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INTRODUCCION

La necesidad de gestionar el estrés relacionado con el trabajo, alimentado por
nuevos métodos de organizar y gestionar las relaciones laborales, ha crecido en
importancia a nivel global. Segtin datos de Eurostat, el estrés se clasifica como el
segundo trastorno de salud méas comin entre los trabajadores, con estudios
cualitativos realizados regionalmente que indican que existe una alta prevalencia de
estrés laboral en Ecuador (Ramos et al., 2019). Este fendmeno tiene un impacto en
la salud de los individuos y en su productividad laboral. En el contexto de la
investigacion del pais, tales fendmenos y problemas han demostrado ser
importantes, especialmente desde la perspectiva del rendimiento y el bienestar de
los trabajadores, donde hay insatisfaccion, ausentismo, falta de compromiso y un
impacto negativo en la productividad organizacional y el rendimiento laboral en las

organizaciones.

En este sentido, ha habido varios estudios enfocados en la relacion entre el estrés
relacionado con el trabajo y la productividad de diferentes industrias. Por ejemplo,
un estudio de Lema y Reinoso (2023) en el hospital de San Francisco en Latacunga
descubri6 que habia una mayor tendencia entre los trabajadores de atencion al
cliente y de laboratorio a experimentar un alto estrés que, a su vez, afectaba el
rendimiento. De manera similar, Delgado et al. (2020), basado en un estudio
realizado en la Red de Salud de Trujillo, encontraron una correlacion moderada y
negativa entre el estrés y el rendimiento laboral, impactando a casi el 40% de los
empleados que reportaron una puntuacion de rendimiento como promedio. Estos
estudios arrojan algo de luz sobre el impacto del estrés, que sigue siendo uno de los
riesgos psicosociales mas criticos, en la baja productividad, la baja moral y el alto

desinterés de los empleados (Patlan-Pérez, 2019).

Con relacion a la provincia de Bolivar, las autoridades locales han descuidado la
cuestion del estrés laboral, que ha tenido efectos muy perjudiciales sobre la salud y
la produccion de los trabajadores. Esto se observa de manera particular en las
entidades publicas tales como el GAD de “San Sebastian” Chimbo. El estrés laboral
o conocido como el “enemigo del silencio”, se produce principalmente por el

exceso de trabajo y la presidn que acompaiia a la mayoria de los puestos de trabajo.



Este tipo de fendmeno tiene consecuencia fisica y emocional para los trabajadores,

lo que genera una afectacion en su entorno laboral.

Este estudio tiene como objetivo explorar el vinculo entre el estrés laboral y el
rendimiento profesional del personal del Gobierno Autéonomo Descentralizado de
la parroquia “San Sebastian” para el afio 2024. Para este propdsito, se utilizara un
enfoque mixto, que integra métodos cualitativos y cuantitativos, no solo para medir
los niveles de estrés en relacion con el rendimiento, sino también para comprender
las razones detras del estrés y sus efectos en el rendimiento de los empleados. Los
datos recopilados seran vitales para disefiar politicas y programas que ayuden a
reducir el estrés relacionado con el trabajo y mejorar el bienestar y la productividad

del personal.



RESUMEN

El proyecto de investigacion titulado “El estrés laboral en el desempefio profesional
de los colaboradores del GAD de “San Sebastian” Chimbo, Provincia Bolivar, afio
2024” tuvo de objetivo analizar la correlacion entre el desempefio profesional de
los empleados y el estrés laboral. A través de un enfoque metodologico exploratorio
y analitico, se recolectaron datos utilizando encuestas y entrevistas dirigidas a 10
funcionarios, y se proceso6 la informacion mediante la herramienta Microsoft Excel.
Los resultados mostraron que el 60% de los colaboradores experimenta un alto nivel
de estrés, principalmente debido a la falta de claridad en las metas y politicas
institucionales, la sobrecarga de papeleo y la percepcion de un ambiente laboral
poco respetuoso y de escaso apoyo. A pesar de este estrés, la mayoria de los
empleados mantiene un desempefio profesional bueno; sin embargo, se identifico
una correlacion moderadamente fuerte y negativa, La relacion no es perfecta, pero
es lo suficientemente significativa, lo que sugiere que, una tendencia donde el estrés
laboral elevado puede afectar negativamente el rendimiento de los empleados. Las
conclusiones destacan que el estrés laboral es un factor que afecta negativamente el
rendimiento de los colaboradores, y se recomienda implementar estrategias como
mejorar la comunicacion interna, digitalizar los procesos administrativos para
reducir el papeleