos

CAPITULO I: EL PROBLEMA, dentro del cual se encuentran: el tema,
planteamiento del problema, contextualizacion, analisis critico, prognosis,
formulacion del problema, preguntas directrices, delimitacion del objetivo de

investigacion, justificacion, objetivos, objetivos generales, objetivos especificos.

CAPITULO Il EL MARCO TEORICO. Se muestran; antecedentes
investigativos, fundamentacion filosofica, fundamentacion legal, categorias

fundamentales, hipdtesis, sefialamiento de las variables de la hipoétesis.

CAPITULO 11l METODOLOGIA se expone; enfoque, modalidad de la
investigacion, nivel o tipo de investigacion, poblacion y muestra,
Operacionalizacion de variables, recoleccion de informacion, procesamiento y

analisis.

CAPITULO IV ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS. Se
manifiesta; analisis de datos, interpretacion de resultados, planteamiento de la
hipédtesis, seleccion del nivel de significacidn, descripcion de la poblacion,

especificacion del modelo estadistico, datos y calculos estadisticos.
CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

CAPITULO VI ARTICULO ACADEMICO Se presentan; Resumen,

introduccidn, metodologia, discusion de resultados, conclusiones,

La investigacion concluye con la bibliografia y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Tema

“LOS RIEGOS PSICOSOCIALES EN LE DESEMPENO LABORAL DE
LOS COLABORADORES DEL GAD, SAN CRISTOBAL DE PATATE.”

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion

A nivel mundial los riesgos psicosociales es una de las principales causas que
afecta a la organizacion en su productividad y especialmente al factor humano,

porqgue las condiciones del trabajo son inseguras.

Los riesgos psicosociales y el estrés laboral se encuentran entre los
problemas que mas dificultades plantean en el ambito de la seguridad y la
salud en el trabajo. Afectan de manera notable a la salud de las personas, de
las organizaciones y de las economias nacionales. En torno a la mitad de los
trabajadores europeos consideran que el estrés es un elemento comun en
sus lugares de trabajo, y contribuye a cerca de la mitad de todas las jornadas
laborales perdidas. Como muchas otras cuestiones relativas a la enfermedad
mental, el estrés suele interpretarse mal o estigmatizarse. No obstante, si los
riesgos psicosociales y el estrés se plantean como un problema de las
organizaciones, y no como un defecto personal, se pueden gestionar como
cualquier otro riesgo para la salud y la seguridad en el trabajo. (Hassard y
Cox, 2014)

Las enfermedades ocupacionales que hoy en dia provoca accidentes de trabajo en
todas las empresas del mundo son provocadas por la presencia de factores de
riegos psicosociales, de no ser investigados tendran en un futuro consecuencias

desfavorables tanto personales como organizacionales.



En el ecuador se han realizado estudios de los riegos psicosociales dentro
del mundo organizacional pero aun siguen existiendo un desconocimiento
de los mimos, por lo tanto, trabajadores y trabajadoras estan expuestos a

sufrir dafios metales y fisicos que traen consigo.

La organizacion internacional del trabajo (OIT) considera
gue los trabajadores en general estdn expuestos a sufrir dafios
en salud debido a las inadecuadas condiciones con los que
laboran aunado a ellos estan todos los factores individuales
externos a las areas laborales a los que también se exponen de
manera cotidiana. (MRL, 2013)

Dentro de las organizaciones los riegos psicosociales afectan a los
colaboradores en su lugar de trabajo. Es preciso afiadir que no todas las
personas perciben de la misma manera las condiciones en que desarrollan su
funcion, respondiendo de manera individual y distinta segun la situacion a la
que se exponga.

En el Gobierno Autdnomo Descentralizado San Cristobal de Patate existe
muchos agentes de riesgo psicosociales que estan expuesto dia a dia los
colaboradores, estos son percibidos de una manera negativa por los individuos
porque afecta su salud, bienestar y el desemperfio en su puesto de trabajo para
la organizacion los riegos psicosociales producen efectos negativos que se
traducen a un inadecuado rendimiento global de la empresa, en el incremento
de absentismo, disminucion de la eficiencia de los trabajadores, aumento de
los indices de jubilados anticipados afectando de manera directa la

productividad de la empresa.



1.2.1. Arbol de problemas.

Sobre carga laboral

Problemas en las

Perdida del capital

Inexistente

Efectos relaciones laborales humano retroalimentacion
Probl Los riesgos psicosociales y su afectacion en el desempefio laboral de los colaboradores del G.A.D. SAN
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Incorrecto en los perfiles
de cargo

Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar Chingo

Inadecuada gestion del
talento humano

Comunicacion
unilateral




Andlisis critico

Uno de los problemas principales en la organizacion es el bajo desempefio que
tiene los colaboradores, estos radican en las caracteristicas de la actividad que se
realizan diariamente, produciendo una sobrecarga laboral y fatiga como resultado
a la exposicién de muchas exigencias y riesgos psicosociales presente en su lugar

de trabajo.

La incorrecta distribucion de funciones genera sobre carga de trabajo porque no se
encuentra establecidas las actividades a realizar durante su jornada laboral,
repercutiendo su rendimiento provocando que las relaciones laborales generen
conflictos entre compafieros y originen estrés, disminucién de la eficacia, nocivo

clima laboral y reduccion el desempefio laboral.

La inadecuada gestion de talento humano provoca a la pérdida del capital humano
porque no cuenta con el personal especializado en el area de recursos humanos,
generando que los cargos no estén ocupados por personas que cuente con las
competencias especificas que el puesto requiere ocasionando pérdidas en el

recurso humano y monetario

El inadecuado manejo de perfiles de cargo ocasiona sobrecarga laboral originado
inconvenientes entre comparieros, ademas si no existe un adecuado manejo de
conflictos por parte de las autoridades pertinentes, se visualiza que los estilos de
liderazgo presente en la organizacién son incorrectos provocando insatisfaccion,

desmotivacion entre empleado y empleador.

La comunicacién unilateral provoca inexistente retroalimentacion porque no
permite el intercambio de informacién y opiniones entre areas administrativas y
aras operativa, generando desinformacién, criteritos subjetivos de conflicto y

problemas organizacionales.



1.2.3. Prognosis

En el caso que no se den un seguimiento al problema plateado referente a los
riegos psicosociales y el desempefio laboral en un futuro puede generar una
sobrecarga fatiga, monotonia e insatisfaccion laboral, existiendo problemas en las
relaciones laborales que genera que los canales de comunicacién no contribuyan a
la retroalimentacion de jefe a empleado provocan pérdidas en el capital humano
en la organizacion repercutiendo la estabilidad de la empresa, calidad de vida en
el trabajo y el nivel de credibilidad en el G.A.D. SAN CRISTOBAL DE
PATATE.

1.2.4. Formulacion del problema

¢De qué manera influye los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los
colaboradores del G.A.D. SAN CRISTOBAL DE PATATE?

1.2.5. Preguntas Directrices

¢Cudles son los tipos riesgos Psicosociales existentes en el personal del G.A.D.
SAN CRISTOBAL DE PATATE?

¢Cuél es el nivel de desempefio laboral del personal del G.A.D. SAN
CRISTOBAL DE PATATE?

¢Se puede exponer los resultados de la investigacion en un articulo académico?

1.2.6. Delimitacion del problema

1.2.6.1. Delimitacion de contenido
Campo: Organizacional
Area: Psicologia industrial

Aspecto: Seguridad y Salud Ocupacional



1.2.6.2. Delimitacion espacial

El presente trabajo investigativo se efectuard en el Gobierno auténomo
descentralizado G.A.D. SAN CRISTOBAL DE PATATE con la siguiente

ubicacion:
Parroquia: La matriz
Canton: Patate

Provincia: Tungurahua

1.2.6.3. Delimitacion temporal

La investigacién comprende el periodo octubre 2018 a marzo del 2019

1.3. Justificacion

El trabajo investigativo es de interés al contribuir con la identificacion y
disminucion de los riesgos psicosociales a los que estdn expuesto los
colaboradores del G.A.D. SAN CRISTOBAL DE PATATE con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral y brinden una buena imagen, confiabilidad a todo el

canton.

La investigacion es de importancia tedrica practica, porque permitird identificar
los distintos riesgos psicosociales de los trabajadores y a su vez, su desempefio
laboral, con el interés de analizar la situacion actual del G.A.D. SAN
CRISTOBAL DE PATATE vy elaborar informes de los acontecimientos
investigativos para que con los resultados obtenidos la organizacion tomo medidas

correctivas luego de terminar esta investigacion.

El trabajo investigativo es novedoso porque en la institucion no se ha realizado
este tipo de investigacion, ademas existe un desconocimiento de los riesgos
psicosociales reflejandose en el trato al talento humano con el que cuenta la

empresa



La investigacion es de utilidad teorica al resaltar aspectos relevantes relacionados

con los riesgos psicosociales que aporten a la compresién de los mismos.

El trabajo es de utilidad préactica, al presentar actividades que sean relevantes para
la erradicacion de los riesgos a los cuales estan expuestos a los colaboradores en

su lugar de trabajo.

La investigacion relacionada con riesgo psicosociales y el desempefio laboral es
de impacto porque con los datos obtenidos de la investigacion, las autoridades
puedan generar planes de prevencion de los riegos psicosociales existentes,

impidiendo que los trabajadores disminuyan su desempefio laboral.

El trabajo es factible, porque se cuenta con la autorizacion de los directivos del
G.A.D. San Cristobal de Patate; asi como también con los recursos Financieros,

materiales y humanos para llevar a cabo el presente proyecto.

1.3. Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar como inciden los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de los
colaboradores del G.A.D. SAN CRISTOBAL DE PATATE.

1.3.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar los tipos de riesgos Psicosociales existentes en el personal del
G.A.D. SAN CRISTOBAL DE PATATE.

Analizar los niveles de desempefio laboral del personal del G.A.D. SAN
CRISTOBAL DE PATATE.

Exponer los resultados de la investigacion en un articulo académico.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

El conductismo es un corriente de la psicologia que se basa en el empleo de
procedimiento estrictamente experimentales para estudiar el comportamiento
observable (conducta), considerando al entorno como un conjunto de “estimulos -
respuestas”. Este enfoque tiene sus raices en el asociacionismo inglés, en el

funcionalismo estadunidense y en la teoria evolucionista de Darwin.

En la Revista Peruana de Medicina Experimental y Salud Publica se encontré un
estudio realizado por Gil-Monte (2012) con el tema “Riesgos psicosociales en el
trabajo y salud ocupacional”; en el desarrollo de la investigacion hace referencia

al siguiente enunciado.

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones
laborales relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de
puesto, la realizacion de la tarea, e incluso con el entorno; que g

afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas
trabajadoras. Los términos “organizacion del trabajo” y “factores
organizativos” son intercambiables en el contexto laboral con
factores psicosociales” para sefialar las condiciones de trabajo que
conducen al estrés. Los factores psicosociales pueden favorecer o
perjudicar la actividad laboral y la calidad de vida laboral de las
personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de los
individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su

salud y su bienestar.

Dentro de las organizaciones siempre se desarrollard situaciones que
provoquen insatisfaccion por partes de los trabajadores, estos pueden variar

desde el clima y cultura organizacional bajo la cual se rige la empresa hasta la



distribucion funciones y relaciones laborales, ademés, la exposicion
prolongada a condiciones que no satisfacen al trabajador tanto en su &mbito
profesional como personal denominadas riesgos psicosociales que en futuro
puede generar enfermedades profesionales a nivel psicoldgico y fisico
repercutiendo en la deficiente satisfaccion laboral y baja productividad a nivel
de toda la organizacion.

En la revista Ciencia & Trabajo se encontré un estudio realizado por Taub y
Olivares (2009) con el tema “Factores Psicosociales Desde Una Perspectiva
Positiva”; en el desarrollo de la investigacién hace referencia al siguiente

enunciado.

Los factores psicosociales son las condiciones presentes en una
situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion del
trabajo, su contenido y con la realizacion de la tarea, que se
presentan con capacidad de afectar positiva 0 negativamente al
desarrollo del trabajo, y la salud fisica, psiquica y/o social del
trabajador. Cuando esos factores psicosociales son percibidos
negativamente por los individuos se convierten en factores de riesgo,
y pueden producir estrés laboral que, potencialmente, pueden causar
dafio psicoldgico, fisioldgico o social en las personas. Este fendmeno
se ha incrementado en las ultimas décadas hasta el punto de
constituir un problema laboral y social similar al de otro tipo de

riesgos, como los fisicos, quimicos o biolégicos.

Un trabajador esta expuesto a muchas situaciones adversas dentro de su jornada

laboral las mismas que se encuentran relacionadas con las acciones y condiciones

que brinda la empresa a un colaborador para el desarrollo normal de sus

actividades; en ocasiones se descuida la satisfaccion del personal y se enfoca

unicamente el rentabilidad de la empresa y alcance de objetivos , distribuyendo de

manera superficial y subjetiva las actividades a realizar en cada puesto de trabajo,

afectando de manera negativa el desarrollo a nivel laboral y productividad del
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empleado como del empleador que en ocasiones pude desencadenar desde un
estrés laboral hasta provocar dafios psiquicos, bioldgicos y fisioldgicos que
afecten la calidad de vida de los individuos a corto, mediano y largo plazo
dependiendo del tiempo de exposicién al riesgo y reacciones del individuo frente
a dicho factor.

En la revista CES Salud Publica se encontr6 un estudio realizado por Osorio
(2011) con el tema “El trabajo y los factores de riesgo psicosociales: Qué son y
como se evaluan”; en el desarrollo de la investigacion hace referencia al siguiente

enunciado.

Los factores de riesgo psicosociales consisten en interacciones entre
el trabajo, su medio ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las
condiciones de la organizacién, y por otra parte, las caracteristicas
personales del trabajador, sus necesidades, su cultura, sus
experiencias y su percepcion del mundo. Tanto las cargas de trabajo
fisicas como mentales, estdn relacionadas con los factores
individuales y extra laborales (por ejemplo, exigencias domésticas) y
a aspectos del individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) que
pueden influir en la aparicion del estrés en el trabajo. Por lo tanto,
estas condiciones siempre deben ser valoradas y ser incluidas para

obtener una estimacion de la carga de trabajo.

El ambiente de trabajo y la cultura organizacional son condiciones que influyen
en el bienestar de los trabajadores Yy la satisfaccion que sientan al desarrollar sus
actividades, para la distribucion adecuada de funciones y actividades es necesario
tomar en consideracion las habilidades, competencias y talentos que poseen las
personas esto permitira que la exigencias de las tareas estén acorde a las
capacidades del personal , caso contrario se puede encaminar a la sobre cagar de
trabajo y puede derivarse como consecuencia el estrés y a su vez generar
enfermedades ocupacionales produciendo como consecuencia el incremento del
indice de ausentismo y lo cual va a disminuir la productividad de la organizacion

y la rotacion del personal.
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En la revista Scielo se encontré un estudio realizado por Juarez (2007) con el tema
“Factores psicosociales laborales relacionados con la tension arterial y sintomas
cardiovasculares en personal de enfermeria en México”; en la discusion que se

realiza dentro de la investigacion hace referencia al siguiente enunciado.

En general, los hallazgos del estudio permiten confirmar la relacion
entre las variables psicosociales de tension laboral e inseguridad en
el empleo con los indicadores cardiovasculares evaluados. En otras
palabras, el estudio reflejé que las enfermeras que mencionaron
tener mas inseguridad de conservar su empleo y/o la combinacion
nociva de altas demandas y bajo control en el mismo, reportaron
mayores sintomas cardiovasculares y mayores niveles de tension
arterial, aun considerando otros factores de riesgo cardiovascular
tales como la edad, el Indice De Masa Corporal (IMC), el consumo

de tabaco y alcohol.

En la actualidad la economia y el trabajo tiene adelanto tecnoldgicos y
concepciones avanzadas donde los colaboradores buscan nuevas formas de
adaptacion en el lugar donde laboran, los cambios a nivel mundial representa
retos que las empresas y los trabajadores deben superar para no quedar obsoletos
ni fuera del mercado, pero superar los nuevos cambios presentes en el mundo
laboral no es el verdadero reto este radica en saber aplicar estrategias que
permitan disminuir el desarrollo de los riesgos psicosociales debido a que estos
representan una gran desventaja porque aumenta el caracter psiquico por la
actividad que se va realizando esto trae sobre carga laboral y esto va a disminuir
la productividad de la organizacién y el rendimiento del empleado.

2.2 Fundamentacion Filoséfica

La presente investigacion esta enmarcada en el paradigma critico- prepositivo

tomando en consideracion el siguiente enunciado.
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Critico porque cuestiona los esquemas molde de hacer investigacion
que estdn comprometidas con la ldgica instrumental del poder;
porque impugnan las explicaciones reducidas a causalidad lineal.
Propositivo en cuanto a la investigacion no se detiene en la
contemplacion pasiva de los fendmenos, sino que ademés plantea
alternativas de solucion construidas en un clima de sinergia y

proactividad. (Herrera, Medina, & Naranjo, 2004, pag. 20)

En la presente investigacion a desarrollarse en la Gobierno Auténomo
Descentralizado San Cristobal De Patate, estard enmarcada en dos en el
paradigma critico porque se analizara la variable independiente; los riegos
psicosociales y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la
institucion, permitiendo comprender el fendmeno de estudio para en base a este
tomar acciones correctivas que favoreceran el bienestar de los trabajadores y en el
paradigma propositivo debido a que se estructuraran un informe detallado de las
averiguaciones correspondientes al objeto de estudio, con la finalidad de dar a
conocer el problema existente y sirvan de ayuda para que los directivos tomen

medidas correctivas.

La investigacion también se desarrollard dentro de un enfoque humanista porque
se trabajaran con personas, siendo estos la pieza fundamental en toda accién
individual y colectiva, buscando el desarrollo integral de su vida social y laboral,
respetando los valores institucionales que son: la discrecion, transparencia y
absoluta confidencialidad de la informacion emitida por los funcionarios del

municipio con el proposito de salvaguardar la imagen institucional.

2.2.1 Fundamentacion Epistemoldgica

Saal (2003) Cita a Piaget, quien considera que la epistemologia es “el estudio del
paso de los estados de minimo conocimiento a los estados de conocimientos mas

rigurosos” pag 279.
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La presente investigacion se basara en una fundamentacion epistemoldgica porque
se realizara un estudio minucioso sobre los riesgos psicosociales y el desempefio
laboral con la finalidad de obtener una informacién pertinente que sustenten la

interrelacién de las variables objeto de estudio.

2.2.2 Fundamentacién Axioldgica

Segun Pestafia (2004) “El método de la axiologia es el andlisis que permite
encontrar los principios que deciden o permiten decidir fundamentadamente si
algo es o no valioso: es decir, emitir un juicio, pero analizando los principios que

)

permiten considerarlo valioso.’

La fundamentacion axioldgica servird de base para el desarrollo del proceso
investigativo porque se aplicaran valores tales como: sinceridad, responsabilidad,
solidaridad, humildad y perseverancia, que permitird recolectar informacion de

manera veras y efectiva que den valides al problema plateado.

2.3 Fundamentacion Legal

Segun Herrera, Medina y Naranjo (2004) La fundamentacion legal “Cosiste en
citar los articulos pertinentes en que se apoya la investigacion; los mismo que
podrian estar acompafiados de las respectivas inferencias que aprueba la
legalidad del estudio.” Pag 75.

El Auténomo Descentralizado del Cantén Patate la ser una empresa publica se

regira en las siguientes normativas legales:
Constitucién politica del Ecuador
Seccidn octava Trabajo y seguridad social

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
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remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.”

Capitulo sexto, Seccion Tercera Formas de trabajo y su retribucion, Art. 326
Numeral 5 manifiesta que “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar, de igual manera en el Numeral 6 del mismo
articulo garantiza el derecho de todo trabajador a ser reintegrado a su trabajo y a
mantener la relacion laboral luego de haberse rehabilitado después de un accidente
de trabajo. En el Art.332 de la seccién anterior, se menciona la eliminacién de

riesgos laborales a los trabajadores a fin de no afectar su salud ”
Cadigo de trabajo (2013)
Capitulo IV De las obligaciones del empleador y del trabajador

“Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador: item
13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles

’

maltratos de palabra o de obra,’
Plan nacional del buen vivir
Objetivo 9. Garantizar el Trabajo Digno en todas sus Formas

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
econdémicas 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
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cumplimiento de las garantias que se establezcan y las condiciones y
cualidades en las que se efectie. 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.
Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP)
Titulo I11
Del Régimen Interno De Administracion Del Talento Humano
Capitulo 1
De Los Deberes, Derechos Y Prohibiciones

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- Son deberes de las y los
servidores publicos:

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su

salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;

fi) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas

e intelectuales;

En el Capitulo VIII relacionado a la Salud Ocupacional

Articulo 228.- De la Prestacion de los Servicios. - Las instituciones
“aseguraran a las y los servidores publicos el derecho a prestar sus
servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud ocupacional, comprendida ésta como la proteccion y el
mejoramiento de la salud fisica, mental, social y espiritual, para lo
cual el Estado a través de las maximas autoridades de las

instituciones estatales, desarrollando programas integrales”.
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Decreto Ejecutivo 2393 Reglamento De Seguridad Y Salud De Los
Trabajadores Y Mejoramiento Del Medio Ambiente De Trabajo.

Capitulo V Medio Ambiente Y Riesgos Laborales Por Factores Fisicos, Quimicos
Y Biologicos Art. 53. Condiciones Generales Ambientales: Ventilacion,
Temperatura Y Humedad. item 1. En los locales de trabajo y sus anexos se
procurara mantener, por medios naturales o artificiales, condiciones
atmosféricas que aseguren un ambiente comodo y saludable para los

trabajadores.
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2.4 (MarcadorDePosicionl).

A

A

Riesgos laborales

Factores de riesgo

Riesgos
psicosociales

Gestion del talento
humano

Evaluacién de
desempeno

Desempefio
laboral

A

VARIABLE INDEPENDIENTE

Tabla N° 1 Categorias fundamentales

Elaborado por: Lizeth Rocio Cafar Chingo
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Constelacion de ideas para profundizar el estudio de la variable independiente

Gréafico N° 2.2 Constelacion de ideas: Variable dependiente

Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar Chingo
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Constelacion de ideas para profundizar el estudio de la variable independiente
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Gréfico N° 2.2 Constelacion de ideas: Variable dependiente

Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar Chingo
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2.4.1. Variable independiente
Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales son factores que afectan de manera negativa al
desempefio laboral porque desmotiva al personal a realizar las actividades diarias
en su lugar de trabajo, impidiendo el cumplimiento de objetivos tanto personales
como profesionales. Estas sobrecargas pueden llegar a causar enfermedades

ocupacionales generando ausentismo en el trabajo.
Definicion

Los riesgos psicosociales abarcan el conjunto de exigencias Yy
caracteristicas del trabajo y su organizacion y, al coincidir con las
capacidades, necesidades y expectativas del trabajador, inciden la su
salud con el resultado de un gran ausentismo laboral o su

envejecimiento prematuro. (Creus y Mangosio, 2015, p. 389)

En la actualidad las organizaciones estan expuestos a diferentes factores de riesgo
entre los mas relevantes, pero menos atendidos se encuentran los riesgos
psicosociales, que se generan por un ambiente de trabajo inadecuado como: el
espacio limitado para la realizacion de las funciones, las actividades que realizan
no estan acorde con su conocimientos, capacidades o competencias, existencia de
relaciones interpersonales nocivas, inadecuada estructura organizacional,
inestabilidad laboral, etc. repercutiendo en la calidad de vida personal y
ocupacional a su vez generando enfermedades psicosomaticas, emocionales y
fisicas que contribuyen al desarrollo de accidentes laborales, incremento de la

rotacion y el bajo desempefio laboral.
Clasificacion de los factores psicosociales

Segun Cortes (2012, p.612) los factores psicosociales se pueden dar por tres

motivos “Las caracteristicas del puesto de trabajo, la organizacion de trabajo y
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las caracteristicas personales” dentro de estos factores estdn inmerso un sin

namero de cualidades que apoyan su desarrollo.
Caracteristicas del puesto de trabajo

Son cinco los factores psicosociales que se analizan dentro de las caracteristicas
del puesto de trabajo siendo el primero la Iniciativa que se refiere a la
posibilidad que tiene el trabajador de elegir como realizard cada una de las
actividades durante su jornada normal, aplicando nuevas técnicas y conocimientos
que le permita ser més eficiente optimizando tiempo y recursos, pero a su vez
aplicar nuevas técnicas para desarrollar un determinada actividad implica un gran
responsabilidad que muy pocos esta dispuesto a asumirlo. El segundo se trata de
un alto nivel de dependencia, afectando la autonomia que tiene un trabajador
para desarrollar sus actividades generando, insatisfaccion laboral, desmotivacion e
incluso desarrollar enfermedades como la ansiedad, depresion y estrés. El tercer
factor se debe a los ritmos de trabajo impuestos por la organizacion sin
considerar el nivel de dificultad de las actividades generando cansancio fisico o
mental que pueden dar paso al desarrollo de enfermedades psicosomaticas,
psicoldgicas y fisiologicas. EIl cuarto es la monotonia y la repetitividad en el
desarrollo de tareas que disminuyen la capacidad de actuar con libertad y aplicar
nuevos métodos produciendo estancamiento y mecanicismos en los procesos.
(Cortes, 2012)

Caracteristicas personales

Las caracteristicas propias de cada individuo influirdn de manera diferente en la
exposicion y desarrollo de riesgos psicosociales, de esto dependera su capacidad
de tolerancia y adaptacion a las diferentes situaciones que se presente en la
organizacion que la laboran. Para tener un gran éxito en la adaptacién, Segun
Cortes (2012,p.618) dependerd de “Los factores endogenos o individuales y

factores exogenos o Extralaborales”.
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Los factores endogenos o individuales son caracteristicas propias de la persona
como: personalidad, edad, motivacion, formacion, actitudes y aptitudes y los
factores exdgenos que se relacionan con el &mbito familiar social, tiempo libre y

el ocio que tendra una influencia en la satisfaccion de trabajador. (Cortes 2012)
Organizacion del trabajo

Para analizar los factores de riego psicosociales en base a la organizacién se
toman en consideracion los siguientes items: La estructura de la organizacion que
intenta conseguir al personal con las habilidades y aptitudes necesarias para
realizar las actividades de un puesto de trabajo asegurando una exitosa
satisfaccion laboral. Dentro de esto se encuentra algunos factores psicosociales
que ayudaran a mejorar el desempefio laboral como: la comunicacion en el trabajo
debi6é a que hombre por naturaleza es un ser social que necesita expresar sus
ideales en la organizacion de forma bilateral; el estilo de mando o de liderazgo
que influye de manera directa en el bienestar del personal y en la rentabilidad de
una empresa y finalmente la asignacion de tareas que consiste en distribuir de
manera efectiva cada actividad acorde a las capacidades, competencia y puesto de
trabajo (Cortes, 2012).

La organizacion del tiempo de trabajo es un factor fundamental que permitira el
maximo aprovechamiento de las herramientas y maquinarias que cuenta la
empresa para realizar de manera adecuada sus productos e incrementar su
productividad y rentabilidad en base a la competencias, para organizar de manera
adecuada el tiempo de trabajo es necesario tomar en consideracién algunos
factores:, las jornadas laborales, horarios y descanso, que al ser distribuidos de
manera adecuada permitiran un equilibrio fisico, mental y social evitando la

generacion de sobrecarga de trabajo y otros riesgos. (Cortes, 2012).

Dentro de las caracteristicas de la empresa que influyen en el desarrollo
organizacional encontramos: actividad, localizacion, morfologia, dimension e
imagen. (Cortes, 2012).
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Efectos de los factores psicosociales sobre los trabajadores.

Segun Metéafora, Gonzales y Gonzélez (2012) los factores de riesgo psicosociales
contribuyen al desarrollo de sobrecarga mental de trabajo en un colaborador y
estas pueden producir: “estrés, insatisfaccion laboral, agotamiento psiquico
(burnout)” (p.227). EIl primer efecto podemos considerar que es el estrés en el
trabajo afectando de manera cognitiva, fisioldgica y conductual a un colaborador,
la generacion de un estrés crénico desarrollara respuestas fisiologicas que son:
Fase de alarma producen una aceleracion de la respiracion, el latido del corazon,
la tension muscular aumenta y se agudizan la vita y el oido (Metafora, Gonzales y
Gonzalez, 2012, p.227) que sirven para defenderse de cualquier amenaza; en la
fase de agotamiento se produce las enfermedades en los distintos 6rganos del
cuerpo derivando enfermedades ocupacionales. Dentro de los efectos crénicos del
estrés que pueden ser nocivos para la salud puede ser: dolores de cabeza,
pesadillas, insomnio, asma, dolores de pecho, etc. Por otro lado, los efectos
subjetivos son: la ansiedad, apatia, aburrimiento irritabilidad bloqueos metales,
entre otros. Y por dltimo  encontramos efectos en el comportamiento que
incluyen el consumo de alcohol y el tabaco, desarrollando comportamientos

impulsivos si no se logra controlar.

La insatisfaccion laboral segun Metéfora, Gonzales y Gonzélez (2012) abarca
diversas caracteristicas como: ‘“el contenido del trabajo, la organizacion del
trabajo, el salario, la promocion, las relaciones humanas, los reconocimientos y
el estilo de mando” (p.231). El grado de satisfaccion dependera del manejo de las
caracteristicas mencionadas, debido a que el trabajador tendra una actitud correcta
0 incorrecta de acuerdo al comportamiento de sus comparfieros y el clima laboral

en cual desarrolle sus actividades.
Consecuencias

Las consecuencias que se originan en las organizaciones debido a la presencia de
los riesgos psicosociales a nivel personal son: ansiedad, depresién, agresividad,

alcoholismo, tabaquismo, fatiga fisica 0 mental, envejecimiento prematuro,
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trastorno cardiovasculares e insomnio y las consecuencias en el trabajo pueden
derivarse en ausentismo, accidentes, incidentes, conflictos, defectos en la calidad
del producto o la realizacién de la tares todo esto llevara a un desempefio laboral

ineficiente afectado su eficiencia y rentabilidad. (Cortes, 2012).
Intervencion Psicosocial

La intervencion psicosocial plantea medidas de prevencion en el momento de
diagnosticar la presencia de riegos psicosociales en los trabajadores y en la
organizacion. La intervencion sobre la organizacion se dirigira a la autonomia y la
satisfaccion del trabajo, con esto previniendo toda clase de accidente e incidente
laborales, fomentando la iniciativa, compafierismo, reestructuracion del tiempo
libre en trabajo y desarrollo de actividades que fomenten la mejora del clima
laboral. (Cortes, 2012).

La intervencion sobre el trabajador habla del cambio en las actitudes en el
desarrollo de cada actividad, tomando como estrategia la superacion personal
basada en las capacitaciones que contribuyan a la mejora del desempefio laboral.
(Cortes, 2012).

e Factores de riesgo

Son las probabilidades que exista un riego de trabajo en la empresa y estos sean
dafina para la salud e integridad fisica, psicologica de todos los empleadores de la
organizacion, y esto implicara que en un fututo exista accidentes de trabajo que
perjudicaran al bienestar de la empresa.

Definicion

Segun Alvarez y Faizal menciona “Factores de riesgo laboral son todos aquellos

factores que incrementa el riesgo o estan asociados en ellos”

“El factor de riesgo son aquellas condiciones de trabajo que puedan provocar un

riesgo para la seguridad y salud de los trabajadores.”,
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Todas las organizaciones deben estar pendientes en identificar si sus trabajadores
estan expuesto a algunos factores de riesgo que puedes ser invisibles y estos
afectar las condiciones de salud y bienestar de los trabajadores, afectando en un
futuro el rendimiento de las actividades que realiza lo que producira un nivel muy

bajo de desempefio laboral.

Segun Alvarez y Faizal “Para el estudio de los accidentes de trabajo
y las enfermedades profesionales, existen varias calcificaciones de
los factores de riesgo segun grupos en funcién de los efectos para la

salud e integridad de los trabajadores. (p.41)
Factores de riesgo fisico.

Es un cambio de energia que sufre el trabajador debido a la presidencia de
agentes fisicos y este tendra una probabilidad de sufrir dafios corporales cuando
existe algunas actividades o tareas que se realice por lo que puede desarrollar
lecciones en diferentes parte del cuerpo o incluso terminar en accidente laboral
por la presidencia del ruido, vibraciones, temperatura, humedad, ventilacion,
presién, iluminacion, presencia de rayos X. estos no le permitiran desempefiar
normalmente su labor diaria por esto su desempefio sera deficiente. (Alvarez y
Faizal 2012)

Factores de riego quimico

Son sustancias organicas, inorganicas o naturales que se encuentra en su lugar de
trabajo que pueden producir efectos irritables, cronicos y toxicos si no se
manipula con responsabilidad. Estos materiales o sustancias pueden ser gases,
vapores, aerosoles y polvo que no le permitiran tener un rendimiento adecuado el

trabajador si esta expuesto a estos factores. (Alvarez y Faizal 2012).
Factor de riego bioldgico

Hace referencia a los microrganismos vivos que se encuentran en los distintos

lugares 0 ambiente de trabajo, al momento que los empleados tengan contacto con
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fluidos animales y humanos puede tener consecuencias de infectarse con las
distintas enfermedades ocasionadas por la presencia de estos agentes que son
bacterias virus, hongos, paracitos, piojos garrapatas. Etc. esto desmotivara al

trabajador desarrollo sus actividades diarias. (Alvarez y Faizal 2012)
Factor de riesgo mecanico

Es el conjunto de factores fisicos que pueden dar lugar a tener lecciones debido al
lugar o espacio donde se realiza la actividad o la manipulacion, manejo de
maquinaria, herramientas entre otros objetos que conllevaran a tener cortes,
atropellamiento, proyeccion de particulas hacia los ojos en el empleador. Las
lecciones existentes por la presencia de estos factores llevaran a caer en incidentes
0 accidentes laborales. Lo que esto perjudica directamente a la empresa porque la

produccion o las tareas disminuiran notablemente. (Alvarez y Faizal 2012)
Factores ergonémicos

Es la probabilidad de sufrir dafios corporales debido a la carga de trabaja, el peso

excesivo, esfuerzo fisico, duracién de la jornada de trabajo, ritmo de trabajo,
comodidad del puesto entre otros, sus efectos relacionado con las posiciones,
sobrecarga de los musculos y hombros determinadas lesiones, fatiga fisica puede
llegar a caer en enfermedades profesionales con las que el trabajador disminuira
su ritmo de trabajo que sera perjudicial para la organizacion. (Alvarez y Faizal
2012)

Factores de riegos psicosociales

Son aquellos factores de riegos que se pueden originar en la organizacion y afectar
directamente o indirectamente al individuo generando respuestas fisioldgicas,
emocionales, cognitivas, conductuales que llevard a tener dafios masivos en el
bienestar del trabajador y la organizacion. Los trabajadores no se identificaran con

la empresa si existe la presencia de estos factores.
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Factores de riego organizativos.

Es relacionado con la organizacién y estructura empresarial. Pueden tener
consecuencias a nivel fisico, pero también afectaciones al bienestar mental y

social de los trabajadores.

Riesgos laborales
Definicion

La seguridad industrial es una actividad méas analizada en los ultimos afios,
porque ayuda a la prevencion de accidentes laborales, aplicando un control
sistematico en todas las areas de la organizacion, controlando la disminucion de
accidentes de trabajo, teniendo una respuesta eficaz frente a la existencia de
algunos incidentes que es provocado con la maquina, el hombre o el ambiente

interno o externo de la organizacion.

Riesgo laboral son los peligros existentes en una profesion y tarea
profesional concreta, asi como en el entorno o lugar de trabajo,
susceptibles de originar accidentes o cualquier tipo de siniestros que
puedan provocar algun dafio o problema de salud tanto fisico como
psicoldgico. (isotols,2015)

La Prevencion de Riesgos Laborales consiste en un conjunto de medidas y
actividades que se realizan en las empresas para detectar las situaciones de
riesgos e implementar las medidas necesarias para eliminarlas o minimizar
sus efectos. Se trata también de un conjunto de técnicas orientadas a
reconocer, evaluar y controlar los riesgos ambientales que pueden
ocasionar accidentes o enfermedades profesionales. Estas medidas pueden
ser de muchos tipos: informacién y concienciacién de los trabajadores,
dotacion de Equipos de Proteccion Individual, mejora de las
infraestructuras y entornos de trabajo o medidas para evitar el estrés o el

acoso laboral (mobbing).La prevencién laboral requiere también analizar y
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evaluar, mediante un conjunto de técnicas, las modificaciones mecéanicas,
fisicas, quimicas, bioldgicas, psiquicas, sociales, etc. que se producen en el
medio laboral, con el fin de determinar en qué grado, positivo o negativo,

afectan a la salud del trabajador.

2.4.2 Fundamentacién Teorica: Variable Dependiente
Gestion de talento humano

La gestion del talento humano es una de las herramientas mas importantes que
tiene una organizacion para administrar el trabajo de las personas y aprovechar al
méaximo el potencial de cada uno de sus colaboradores, velando por su bienestar y

el de la empresa.
Definicion

Segun Chiavenato (2009.p.15) la gestion de talento humano o administracion de
recursos humanos consiste en “crear todas las condiciones para aumentar el
capital humano, asi como el capital intelectual, sea de las personas o de la

organizacion.”

Gestionar el talento humano consiste en la aplicacién de varios procesos que
aseguren el aprovechamiento adecuado del talento humano entre los cuales estan:
dotar de personal talentoso a las organizaciones, orientar a los colaboradores para
que desarrollen una actitud de emprendimiento, participativa y motivacional que
hagan de su trabajo un placer no una obligacion, recompensar al trabajador en
base a su eficiencia, evaluar su desempefio y retroalimentarlo, fomentar la
comunicacion, formar talentos corporativos, proporcionar ambientes apropiados
de trabajo, generar relaciones laborales adecuadas, incrementar la competitividad
del personal desarrollando al méximo su capital intelectual promoviendo asi el

desarrollo organizacional (Chiavenato,2012).
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Obijetivos de la gestién de talento humano

Tomando en consideracion que las personas son el recurso mas importante con el
gue cuenta una organizacion para alcanzar los objetivos deseados y mantenerse
dentro del mundo empresarial; las empresas de éxito son aquellas que logran
comprender la importancia real de sus colaboradores fomentando su participacion
efectiva en cada una de las actividades de la empresa; el trato al personal es la
principal influyente en sus comportamientos, desempefio y productividad. El
objetivo principal de la gestion del talento humano es aprovechar de manera
efectiva el capital humano e intelectual de sus trabajadores fomentando el

crecimiento y cumplimientos de objetivos mutuos.

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su
misidn, proporcionar competitividad a la organizacion, suministrar
a la organizacién empleados bien entrenados y motivados, permitir
el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados
en el trabajo, desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo,
administrar el cambio y establecer politicas éticas y desarrollar

comportamientos socialmente responsables. (Chiavenato,2007,p.7)

La Gestion de Talento Humano vela los intereses tanto de los trabajadores como
de la organizacion, es una de las herramientas organizativas mas completas con
las que cuenta una organizacion y sirven para guiar los procesos organizativos y

crear una mutua satisfaccion.
Estructura de la gestion de talento humano

La gestion de talento humano se ve influenciada por dos factores principales que
se debe tomar en consideracion para la realizacion de los procesos y acciones: los
factores externos, es decir, aquellos que no se pueden controlar como las
disposiciones gubernamentales, cambios tecnolégicos, condiciones culturales,

econdmicas Yy sociales; y los factores internos como la mision, cultura y clima
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organizacional, politicas de la empresa, estilos de liderazgo, distribucion de
funciones, ideologias, entre otros. (Chiavenato,2002,p.8)

Caracteristicas de la gestion de talento humano

Las caracteristicas mas relevantes de la gestion de talento humano son: se orienta
de manera estratégica basada en la mision y la vision de empresa; las principales
acciones de la direccion consisten en definir los valores bajo los cuales estan
regidos los comportamientos de los jefes y trabajadores; las funciones de la
gerencia media son la asesoria y apoyo los gerentes, mientras que la gerencia
inferior es la encargada de asumir el papel de lider y guiar los procesos de manera
efectiva; los sistemas de remuneracion son flexibles y varian de acuerdo a los
resultados y metas alcanzadas, la funcion principal de la GTH consiste en asesorar
a los gerentes para otorgar un valor agregados a sus colaboradores y empresa; y
finalmente el enfoque principal de la GTH son los clientes, cumplimento de
objetivos  estratégicos y  organizacionales y  brindar  asesorias.
(Chiavenato,2002,p.24)

Procesos de la gestion de talento humano

La gestion de talento humano consta de cinco procesos fundamentales: la
admision de personas que implica el reclutamiento y seleccién de personal,
planeacion de recursos humanos e investigaciones de mercado en cuanto al
personal disponible para cada area o cargo; la aplicacion de personas que implica
la induccion, analisis y descripcion de cargos, evaluaciones de desempefio,
enriguecimientos de los cargos; mantenimiento de personas que comprende las
compensaciones salariales y de estima, control del personal en cuanto a relaciones
laborales, condiciones de seguridad e higiene en el trabajo, planes de beneficios
sociales; desarrollo de personas que implica las capaciones y planes de carrera; y
finalmente el control de personas que implica las auditorias realizadas al personal

y la base de datos bajo la cual se rige la organizacion (Chiavenato,1997).

Retos de la gestién de talento humano
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Cada afio debido a los diferentes cambios en la sociedad, el pais y el mundo, las
empresas requieren innovarse constantemente, motivo por el cual es necesario que
las organizaciones cuenten con las herramientas y el personal capacitado para
poder adaptarse positivamente a las transformaciones. Gestionar de manera
adecuada el personal es la clave para llevar una empresa al éxito y mirar los

cambios como oportunidades de crecimiento y mejora mutua.

El primer reto implica que una organizacion debe contar con los recursos
adecuados, es decir, dotarse de verdaderos talentos humanos en puestos adecuados
de trabajo, permitiendo el crecimiento de la empresa y su estabilidad frente a los
diferentes cambios, esto permitird disminuir la rotacion del personal y evitar
gastos innecesarios en adquisicion de nuevo recurso humano. Estar preparado
para los futuros inciertos se convierte en el segundo reto que hace énfasis en
proyectarse a situaciones a mediano y largo plazo que podrian pasar como
aquellas que no podrian, con la finalidad de tener un plan de accion frente a las
dificultades y transformaciones procurando mantener el statu quo en la
organizacion; y finalmente el tercer reto implica demostrar el valor real de la
GTH, es decir, crear conciencia dentro del mundo corporativo sobre la
importancia del recurso humano y los beneficios de aprovechar al maximo cada
una de sus competencias, habilidades, conocimientos, procurando incrementar su
satisfaccion laboral y forjar un plan de carrera en el trabajador lo que representara
un crecimiento tanto para el trabajador como para la empresa misma ( Jiménez,
2011).

Dificultades de la gestion de talento humano

Segun Chiavenato (1997) las dificultades basicas de la gestion de talento humano
son: la GTH tiene a su cargo medio no fines, es decir, brinda asesorias y ayuda
pero no tiene la autonomia para tomar las decisiones sobre que se debe hacer;
maneja el recursos mas dificil que es el recurso humano que estd en constante
cambio, la GTH cumple dos funciones complejas como responsable de staff y de

linea, ademéas se preocupa por la eficiencia pero no tiene el poder de controlar
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todos los factores que influyen en ella, la forma de evaluar el nivel de GTH es
muy complejo debido a que se ve influencia por muchos factores.

e Evaluacion de desempefio

Tomando en consideracion lo expuesto por Mondy (2010,p.239) la evaluacion de
desempefio es “un sistema formal de revision y evaluacion sobre la manera en
que un individuo o un grupo ejecutan las tareas.” Dependiendo de los cargos y
los intereses de la empresa el desempefio serd evaluado en términos de calidad o

cantidad.

Segun Werther, Davis (2008,p.302) la evaluacion de desempefio “constituye el
proceso por el cual se estimula el rendimiento global del empleado”’; se estimula
el rendimiento porque se busca las debilidades y se las corrige mientras que las

fortalezas se las recompensa y estimula para la mejora continua.
Definicion

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia,
las cualidades de alguna persona. La evaluacion de los individuos que
desempefian papeles dentro de una organizacion puede hacerse mediante varios
enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion de desempefio.
(Chiavenato,1997, p 230)

La evaluacién de desempefio consiste en determinar el rendimiento laboral de un
colaborador en base a la cantidad o calidad de trabajo, dependiendo de cuales sean
los intereses de la organizacion. Evaluar el desempefio puede ser la clave para
medir falencias, retroalimentar y fomentar la eficiencia siempre y cuando se lo

realice de manera objetiva y en términos reales de evaluacion.

2.4.2.3.6.1 Propositos de la evaluacion de desempefio

Segun Delgado, Gémez, Romero & Vazquez (2006) la evaluacion del desempefio

tiene los siguientes propositos: despedir o ascender a un colaborador tomando
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como base el resultado de su evaluacion, dar una retribucion monetaria y de
estima justa, comprobar el nivel de cumplimiento de las tareas asignadas,
identificar problemas de rendimiento, permite conocer si las capacitaciones y
retroalimentaciones otorgadas al personal estan dando los resultados esperados y
finalmente tiene como proposito sustentar las decisiones de recursos humanos en

cuanto al manejo del talento humano.

2.4.2.3.6.2 Tipos de la evaluacion desempefio

Segun Corral (2007,p.14) la evaluacién de desempefio puede ser de tres tipos:
“Evaluacion de resultados (podrian etiquetarse como sistemas de evaluacion de
rendimiento) Evaluacion de factores de comportamiento (sistemas de valoracion

de la actuacion) y Sistemas mixtos (sistemas de evaluacion de desemperio).”

2.4.2.3.6.3 Métodos de la evaluacién desempeiio

Las empresas tienen diferentes intereses al igual que sus ideologias, evaluar el
desempefio para unas empresas puede ser la clave para incrementar la eficiencia y
productividad en los empleados, mientras que para otros puede ser una simple

regla a cumplir dentro del mundo organizacional, un simple protocolo de rutina.

Segun Corral (2007) los métodos de evaluacion de desempefio son : método de
escalas graficas que consiste en un formulario de doble entrada y pueden ser de
tres tipos continuas, semicontinuas y discontinuas; el método de eleccion forzosa
consiste es elegir la frase que mejor describa como es el desempefio de un
colaborador; el método de frases descriptivas consiste en elegir las frases que
caracterizan el rendimiento de un colaborador y aquellas que demuestran lo
contrario; el método de investigacion de campo que implica realizar entrevistas a
los superiores o0 pares sobre el desempefio de un colaborador; el método de
incidentes criticos que se encarga de evaluar el desempefio basado en los
comportamientos de un trabajador durante su jornada laboral; método de
comparacion por pares que consiste en evaluar a dos colaboradores que

desempefien una misma funcion o se mantenga en el mismo rango jerarquico y
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comparar cual es el mejor; método de superposicion de perfiles, consiste en una
autoevaluacion, evaluacion realizada por los jefes y por los pares; método de
clasificacion que consiste en ordenar a los trabajadores en base a la calidad de su
trabajo; el método de autoevaluacién implica una un analisis del colaborador
sobre su propio desempefio; y el método de evaluacion por resultados que consiste
en evaluar de manera numérica el desempefio generalmente se lo aplica para el

area de produccion, personas que ganan por comision, etc;

2.4.2.3.6.4 Ventajas de la evaluacion desempefio

Evaluar el desempefio de manera real y objetiva genera grandes beneficios para la
empresa y el colaborador. Segun Werther y Davis (2008) las ventajas que trae
consigo una evaluacion de desempefio son: permite la mejora del desempefio,
debido a que en base a los resultados se realiza la retroalimentacién de los
procesos que requieren mejoras; permite plantear politicas de compensaciones, s
decir, las recompensas tanto monetarias como de estima seran proporcionales al
nivel de desemperio, facilita los enriquecimientos de cargos y asensos, permiten
medir en nivel de necesidades de capacitacion y desarrollo del personal, permite

conocer si existen errores en los disefios de cargos y la distribucién de funciones.

2.4.2.2 Subsistema de aplicacion de personas

Para la administracion y gestion adecuada del recurso humano en una
organizacion, es necesario que se cumpla con ciertos parametros que aseguren el
crecimiento tanto para el personal como para la empresa, una vez que el personal
ha sido reclutado y seleccionado para un puesto especifico de trabajo, es decir, ha
cumplido con el proceso de admisién de personal, se procede a la aplicacion de
personas enfocada en tres dareas: socializacion de la empresa, analisis y

descripcién de cargos y evaluacion del desemperio.

2.4.2.2.1 Definicion

El subsistema de aplicacion de personas implica los procesos para disefar

actividades que las personas realizan en la empresa, para orientar y acompaiar su
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desempefio. Incluye el disefio organizacional y de puestos, analisis y descripcion
de los mismos, la colocacién de personas y la evaluacion del desempefio
(Chiavenato,2009).

El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la
integracion a la organizacion de los nuevos miembros, el disefio del
puesto y la evaluacion del desempefio en el puesto. Ya se vio como
los procesos de integracion de personal se encargan de obtener en el
mercado las personas necesarias, colocarlas e integrarlas a la
organizacion para que ésta pueda conservar su continuidad.
(Chiavenato,2009, p.199).

2.4.2.2.2 Procesos que implica

El subsistema de aplicacion de recursos humanos implica tres procesos
fundamentales que intentan mejorar el rendimiento de un colaborador mediante el
disefio de cargos respectivos y socializacién adecuada de las politicas y normas de

una organizacion.

2.4.2.2.2.1 Socializacion empresarial

La socializacion organizacional trata de exponerle al nuevo integrante
las bases y premisas con las cuales funciona la organizacién y como
podra él colaborar en este aspecto. Con la socializacion, esto es con su
ingreso a la organizacidn, el nuevo empleado renuncia a una parte de su
libertad de accion, ya que acepta un horario de trabajo, va a desempefiar
determinadas actividades, seguir la direccion de su superior, acatar
reglas y regulaciones internas precisas, etcétera. (Chiavenato, 2009, p
2002)

Cuando los trabajadores ingresan a una organizacion es necesario que comiencen
a aportar para el crecimiento de la empresa, para lo cual es indispensable que los
directivos informen a los trabajadores sobre los objetivos de la organizacion y de
su puesto de trabajo, los medios a utilizar para alcanzar las metas, las
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responsabilidades de su cargo, los pardmetros bajo los cuales se evaluard su
rendimiento laboral, las leyes, principios y filosofias que guian las acciones de la
empresa, no basta con informar, es necesario que el trabajador asuma las
responsabilidades que le competen dentro de la institucion tanto en funciones

como cumplimientos de las normativas.

2.4.2.2.2.2 Disefio de cargos

Segun Chiavenato (1997,p.225) el disefio de cargos es “la manera como los
administradores proyectan los cargos individuales y los combinan en unidades,
departamentos y organizaciones”, es decir, el disefio de cargos consiste en asignar

funciones y actividades a cada puesto de trabajo

El andlisis y descripcion de puestos de trabajo es la metodologia
basica y fundamental que contribuye a hacer realidad cualquier
proyecto de organizacion, es una herramienta metodologica que
disefla y ordena el proceso de la actividad organizativa de la
empresa; es el procedimiento metodoldgico que nos permite obtener
toda la informacion relativa a un puesto de trabajo.
(Carrasco,2009,p.5)

Toda empresa debe saber hacia donde quiere ir y sobretodo como quiere hacerlo,
tener el personal talentoso no sirve de nada si no se conoce con exactitud que
funciones se requieren desempefiar en cada puesto de trabajo; el disefio y analisis
de cargos permite conocer que implica cada uno de los puestos de trabajo con la
finalidad de que los procesos sean realizados de manera efectiva y respondiendo a

las necesidades y objetivos planteados por la organizacion.

2.4.2.2.3 Evaluacion de los procesos de aplicacion de personas

La evaluacion de estos procesos puede variar acorde a las ideologias de cada
empresa, puede ser desde un proceso precario hasta la configuracion mas

compleja y completa.

37



Segun Chiavenato (2009) los procesos de aplicacion de personas pueden ser de
dos tipos: por un lado en donde se pueden aplicar dos modelos: el modelo
mecanico que se basa en la visién de que cada accion implica una sola reaccion,
las improvisaciones e innovaciones no son validas para la realizacion de las
actividades, la eficiencia se basa en la cantidad de veces que un trabajador es
capaz de seguir los procedimientos, métodos de trabajo, rutinas y protocolos
establecidos por la empresa; y el modelo basado en la teoria de los factores
higiénicos, es decir, le dan demasiada importancia a las prestaciones, el tipo
supervisiones, las politicas organizacionales; mientras que por otro lado hay
organizaciones que utilizan el modelo organico, es decir, la eficiencia se basa en
la innovacion, creatividad y los factores motivacionales, toman en consideracion a
la organizacion como una entidad que sufre cambios constantes para producir

mejoras en sus procesos y en el personal.

2.4.2.3 Desempefio laboral

El desempefio laboral hace referencia a la calidad y cantidad de trabajo que realiza
un colaborador durante su jornada laboral, la misma que se puede ver influenciada
por factores internos y externos, que afectan la productividad tanto de la empresa

como de trabajador.

2.4.2.3.1 Definicién

Segun Guzman (2013, pag.52) el desemperfio laboral consiste en “una técnica de
la gestion del talento humano, en el cual se relaciona el empleado y la empresa,
con el fin de obtener un beneficio mutuo, que posibilita un adecuado rendimiento
para que la empresa realice las actividades economicas.” Del nivel de
rendimiento que tenga un colaborador en su puesto de trabajo dependera el
alcance de objetivos organizacionales y el éxito de una empresa dentro del mundo

empresarial.

Segun Cuesta (2010) el desempefio laboral es considerado como la base para el
alcance de objetivos, mediante la aplicacion de normas y reglamentos establecidos
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por la organizacion. Es decir, el nimero de objetivos alcanzados sera directamente

proporcional al nivel de desempefio de sus colaboradores.

2.4.2.3.2 Importancia

Segun Paspuel (2014,p.51) el desempefio laboral es importante porque “ayuda a
desarrollar la efectividad y el éxito de la empresa, en la actualidad las empresas
se enfocan a capacitar a los empleados para el mejoramiento continuo del

desempefio laboral, para obtener un éxito empresarial”

El desempefio laboral adecuado permite alcanzar las metas de la empresa, lograr
un crecimiento mutuo y sobre todo actuar de manera efectiva para lograr empresas
de éxito, capacitar y retroalimentar al personal mejorara su desempefio y
compromiso con la empresa generando oportunidades de crecimiento y mejoras

notables para el personal y las organizaciones.

2.4.2.3.3 Factores que influyen en el desempefio

Segun Chiavenato (2009) el desempefio de un colaborador se ve influenciado por
varios motivos: la discrepancia de la expectativa que significa que el trabajador no
comprende perfectamente las exigencias de su superior y viceversa el superior no
logra comprender a su subordinado; discrepancia en la funcion que significa que
el trabajador realizo una actividad al nivel que entiendo no al nivel que espera la
empresa; retroalimentacion a la discrepancia se da cuando lo que el trabajador
hace no es evaluado adecuadamente por su superior o jefe; discrepancia de
desempefio es decir, una cosa es lo que hace el trabajador y otra muy diferente lo

que la organizacion espera que haga.
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2.4.2.3.3 Criterios de desempeiio

Dependiendo de la organizacion y sus ideologias el desempefio de un colaborador
puede ser visto desde diferentes perspectivas al igual que los criterios de
desempefio, estos pueden estar basados en diferentes aspectos como: los rasgos de
la personalidad, las competencias que posee, el nivel de metas alcanzadas,
mejoramiento continuo de su trabajo, el tiempo que implica para la realizacién de
sus funciones, la calidad de su trabajo, entre otros factores dependido de los

intereses de la organizacion y su definicién de desempefio (Mondy,2010).

2.4.2.3.4 Administracion de desempefio

Mondy (2010,p.238) define a la administracion del desempefio como “ un
proceso orientado hacia las metas y encaminado al aseguramiento de que los
procesos organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la
productividad de los empleados, de los equipos, y, en ultima instancia de la
organizacion.” , €s decir, participa como la parte fundamental para alcanzar las
estrategias organizacionales mediante la valoracion de la calidad y cantidad del
trabajo realizado por el colaborador buscando maneras de mejor la forma de

realizacion de su trabajo y su desempefio como tal.

La administracion del desempefio debe ser un proceso continuo y dindmico,
debido a que esta influencia por diferentes factores tanto internos como externos
que deben tomarse en consideracion al momento de evaluar el trabajo realizado y
proceder a la retroalimentacion y capacitaciones respectiva buscando la eficiencia
continua del personal, los procesos y la organizacion.

Mondy (2010,p.239) cita a Green (s.f) quien asegura que “la administracion del
desempefio es el mayor contribuyente individual a la eficacia organizacional. Si

se ignora la administracion del desemperio, se iria al fracaso”
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2.4.2.3.5 Identificacién de medidas de desempefio

Segun Delgado, Gomez, Romero & Véazquez (2006) las medidas de desempefio
pueden ser de dos tipos: medidas objetivas que son aquellas que utilizan métodos
estadisticos para medir el rendimiento de un colaborador mientras que las medidas
subjetivas el jefe inmediato superior es quien evalia el desempefio del
colaborador y lo cataloga como bueno o malo en base a lo que ha podido

observar.

2.5. Hipotesis
2.6. Sefalamiento de variables

2.6.1. Variable independiente

Riesgos psicosociales

2.6.2 Variable dependiente

Desemperio laboral
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la investigacion

Para efectos de la investigacion respecto a los riegos psicosociales y el desempefio
laboral en él Gobierno Auténomo Desentronizado San Cristobal de Patate se

enmarcé en un estudio que englobé los enfoques: cualitativo, cuantitativo.

3.1.1 Enfoque cualitativo

La informacién obtenida servira de base para elaborar el marco tedrico,
considerandose la variable independiente riesgos psicosociales y la variable

dependiente desempefio laboral.

3.1.2. Enfoque cuantitativo

Los datos obtenidos de la encuesta realizada al personal del G. A. D. San
Cristobal, se tabularan y analizaran, mediante un anélisis estadistico para obtener
la comprobacion de la hipdtesis con el Chip*

3.2 Modalidad bésica de la investigacion

Para desarrollar, sustentar y profundizar el presente estudio de investigan se

acudio a las siguientes funestes de informacion:

3.2.1 Investigacion de campo

El presente trabajo de investigacion es de campo porgue se realizara en el lugar de
los hechos, donde se ejecutan las actividades del personal del GAD San Cristobal
de Patate, para recabar informacion, utilizando técnicas de investigacion como la
observacién directa y encuestas dirigidas a cada uno de los miembros, dando a

conocer la realidad del problema de estudio.
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3.2.2 Investigacion Documental y bibliogréafica

Para llevar a cabo la investigacion se utilizara fuentes de investigacion tales como:
libros de diferentes autores, tesis de grado y articulos cientificos destacandose los
criterios de autores: ldalberto Chiavenato, Cortes y la OIT que fueron de gran
utilidad en la investigacion para luego aplicar el conocimiento y desarrollar con

claridad el estudio de la problematica.

3.3 Nivel de investigacion

3.3.1. Exploratorio

Dar a conocer cual es la realidad del caso y explorar la situacion actual que esta
atravesando el GAD, mediante la detectacion de los riesgos Psicosociales que

influyen los colaboradores en su desempefio Laboral.

3.3.2 Descriptivo

La investigacion tiene un enfoque descriptivo porque se analizé detalladamente,
se interpreto y analizo el problema de estudio, identificando los factores de riegos

psicosociales que afectan el desempefio laboral del GAD. San Cristébal de Patate.

3.3.3 Correlacional

El presente trabajo de investigacion se analizé la relacion existente entre las dos
variables de estudio, los riesgos psicosociales y el desempefio laboral existente en

la organizacion, y determinar si una variable incide en la otra.

3.4. Poblacion

La poblacion a investigar esta conformada por 118 trabajadores del gobierno

autdbnomo descentralizado San Cristobal del Cantén Patate.
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Tabla N° 2 Poblacién 6rdfico n° 1

Personal | Frecuencia | Porcentaje

Mujeres 45 45%
Hombres 73 55 %
Total 118 100%

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate

Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar Chingo

3.4.2 Muestra

Debido a que la poblacion es conocida, la muestra se calcula con la siguiente
formula.
'

n=-— ECUA. N"1
EZ{(N—1)+1

Donde:
n=Tamafo de la nuestra.
E= Error de muestreo (5%)

N=Poblacion o universo

_ 118
~ (0,05)2(118-1)+1

118
n=
(0,0025) x (117) + 1

n

118
"= 0.2925+1
118
11,2925

n =91

n
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3.5 Operacionalizacion de variables

3.5.1 Variable Independiente

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores item basico Técnicas e instrumentos
Los riegos psicosociales es | Expectativas Exigencias ¢La organizacion le brinda el tiempo
el hecho, acontecimiento, | laborales psicolégicas necesario para la realizacion sus funciones?
situacion o estado que es Trabajo activo y ¢Ladistribucion de las tareas es irregulary | - Observacion
consecuencia de la desarrollo de provoca que se acumule su trabajo?
organizacion, violaciones de habilidades ¢Su esfuerzo en el trabajo es reconocido
las expectativas laborales Apoyo social por sus superiores?
. _ o . _ - Encuesta
bésicas, por lo que generan Compensaciones ¢En las situaciones dificiles en el trabajo
alteraciones en la salud de recibe el apoyo necesario? Charl
- arla
los trabajadores, en el Fisica ¢Existe tensiones en el trabajo por la culpa
sistema de procesos, Mental de otros compafieros de equipo?
Salud - Computadora
llevando a trastornos ¢Sabe exactamente que tareas son de su
mentales de importancia. | Procesos Cognitivos responsabilidad? _
B E ional - Hojas de la
(Alvarez 2013) mocionales
encuesta

Conductuales

Cuadro N° 1: Variable independiente

Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo
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3.5.2 Variable Independiente

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores item basico Técnicas e
instrumentos
Nivel de ejecucion Alto ;Considera que su desempefio laboral esta
Medio acorde con las expectativas de la empresa? Observacién
Desempefio Laboral como el Bajo ¢Dispone de un tiempo suficiente para

nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo
determinado. En tal sentido,
este desempefio esta
conformado por actividades
tangibles,  observables 'y
medibles, y otras que se
pueden deducir. ( Rodriguez

2004)

Logro de metas

Satisfaccion
laboral

Rendimiento

Actividades

tangibles

Evaluacion de

desempefio

realizar las actividades asignadas?

¢Cree usted que la empresa se siente
satisfecha con el resultado de su trabajo?

¢La empresa se sienta satisfecha con su
trabajo realizado?

¢Con que frecuencia la organizacion evalla
su desempefio?

¢La organizacién brindan capacitaciones para

el mejorar desempefio en sus distintas &reas?

Encuesta

Charla

Computadora

Hojas de la encuesta

Cuadro N° 2 Variable dependiente

Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo
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3.6 Técnicas e instrumentos

La encuesta con el instrumento cuestionario estructurado, se utiliz6 como una
técnica de recoleccion de informacidn, respondiendo a preguntas cerradas porque
nos enfocamos en los hechos o aspectos relacionados con los riegos psicosociales
que sera una causal del inadecuado desempefio laboral impidiendo hacia el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

3.6.1 Encuesta

La encuesta es un instrumento que permitio analizar los causales del problema,
obtuvimos un analisis de la situacion actual de los colaboradores del G.A.D SAN
CRISTOBAL DE PATATE

3.6.2 Instrumento

Se realiz6 pregunta cerradas que tiene varias opciones donde el encuestado podra

seleccionar una respuesta que segun su perspectiva crea que esta en lo correcta.

Los datos que recolectaron a través de la técnica de encuesta son debidamente

validados.

3.6.3 Validez y confiabilidad

La valides y confiabilidad de la técnica y los instrumentos que se aplicé son

Factibles.

Los instrumentos como la encuesta fueros examinados antes de su aplicacién
teniendo un conocimiento adecuado al caso de estudio, existiendo un juicio de
valores sobre la validacion para su correcta aplicacion a los trabajadores de la

organizacion.

3.6 Recoleccion de la informacion

Para realizar una correcta descripcion del plan de recoleccidén se contestd las

siguientes preguntas:
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Cuadro N° 3 Recoleccién de informacion

PREGUNTAS BASICA

EXPLICACION

¢Para que?

Determinar como inciden los riesgos
Psicosociales en el desempefio laboral de los
colaboradores del G.A.D SAN CRISTOBAL DE
PATATE

Diagnosticar los tipos riesgos Psicosociales
existentes en el personal del G.A.D SAN
CRISTOBAL DE PATATE

Identificar el nivel de desempefio laboral del
personal del G.A.D SAN CRISTOBAL DE
PATATE.

Exponer los resultados de la investigacion en un

articulo académico.

¢A qué personas?

A noventa y un Colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado San Cristébal de
Patate

¢Sobre qué aspectos?

Los riesgos psicosociales y el desempefio laboral.

¢Quién? El Investigadora: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo
¢Cuando? Periodo octubre 2018 — Marzo2019
¢Donde? Gobierno  Autébnomo  Descentralizado  San

Cristébal de Patate

¢Cuantas veces?

Una sola vez

¢ Qué técnicas de recoleccion?

Cuestionario estructurado

¢Con qué?

Cuestionario

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate

Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo
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3.7 Procesamiento y Analisis

3.1.7 Procesamiento

. Revisién critica de la informacion corregida; limpieza de informacion

defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

. Repeticion de la recoleccion para corregir fallas de contestacion.

. Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipdtesis.

. Estudio estadistico de datos para representacion de resultados

3.7.2 Anélisis

. Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones

fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

. Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico.
. Comprobacion de hipotesis
. Establecimiento de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO IV
ANALISIS E IMTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Analisis e interpretacion de los resultados de la encuesta aplicada a los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado San Cristébal de
Patate.

Pregunta N°1 ¢La organizacion le brinda el tiempo necesario para la realizacion

sus funciones?

Tabla N° 3: Resultado de preguntaN°1

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 52 57%
A VECES 30 33%
NUNCA 9 10%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Gréfico N° 2: Porcentualizacion Pregunta N°1

79 = SIEMPRE

0,
35% 58% A VECES

NUNCA

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6é Cafiar Chingo

Analisis: De una poblacion de 91 colaboradores encuestados del G.A.D. San
Cristobal Patate, 52 personas respondieron con la alternativa Siempre, lo que
corresponde al 57% de su poblacion, por otro lado 30 empleados contestaron la
opcidn A veces lo que equivale al 33%, mientras tanto que 9 integrantes marcaron
la opcion Nunca equivalente al 10%.

Interpretacion: Los resultados evidencian que la mitad de la poblacion si recibe

el tiempo necesario para realizar actividades diarias ocasionando independencia
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en el cumplimiento de sus funciones obteniendo un bienestar en él trabajo,
mientras tanto un porcentaje considerable describié no contar con el tiempo
suficiente para ejecutar sus tareas, siendo esto un factor causal de la fatiga laboral,

debido a la acumulacién de las mimas.

Pregunta N°2 ;La distribucion de las tareas es irregular y provoca que se

acumule su trabajo?

Tabla N° 4: Resultado de pregunta N°2

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 26 29%
A VECES 46 51%
NUNCA 19 21%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Grafico N° 3: Porcentualizacion Pregunta N°2

21% 29% = SIEMPRE
A VECES
50% NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Andlisis: Se puede evidenciar que 26 trabajadores que corresponden al 29% de las
personas encuestadas responden la alternativa Siempre, mientras que 46
colaboradores marcaron A veces, que corresponde al 51% de la poblacion y por

ultimo 19 empleados argumentaron que Nunca, alcanzado un porcentaje de 21%.

Interpretacion: Con un porcentaje significativo los trabajadores determinan que
a veces, existe una distribucion irregular de tareas provocando la acumulacion de
trabajo e insatisfaccidn laboral debido a una inadecuada planificacién, con esto

los colaboradores a cumulan un agotamiento psiquico constantemente que
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dificulta el cumplimiento de los objetivos, asi mismo una cantidad considerable de
los encuestados indican que siempre existe acumulacion de trabajo, desatando el

principio del sindrome de burnout en los mismos.
Pregunta N°3¢Su trabajo le resulta agradable?

Tabla N° 5: Resultado de pregunta N°3

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 64 70%
A VECES 22 24%
NUNCA 5 5%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Grafico N° 4: Porcentualizacion Pregunta N°3

21%

50%

= SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Andlisis: De un total de 91 trabajadores, 64 afirman con la opcidn Siempre que
representa a un 70% mientras tanto que 22 personas optaron por la opcién A veces
el cual simboliza un 24% vy por ultimo 5 colaboradores responde Nunca

equivalente al 5% de la poblacidn que su trabajo no es agradable realizarlo.

Interpretacion: Una cantidad considerable de los colaboradores responden que el
trabajo Siempre les resulta agradable porque le brinda la oportunidad de
fortalecer, desarrollar e impartir sus conocimientos existiendo una autonomia en

gNo es agradable su trabajo por la actividad que desarrolla, cayendo en efectos
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negativos como la fatiga fisica, la ansiedad y la depresion al no poder llegar al
cumplimiento de sus objetivos.

Pregunta N°4 ;Existe momentos en los que necesita estar en la casa 'y en la
empresa a la vez?

Tabla N° 6: Resultado de pregunta N°4

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 19 21%
A VECES 58 64%
NUNCA 14 15%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Gréfico N° 5: Porcentualizacion Pregunta N°4

15%%

64%

B SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Analisis: De las 91 personas encuestadas se puede analizar qué, 19 personas
equivalente al 21% se manifestaron con la alternativa Siempre, mientras que 58
trabajadores que representan al 64% respondieron A veces, y por ultimo 14

empleados representado al 15% optaron por la opcion Nunca.

Interpretacion: La mayor parte de los colaboradores mencionan que A veces
necesitan estar en su lugar de trabajo y hogar al mismo tiempo, porque el
empleado necesita responder demandas en la empresa y domestico familiar,
produciendo un aumento de carga total de trabajo, lo que repercute directamente

con su salud y bienestar del mismo. Por otro lado, una minima cantidad de
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subordinados otorga que Nunca tiene la necesidad de estar pensado en los dos,
ellos tienen autonomia que constituye a una satisfaccion laboral esperada por sus
jefes de trabajo.

Pregunta N°5 ¢Su esfuerzo en el trabajo es reconocido por sus superiores?

Tabla N° 7: Resultado de pregunta N°5

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 30 33%
A VECES 44 48%
NUNCA 17 19%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Gréfico N° 6: Porcentualizacion Pregunta N°5

19% 339,

48%

B SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Andlisis: De las 91 personas encuestadas 30 marcaron la opcién Siempre, que
representa al 33%, 44 marcaron la alternativa A veces equivalente al 48%, por
ultimo 17 trabajadores sefialan que Nunca sus superiores reconocen sus esfuerzos

cuando culminan las actividades, correspondiente al 19% de los trabajadores.

Interpretacion: Una parte considerable de los empleados sefialan que siempre
sus jefes reconocen sus esfuerzos existiendo un estilo de mando acorde con las
exigencias de cada puesto, por otro lado, una minima cantidad de empleado
mencionan que Nunca son reconocidos su esfuerzo llegando a tener una
desmotivacion laboral que este recaera en depresion, desmotivacion y estrés al ver

que los demas departamentos tienen un lider de les brinda toda la ayuda necesaria.
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Pregunta N°6¢Sus emociones le dejan cumplir en su trabajo?

Tabla N° 8: Resultado de pregunta N°6

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 53 58%
A VECES 23 25%
NUNCA 15 16%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6é Cafiar Chingo

Gréfico N° 7: Porcentualizacion Pregunta N°6

16%

25%/ 59%

B SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis:  Se puede evidenciar que 53 persona que equivale al 58% de la
poblacion macaron la alternativa Siempre, mientras que 23 colaboradores
marcaron A veces otorgando a un 25% y por Gltimo 15 personas indican que
Nunca sus emociones le dejan cumplir su trabajo que realiza diariamente,

proporcionando a un 16% de la poblacion encuestada.

Interpretacion: Como se puede evidenciar en la grafica méas de la mitad de los
colaboradores del GAD. Municipal de Patate Siempre pueden realizar su trabajo
sin tomar en cuenta las emociones porque posen un equilibrio mental que ayuda a
cumplir sus metas, mientras tanto una minima cantidad de empleados corroboran
que es muy dificil cumplir con el trabajo, porque en experiencias pasadas
sufrieron trastornos que no puede superar y siempre caeran en depresion laboral,
provocando la prolongacion de absentismo en el trabajo y el incumplimiento de

tareas.
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Pregunta N°7 ¢ Puede hacer las tareas a un ritmo adecuado?

Tabla N° 9: Resultado de pregunta N°7

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 60 66%
A VECES 28 31%
NUNCA 3 3%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Grafico N° 8: Porcentualizacion Pregunta N°7

B SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis: Como podemos evidenciar en la grafica 66% encuestados se
manifestaron con la alternativa Siempre equivalente a las 60 personas, un 31%
marcaron A veces que seria de 28 trabajadores y por ultimo un 3% que se seria 3

personas que Nunca o pueden hacer las tareas en un ritmo adecuado.

Interpretacion: Mas de la mitad de los encuestados Si pueden realizar las tareas
en ritmo adecuado porque exigen rapidez en su labor llegado a tener una
competitividad entre compafieros, satisfaciendo las exigencias del exterior de la
organizacion, otro lado una minima cantidad le cuesta laborar en un ritmo
adecuado, porque las circunstancias de trabajo tanto fisica, sociales y
organizacionales provocan una acumulacion de tareas que caen en sobrecarga
mental provocando que las exigencias cognitivas no se adaptan a la capacidad de

respuesta en el trabajo impidiendo el cumplimiento de objetivos.
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Pregunta N°8 ¢Puede decidir como realizar sus tareas en el trabajo?

Tabla N° 10: Resultado de pregunta N°8

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 53 58%
A VECES 32 35%
NUNCA 6 7%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Gréfico N° 9: Porcentualizacion Pregunta N°8

%
35%/ 58%

B SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Andlisis: Se puede evidenciar que 53 trabajadores que corresponden al 58% de las
personas encuestadas responden la alternativa Siempre, mientras que 32
colaboradores marcaron A veces, que corresponde al 35% de la poblacion y por

ultimo 6 empleados argumentaron que Nunca, alcanzado un porcentaje de 7%.

Interpretacion: La mayoria de los empleados encuestado manifiestan que
siempre pueden decidir en como hacer sus tareas en el trabajo facilitando la
autonomia, el desarrollo, promoviendo actitudes que ayudaran al enriquecimiento
personal, mientras tanto que una porcién minima no puede decidir como hacer su
actividad, existe una inadecuada gestion de mando por parte de las posiciones de
poder en el momento del reparto y la toma de decisiones en la organizacion todo

esto conlleva a un estrés laboral.
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Pregunta N°9 (En las situaciones dificiles en el trabajo recibe el apoyo

necesario?

Tabla N° 11: Resultado de pregunta N°9

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 33 36%
A VECES 51 56%
NUNCA 7 8%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Gréfico N° 10: Porcentualizacion Pregunta N°9
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Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Analisis: De un total de 91 trabajadores, 33 afirman con la opcion Siempre que
representa a un 36% mientras tanto que 51 personas optaron por la opcién A veces
el cual simboliza un 56% y por ultimo 7 colaboradores responde Nunca

equivalente al 8% de la poblacion.

Interpretacion: Mas de la mitad de los empleados corroboran que A veces existe
el apoyo necesario de sus compafieros, mientas una minima cantidad de trabajo
mencionan que nunca poseen ayuda en estas situaciones que hace despertar
emociones diferentes en cada trabajador y que se dificulte el control de las
nuestras que al final va a caer en conflictos laborales por las tensiones existentes

en el lugar de trabajo.
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Pregunta N°10 ¢Considera que las condiciones de trabajo son seguras?

Tabla N° 12: Resultado de pregunta N°10

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 50 55%
A VECES 34 37%
NUNCA 7 8%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6é Cafiar Chingo

Gréfico N° 11: Porcentualizacion Pregunta N°10

NUNCA

0,
A VECES 8% SIEMPRE

37% 55%

SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Andlisis: De las 91 personas encuestadas se puede analizar qué, 50 personas
equivalente al 55% se manifestaron con la alternativa Siempre, mientras que 34
trabajadores que representan al 37% respondieron A veces, y por ultimo 7

empleados representado al 8% optaron por la opcion Nunca.

Interpretacion: La mayor parte de la poblacion responden Siempre son seguras
las condiciones donde realiza sus actividades, debido a que la accesibilidad a lugar
de trabajo es el adecuando, también la estructura con la que cuentas la
organizacion idoneas para que el trabajador pueda conseguir el maximo logro de
satisfaccion laboral, mientras una minima cantidad mencionan que A veces estan
expuestos a tener riegos laborales por la movilidad geografica del trabajo llegando
a tener una insatisfaccion laboral en el momento de realizar la actividad diaria lo

que repercute el cumplimiento de los objetivos.
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Pregunta N°11 ;Existe tensiones en el trabajo por la culpa de otros compafieros

de equipo?

Tabla N° 13: Resultado de pregunta N°11

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 18 20%
A VECES 50 55%
NUNCA 23 25%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Gréfico N° 12: Porcentualizacién Pregunta N°11

W SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis: De las 91 personas encuestadas 18 marcaron la opcién Siempre, que
representa al 20%, 50 marcaron la alternativa A veces equivalente al 55%, por
ultimo 23 trabajadores sefialan que Nunca sus superiores reconocen sus esfuerzos

cuando culminan las actividades, correspondiente al 19% de los trabajadores.

Interpretacion: Se puede observar que la mayor partes de la poblacion
mencionan que siempre existe tenciones entre comparieros por la inadecuada
asignacion de tareas, por parte de los superiores aumenta la presencia de
tenciones, individualismo ocasionando conflictos por competencias, llegando a
tener un fatiga metal en la persona, una minima cantidad de trabajadores dan a
conocer que no puede haber tenciones entre compafieros porque tiene una
comunicacion bilateral y existen espacios de trabajo adecuado para realizar sus

actividades sin interrupciones de agentes internos y extremos.
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Pregunta N°12 ;Sabes exactamente que tareas son de su responsabilidad?

Tabla N° 14: Resultado de pregunta N°12

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 60 66%
A VECES 23 25%
NUNCA 8 9%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6é Cafiar Chingo

Gréfico N° 13: Porcentualizacién Pregunta N°12

ES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Andlisis: Se puede evidenciar que 60 persona que equivale al 66% de la
poblacion macaron la alternativa Siempre, mientras que 23 colaboradores
marcaron A veces otorgando a un 25% Yy por Gltimo 8 personas indican que no
sabes cuales son las tareas de su responsabilidad, proporcionando a un 9% de la

poblacién encuestada.

Interpretacion: La mayor parte las personas encuestadas saben exactamente
cuéles son las tareas de su responsabilidad, los trabajadores estan adecuado sus
capacidades y actitudes para desarrollar bien las tareas con los recursos que la
organizacion les brinda, una minima cantidad de trabajadores no saben
exactamente que tareas son de su responsabilidad porque sus actitudes y
habilidades no estan acorde con el manual de funciones, provocando accidentes
laborales que dafan la salud mental del empleado.
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Pregunta N°13 ¢Considera que su desempefio esta acorde con las expectativas de

las empresas?

Tabla N° 15: Resultado de pregunta N°13

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 60 66%
A VECES 23 25%
NUNCA 8 9%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Gréfico N° 14: Porcentualizacion Pregunta N°13

B SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Analisis: De las 91 personas encuestadas 60 marcaron la opcién Siempre, que
representa al 66%%, 23 marcaron la alternativa A veces equivalente al 25%, por
ultimo 8 trabajadores sefialan que su desempefio no esta acorde a las expectativas
del jefe, correspondiente al 8% de los trabajadores.

Interpretacion: Mas de la mitad de los colaboradores del GAD. Patate
mencionaron que su desempefio esta acode a las expectativas de los superiores
llegando a tener una satisfaccion y cumpliendo a cabalidad los objetivos
organizacionales, por otro lado, una minima porcién no puede desempefiarse
adecuadamente en las actividades debido al clima organizacional que no satisfaces
la expletivas del empleador provocando elevados indices de rotacion, escaso nivel

de innovacidn que contribuira a la lentitud en cumplir los objetivos.
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Pregunta N°14 ¢Dispone de un tiempo suficiente para realizar las actividades
asignadas?

Tabla N° 16: Resultado de pregunta N°14

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 44 48%
A VECES 39 43%
NUNCA 8 9%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Gréfico N° 15: Porcentualizacion Pregunta N°14
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E SIEMPRE A VECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Andlisis: Se puede evidenciar que 44 trabajadores que corresponden al 48% de las
personas encuestadas responden la alternativa Siempre, mientras que 39
colaboradores marcaron A veces, que corresponde al 43% de la poblacion y por

ultimo 8 empleados argumentaron que Nunca, alcanzado un porcentaje de 9%.

Interpretacion: Menos de la mitad de los trabajadores del G.A.D. San Cristébal
de Patate mencionan que tiene el tiempo suficiente para realizar sus tareas porque
los trabajadores distribuyen adecuadamente el tiempo, en cambio mas de la mitad
no tiene el tiempo suficiente para el desarrollo de tareas debido a un inadecuado
clima organizacional que perjudica la estabilidad, equilibrio de los trabajadores

impidiendo su desarrollo laboral.
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Pregunta N°15 ¢Recibe la informacion necesaria para realizar bien su trabajo?

Tabla N° 17: Resultado de pregunta N°15

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 41 45%
A VECES 41 45%
NUNCA 9 10%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6é Cafiar Chingo

Gréfico N° 16: Porcentualizacién Pregunta N°15

10
45%

B SIEMPRE ® AVECES NUNCA

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Andlisis: De las 91 personas encuestadas se puede analizar que, 41 personas
equivalente al 45% se manifestaron con la alternativa Siempre, mientras que 41
trabajadores que representan al 45% respondieron A veces, y por ultimo 9

empleados representado al 10% optaron por la opcion Nunca.

Interpretacion: Menos de la mitad de los colaboradores del Municipio si reciben
una informacion correcta para realizar su tarea, se debe a que los superiores posen
una comunicacién bilateral con ellos por lo cual realizan un trabajo eficiente
durante su jornada laboral, en cambio un poco mas de la mitad no recién
informacion necesaria debido a las condiciones a las actitudes prepotentes que
tienen es su area por sus jefes impidiendo el cumplimiento de sus actividades dia a
dia.
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Pregunta N°16 ¢Considera que la empresa se sienta satisfecha con su trabajo

realizado?

Tabla N° 18: Resultado de pregunta N°16

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 30 33%
A VECES 53 58%
NUNCA 8 9%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Gréfico N° 17: Porcentualizacion Pregunta N°16
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Fuente: GAD. San Crist6bal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis: Se puede evidenciar que 30 persona que equivale al 33% de la
poblacion macaron la alternativa Siempre, mientras que 53 colaboradores
marcaron A veces otorgando a un 58% y por ultimo 8 personas indican que Nunca
la empresa se siente satisfecha con su desempefio proporcionando a un 9% de la

poblacion encuestada.

Interpretaciones: Una porcion considerable establece que siempre la empresa
estd satisfecha por su desempefio debido a un liderazgo acorde en cada area de
trabajo, mientras tanto mas dela mitad de los colaboradores percibe que la
organizacion no esta satisfecha con el trabajo realizado, porque los empleados no

estan ubicados en el trabajo de acuerdo al manual de funciones que poseen la
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organizacion existiendo un conflicto entre jefes y trabajadores dando una

insatisfaccién laboral.

Pregunta N°17 ¢Con que frecuencia la organizacion evalla su desempefio

laboral?

Tabla N° 19: Resultado de pregunta N°17

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 20 22%
A VECES 55 60%
NUNCA 16 18%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6é Cafiar Chingo

Gréfico N° 18: Porcentualizacién Pregunta N°17
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Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Analisis: De un total de 91 trabajadores, 20 afirman con la opcion Siempre que
representa a un 22% mientras tanto que 55 personas optaron por la opcion A veces
el cual simboliza un 60% Yy por ualtimo 16 colaboradores responde Nunca

equivalente al 18% de la poblacién que su trabajo no es agradable realizarlo.

Interpretacion: Una pequefia porcion mencionan que siempre la organizacién
realizan una evaluacion de desempefio provocando que el trabajador se sienta
comprometido con la institucion, porque la evaluacién brinda una superacion
personal a cada empleado obteniendo un desempefio de alto nivel, mientras mas

de la mitad no son evaluadas esto se debe a que €l municipio contratan a
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personas por periodos cortos, o en el ambito operativo no les realizan esta

evaluaciones impidiendo que ellos tengan un desconocimiento de las mismas.

Pregunta N°18 ¢Se socializan los resultados de su evaluacion de desempefio?
Tabla N° 20: Resultado de pregunta N°18

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 18 20%
A VECES 36 40%
NUNCA 37 41%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Grafico N° 19: Porcentualizacion Pregunta N°18
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Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis: Se puede evidenciar que 18 trabajadores que corresponden al 20% de las
personas encuestadas responden la alternativa Siempre, mientras que 36
colaboradores marcaron A veces, que corresponde al 40% de la poblacién y por
ultimo 37 empleados argumentaron que Nunca, alcanzado un porcentaje de 41%.

Interpretacion: Como podemos evidenciar una minima porcion de trabajadores
responden siempre le socializan los resultados de su evaluacion logrando en el
trabajador mejore su desempefio, mientras tanto méas de la mitad de colaboradores

mencionan que nunca les dan a conocer los resultados de su evaluacién de

67



desempefio porque nunca les realiza la evaluacion ya que el trabajador pasa por

periodo cortos en la organizacion.

Pregunta N°19 ¢La organizacion brinda capacitaciones para mejorar su
desempefio en sus distintas areas?

Tabla N° 21: Resultado de pregunta N°19

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 18 20%
A VECES 47 52%
NUNCA 26 29%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Cristobal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Gréfico N° 20: Porcentualizacién Pregunta N°19
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Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis: De las 91 personas encuestadas se puede analizar qué, 18 personas
equivalente al 20% se manifestaron con la alternativa Siempre, mientras que 47
trabajadores que representan al 52% respondieron A veces, y por ultimo 26

empleados representado al 29% optaron por la opcion Nunca.

Interpretacion: Una pequefia porcion menciona que la organizacion si brinda
capacitaciones para mejorar el desempefio luego de conocer los resultados, pero
mas de la mitad se manifiestas que no existen capacitaciones luego de conocer los
resultados de las evaluaciones de desemperfio repercutiendo en el rendimiento de

cada empleado.
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Pregunta N°20 ¢Son motivados por su talento cuando cumple las metas?
Tabla N° 22: Resultado de pregunta N°20

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

SIEMPRE 16 18%
A VECES 43 47%
NUNCA 32 35%
TOTAL 91 100%

Fuente: GAD. San Crist6bal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafar Chingo

Grafico N° 21: Porcentualizacion Pregunta N°20
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Fuente: GAD. San Cristdbal de Patate
Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo

Analisis: De las 91 personas encuestadas se puede analizar qué, 16 personas
equivalente al 18% se manifestaron con la alternativa Siempre, mientras que 43
trabajadores que representan al 47% respondieron A veces, y por Gltimo 32

empleados representado al 35% optaron por la opcion Nunca.

Interpretacion: Una minima parte de la poblacién manifiesta que si tienes
reconocimiento por llegar al cumplimiento de los objetivos esto trae gran
satisfaccion a los trabajadores, sintiéndose comprometidos con la organizacion,
pero existe una parte de los trabajadores que nunca les brindan reconocimientos
luego de cumplir los objetivos esto se debe que los sub sistemas de talento
humano no esté trabajando en beneficio del empleado si no de la organizacién, en
un corto plazo perjudicara el desarrollo de la organizacion y el bienestar de los

mMismos.
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4.2 Verificacion de la hipétesis

Los riegos psicosociales inciden en el desempefio laboral de los colaboradores del
Gobierno Autéonomo descentralizado San Cristobal de Patate, provincia de

Tungurahua.

4.3 Modelo Logico

Hipotesis nula:

Ho: Los riesgos psicosociales NO incide en el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Autonomo descentralizado San Cristobal de Patate,

provincia de Tungurahua.

Hipotesis alternativa:
Los riegos psicosociales Si en el desempefio laboral de los colaboradores del
Gobierno Autonomo descentralizado San Cristébal de Patate, provincia de

Tungurahua.

4.4 Modelo Matematico

Ho O=E

Ha O#E

Donde:

X? = Chi cuadrado

> ‘ = Sumatoria.

O = Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.

4.5 Modelo Estadistico

0-E)?
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4.5.1 Nivel de Significacién, grados de libertad, regla de decision.
Tabla N° 23: grados de libertad

Pregunta 2 1
Pregunta 4 2
Pregunta 17 3
Pregunta 18 4
Columnas 1 2 3

Fuente: GAD. San Cristébal de Patate
Elaborado por: Lizeth Rocié Cafiar Chingo

Para hallar el grado de libertad se utiliza las siguientes formula:

Gl= (f-1) (c-1)
Gl= (4-1) * (3-1)
Gl=(3) * (2)
Gl=6

Gl=12.59

Para un nivel de significancia se utiliza x= 0.05 y seis grados de libertad, se la
hipGtesis nula Ho si el valor del Chi? es < (menor o igual) al valor de Chi? caso

contrario se rechazard y se aceptara la hipétesis alterna.

Distribuciones del Chi?

Cuadro N° 4. Distribuciones del Chi?

o/p 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 01
1 10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055
2 13,815 11,9827 10,5965 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052
3 16,266 14,3202 12,8381 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363
6 22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 10,6446
7 24,3213 22,0402 20,2777 18,5453 16,0128 14,0671 12,017

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar Chingo

71



Grado de significancia
a=0.05

En donde:

O= Frecuencia Observada

E= Frecuencia Esperada

O-E= Frecuencias Observadas- frecuencias esperadas

(O-E)?= Resultado de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado

(O-E)?/E= Resultados de las frecuencias observadas y esperadas al cuadrado
dividido para las frecuencias esperadas.

4.6 Recoleccion de datos y Calculos estadisticos

4.6.1 Frecuencias Observadas

Cuadro N° 5. Frecuencias Observadas

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca SUBTOTAL
Pregunta  N. 2. ¢La
distribucion de las tareas es
) 26 46 16 91
irregular y provoca que se
acumule su trabajo?
Pregunta N. 4 ;Existe
momentos en los que necesita
19 58 14 91

estar en la casa y en la
empresa a la vez?
Pregunta N° 17 ¢Con que
frecuencia la organizacion 20 55 16 91
evalla su desempefio laboral?
Pregunta N° 18 (Se
socializan los resultados de su

. 18 36 37 91
evaluacion de desempefio?
SUBTOTAL 83 195 86 364

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar Chingo
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4.6.2. Frecuencias Esperadas

Cuadro N° 6.. Frecuencias Esperadas

ALTERNATIVAS
Siempre A veces Nunca SUBTOTAL
Pregunta N. 2. ;La distribucion
de las tareas es irregular y provoca 20,75 48,75 215 91,00
que se acumule su trabajo?
Pregunta N. 4 ;Existe momentos
en los que necesita estar en la casa 20,75 48,75 21,5 91,00
y en la empresa a la vez?
Pregunta N° 17 ¢Con que
frecuencia la organizacion evalla 20,75 48,75 21,5 91,00
su desempefio laboral?
Pregunta N° 18 ;Se socializan los
resultados de su evaluacion de
20,75 48,75 215 91,00
desempefio?
SUBTOTAL 83,00 195,00 86,00 364,00
Elaborado por: Lizeth Rocio Cafiar
4.6.3 Célculo de X%
0] E O-E (O-E)? (O-E)E
26 20,75 5,25 27,56 1,33
19 20,75 -1,75 3,06 0,15
20 20,75 -0,75 0,56 0,03
18 20,75 -2,75 7,56 0,36
46 48,75 -2,75 7,56 0,16
58 48,75 9,25 85,56 1,76
55 48,75 6,25 39,06 0,80
36 48,75 -12,75 162,56 3,33
19 21,50 -2,50 6,25 0,29
14 21,50 -7,50 56,25 2,62
16 21,50 -5,50 30,25 1,41
37 21,50 15,50 240,25 11,17
CALCULO DEL TOTAL

CHI-CUADRADO
Fuente: GAD. San Crist6bal de Patate

Elaborado por: Lizeth Roci6 Cafiar Chingo
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4.6.4 Comprobacion de la Hipotesis

X%=12,59

Zona De
Aceptacion
(H1)

Zona de Rechazo (HO)

0 5 10 15 20 25 30 35

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado (Chi real): 23,40
Valor de la tabla (Chi tedrico) 12,59
Conclusién

v

40

Con el grado de libertad de 6 y 95% de confiabilidad se concluye: El valor de X2c

23,40 > X%=1259 de esta forma se acepta la hipGtesis alterna, es decir se

confirma que los riesgo psicosociales si incide en el desempefio de los

colaboradores del G.A.D San Cristobal de Patate, provincia de Tungurahua

Cantén Patate.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

e Los riegos psicosociales presentes en los trabajadores del G.A.D San
Cristobal de Patate son los siguientes: Estrés, burnout, ansiedad, insomnio,
dolor de cabeza, cansancio menta, tencidbn musculas; que afectan
directamente a los colaboradores, disminuyendo en el desempefio laboral.

e Enel G.A.D San Cristobal de Patate los riegos psicosociales si influyen en
el desempefio laboral perjudicando al desarrollo de las actividades que
realizan los trabajadores, generando insatisfaccion labora, desmotivacion,
repercutiendo en su vida personal y profesional.

e Como se puede evidenciar en las encuestas, el desempefio de los
trabajadores del G.A.D Patate es inestable porque se constatd que no todos
los trabadores son evaluados su desempefio es porque estan por un tiempo
determinado y luego dejan de pertenecer a la organizacion.

e El nivel de desempefio laboral que presenta le G.A.D San Cristébal de
Patate no es el déptimo, porque se ve limitado por la presencia de
desmotivacion, fatiga laboral, conflictos laborales, por inequidad en la
asignacion de fusiones, comunicacion unilateral, deteriorado las relaciones
interpersonales que provocan que el personal no cumpla de una manera

eficientes sus actividades.
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5.2 Recomendacion

Para reducir la presencia de los riesgos psicosociales serd brindar
capacitaciones al personal de la organizacién para que el trabajador
tenga en cuenta que durante su jornada laboral siempre estaran
expuesto a ello, pero con las capacitaciones los Directores o los Jefes
Departamentales podran prevenirlos y controlarlos.

Mejor las condiciones de trabajo para reducir la presencia de los riegos
psicosociales generando seguridad en el trabajador para que desarrolle
sus actividades diarias en espacios agradable, que beneficia a la salud y
bienestar de cada uno de los miembros, mejorando la autoestima por la
armonia que existira en su lugar de trabajo.

Reexaminar el anélisis y el perfil de cargo, para tener una equidad en
la asignaciéon de tareas en cada puesto de trabajo, ademas generar
actividades que fomenten la comunicacion entre jefe y empleado,
realizarles una evaluacion de 360° a cada trabajador y dar a conocer
los resultados para que el subordinado tenga idea en que esta fallando
y busque capacitacion que ayudara en el mejoramiento de su

desempefio.
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El presente trabajo se enfoca en determinar la incidencia de los riesgos
psicosociales en el desempefio laboral en el G.A.D San Cristobal de Patate, en la
actualidad debido a constantes cambios tecnoldgicos y sociales, Mas aun, la
sobrecarga de trabajo, los conflictos de laborales, impulso de seguridad industrial;
incrementando la responsabilidad, el liderazgo, la comunicacion, el apoyo social,
para alcanzar la competitividad, seguridad en toma de decisiones, considerandose
esencial la aplicacion de medidas de proteccion que favorezcan el desempefio y la
satisfaccion en el trabajo. Impulsado en el cumplimiento de normas que
contribuiran positivamente al desarrollo personal, profesional, emocional, calidad
de vida, la situacion laboral, la Gestion de Talento Humano, limitando los
accidentes laborales, alteraciones fisioldgicas, psicolégicas y sociales que
deterioran el cumplimiento de los objetivos, el prestigio e imagen institucional.

Utilizando en el desarrollo la metodologia de investigacion bibliografica,
documental, libros digitales y virtuales; sobresaliendo la modalidad de campo, la
investigacion dio informacion relevante poniendo en contacto con la realidad a
estudiar. En los niveles se destacan el descriptivo y explicativo, considerandose
un variable de estudio para motivar al trabajador en la realizacion de funciones,
actividades y tareas que favoreceran el cumplimiento de metas y objetivos

empresariales, contribuyo en la prevencion de riesgos psicosociales y
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fortaleciendo el desempefio laboral mediante la aplicacion de estrategias de
prevencién de riegos fomentados por el desempefio laboral.

Palabras claves: Riesgo psicosociales, seguridad industrial, desempefio laboral,
satisfaccion laboral.
ABSTRACT

The present work focuses on determining the incidence of psychosocial risks in
work performance in the GAD San Cristobal de Patate, at present due to constant
technological and social changes. Moreover, work overload, labor conflicts,
momentum  Industrial  security;  Increasing  responsibility, leadership,
communication, social support, to achieve competitiveness, security in decision
making, and it is considered essential to apply protective measures that favor
performance and job satisfaction. Promoted in compliance with norms that will
contribute positively to personal, professional, emotional development, quality of
life, work situation, Human Talent Management, limiting occupational accidents,
physiological, psychological and social alterations that deteriorate the fulfillment
of the objectives, The prestige and institutional image.

Using in the development the methodology of bibliographical research,
documentary, digital and virtual books; Highlighting the modality of field, the
investigation gave relevant information putting in contact with the reality to study.
At the levels, the descriptive and explanatory levels are highlighted, being
considered a study variable to motivate the worker in the accomplishment of
functions, activities and tasks that will favor the accomplishment of goals and
business objectives, contribute in the prevention of psychosocial risks and
strengthening the work performance Through the application of strategies of

prevention of irrigations fomented by the labor performance.

Key words: Psychosocial risk, industrial safety, job performance, job satisfaction.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas buscan mejora los ingresos econdémicos
incrementando su productividad, sobresaliendo la importancia del estudio de los
riegos psicosociales y el desempefio laboral en el G.A.D. San Cristobal de Patate.
Son aspectos de posibles dafios en la salud fisica y metal de los colaboradores. El
tener conocimiento frente a los riegos psicosociales ofrecen beneficios como:
mejoran la calidad de vida de los trabajadores, prevenir accidentes e incidentes en
el trabajo, fortalecer un clima laboral positivos e incitar a una cultura organizacion
en prevenir riesgos.

La existir una incorrecta administracion de gestion de talento humano, la
condicion de trabajo ocasiona problema en el colaborador y la empresa. Que
habitualmente tiene relacion con: el desempefio laboral, salud del empleador y
satisfaccion laboral del trabajador.

Los riegos psicosociales dentro del mundo organizacional ain siguen existiendo
un desconocimiento de los mimos, por lo tanto, trabajadores y trabajadoras estan

expuestos a sufrir dafios metales y fisicos que traen consigo.

La organizacion internacional del trabajo (OIT) considera que los trabajadores en
general estdn expuestos a sufrir dafios en salud debido a las inadecuadas

condiciones con los que laboran.

Dentro de las organizaciones los riegos psicosociales afectan a los colaboradores
en su lugar de trabajo. Es preciso afiadir que no todas las personas perciben de la
misma manera las condiciones en que desarrollan su funcidn, respondiendo de
manera individual y distinta segun la situacion a la que se exponga. En el estudio
de estos factores varios has sido actores que han expuesto los riesgos
psicosociales como un factor de estudio. Entre los principales tenemos: Creus y
Mangosio, (2011); Diaz, D, (2011); Gil-Monte. P (2012), (MRL, 2013) Solanes
A (2013).
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En estos trabajos los autores coinciden en que los riesgos psicosociales son unos
temas de actualidad, que representa una gran importancia debido a los diferentes
cambios que rodean la empresa de manera global. Los riesgos son negativos y
perjudiciales siempre y cuando el trabajador perciba la presencia de estos y tenga

un desconocimiento del como prevenirlos.

Para la organizacion los riegos psicosociales producen efectos negativos que se
traducen a un inadecuado rendimiento global de la empresa, en el incremento de
absentismo, disminucion de la eficiencia de los trabajadores, aumento de los
indices de jubilados anticipados afectando de manera directa la productividad de

la empresa.

Grados, (2012), “el desemperio laboral es en nivel de eficacia y eficiencia de una
persona en el cumplimiento de funciones de un determinado puesto de trabajo”.
Los empleados al estar inmersos en diversos tipos de riegos psicosociales no
alcanzan la eficiencia y eficacia esperada por sus superiores, generando
inadecuadas relaciones interpersonales, escaza comunicacion, falta de apoyo,
deterioro de confianza, conllevando a malos entendidos y resentimientos entre
compafieros de trabajo. La orientacion en el cumplimiento de la determinacion de

los riesgos psicosociales en el desempefio laboral.

El trabajo investigativo es de interés al contribuir con la identificacion y
disminucion de los riesgos psicosociales a los que estdn expuesto los
colaboradores del G.A.D con la finalidad de mejorar el desempefio laboral, la

productividad de la empresa y de los trabajadores.

La investigacion es de importancia teorica practica, porque permitira identificar
los distintos riesgos psicosociales de los trabajadores y a su vez, su desempefio
laboral, con el interés de analizar la situacion actual del GAD y elaborar informes
de los acontecimientos investigativos la organizacién tomo medidas correctivas

luego de terminar esta investigacion.
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Objetivo: Determinar como inciden los riesgos Psicosociales en el desempefio
laboral de los colaboradores del G.A.D. San Cristébal de Patate, provincia de

Tungurahua, Cantén Patate.

METODOLOGIA

La investigacion se baso en el paradigma critico-propositivo, su accionar se dirige
a recabar informacion de la fuente y someterla a un andlisis estadistico,
determinando el fendmeno causa-efecto, basandose en el enfoque cualitativo, la
informacion obtenida se constituye en una base para la elaboracion del marco
tedrico; cuantitativo, los datos obtenidos aportan en el analisis estadisticos para
verificar la comprobacion de la hipétesis, contribuyendo con el establecimiento de
las conclusiones y recomendaciones del trabajo de investigacion de los riesgos

psicosociales y el desempefio laboral.

Se efectud bajo las modalidades de campo y bibliografica-documental: de campo,
se realizd en el lugar de trabajo; y bibliografica-documental, los resultados del

andlisis se obtuvieron de libros, revistas, articulos y sitios web.

La investigacion se analizo la relacion existente entre las dos variables de estudio,
los riesgos psicosociales y el desempefio laboral existente en la organizacion, y
determinar si una variable incide en la otra. La poblacion a investigar esta
conformada por 118 trabajadores del gobierno autébnomo descentralizado San
Cristébal del Cantén Patate. Debido a que la poblacion es conocida, la muestra se
calcula con la siguiente formula.

_ 118
"=T0052(118—1) +1

'}
n=-— ECUA. N"1 118

EZ(N—1)+1 ":[p.uazE:lsclili?il+l.

Donde: . :i
o, 2925 + 1

118
T 11,2925

n="=991

n=Tamafo de la nuestra.
E= Error de muestreo (5%) 0
N=Poblacion o universo



Se realiza la operacionalizacion de la variable independiente: riesgos psicosociales
con sus dimensiones: expectativas laborales, salud, procesos mentales y sus
indicadores: exigencias psicoldgicas, trabajo activo, desarrollo de habilidades,
apoyo social, compensaciones, conllevando a la obtencién de los items basicos;
aplicandose como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario

estructurado.

La operacionalizacién de la variable dependiente: desempefio laboral con sus
dimensiones: nivel de ejecucion, logro de metas, actividades tangibles, los
indicadores: alto, medio, bajo, satisfaccion laboral, rendimiento, evaluacion de
desempefio que conllevando a la obtencion de los items basicos; aplicandose

como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario estructurado.

Se aplicd el andlisis e interpretacién de datos, en la verificacion de la hipotesis se
emplea el método l6gico sobresaliendo la hipotesis nula y la hipotesis alternativa;
se establece una comparacién entre el célculo de la frecuencia observada y la
frecuencia esperada; en el modelo estadistico se integra la aplicacion de los grados
de libertad que es igual a la formula: fila menos uno por columna menos uno y el
X% es igual a la sumatoria de la frecuencia observada menos la frecuencia
esperada elevadas al cuadrado sobre la frecuencia esperada; teniendo la
confiabilidad del noventa y cinco por ciento, aplicAndose un error del cinco por
ciento, un nivel de significancia del cero coma cero cinco, evidenciando en la
tabla de distribucion del X% que con seis grados de libertad y el nivel de
significacion de cero coma cero cinco se obtiene como X tedrico el equivalente a

doce coma cincuenta y nueve.

En la zona de aceptacion y rechazo de la hipdtesis, el X% calculado de veinte y
tres coma cuarenta X2 este es mayor que el tedrico siendo doce comas cincuenta
y nueve; aceptandose la hipotesis alternativa: “Los riesgos psicosociales inciden
en el desempefio laboral en el G.A.D San Cristobal de Patate provincia de

Tungurahua”
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Discusién de resultados

Los resultados obtenidos de la encuesta al personal demuestran que 26
trabajadores que corresponden al 29% de las personas encuestadas consideran que
la distribucion de tareas es irregular y provoque la acumulacién de tareas
provocando la acumulacién de trabajo e insatisfaccién laboral debido a una
inadecuada planificacion, con esto los colaboradores a cumulan un agotamiento
psiquico constantemente que dificulta el cumplimiento de los objetivos mientras
que 46 colaboradores que corresponde al 51% de la poblacion manifiestan que en
ocasiones se les acumula el trabajo por no saber distribuir bien su tiempo y por
ultimo 19 empleados que alcanza un porcentaje de 21% distribuyen bien su
tiempo para que no exista una acumulacion de tareas, tiene bien definidas sus
actividades que realiza diariamente y cumplen con los objetivos esperados por la

organizacion.

Las 19 personas equivalente al 21% se manifestaron necesitan estar en su lugar de
trabajo y hogar al mismo tiempo, porque el empleado necesita responder de
mandas en la empresa y domestico- familiar, produciendo un aumento de carga
total de trabajo, lo que repercute directamente con la salud y bienestar del mismo,
mientras que 58 trabajadores que representan al 64% vy por ultimo 14 empleados
representado al 15% optaron Nunca tiene la necesidad de estar pensado en los dos,
ellos tienen autonomia que constituye a una satisfaccion laboral esperada por sus

jefes de trabajo.

Los 20 trabajadores que equivale a un 22% les realizan una evaluacion de
desempefio periddicamente provocando en el trabajado un compromiso con la
institucion porque la evaluacion ayuda a detectar las fallas de cada empleado
mientras tanto que 55 personas optaron por la opcion A veces el cual simboliza un
60% evaltan su desempefio serio porque esta solo a contrato y no puede llegar a
dicha evaluacion y por ultimo 16 colaboradores responde Nunca equivalente al
18% de la poblacion evalGan su desempefio porque no tiene un contra fijo y solo

estan meses o hasta terminar el periodo u obra que realizar en el pueblo.
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De acuerdo a la presen trabajo investigativo, se ha definido cual es la importancia
de los riesgos psicosociales para mejor el desempefio laboral, fortaleciendo las
relaciones entre compafiero y los jefes inmediatos, la comunicacién para que los
colaboradores brinden un desempefio laboral deseado dejando atras los conflictos

laborales.

Mediante los resultados se pudo evidenciar que en la investigacion la empresa no
existe una adecuada comunicacion desfavoreciendo en las relaciones
institucionales, el trabajo en equipo, en la emisién de juicio de valor y las tomas
de decisiones, limitando la productividad que impide el cumplimiento de
objetivos organizacionales. Otra de las cosas que provoca el inadecuado
desempefio laboral es el desconocimiento de la evaluacion de desempefio esto se
debe a que las persona esta por contrato o solo hasta terminar su obra.

Conclusiones

e De acuerdo a la investigacion en la empresa los riesgos psicosociales
afectan notablemente al personal, teniendo una comunicacion deficiente
entre trabajador y jefes creando aislamiento social, conllevado a tener
comportamiento inadecuados en el puesto de trabajo, deteriorando la
satisfaccion laboral.

e Se determina qué el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa afecta la competitividad personal, y las habilidades provocando la
acumulacion de trabajo que conlleva a la sobrecarga laboral, produciendo
cansancio fisico, mental y emocional que disminuye el desempefio en la
organizacion.

e Se identifica conflictos por que en la organizacién no tiene analizado bien
los perfiles y analisis de cargos esto afecta las relaciones institucionales y
entre compafieros al no cumplir a cabalidad con las tareas asignadas,
generando reduccién en el rendimiento individual, provocando tensiones

en los empleados al no cumplir con los objetivos.
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ANEXos

Fotografias colaboradores GAD Patate, realizando encuesta
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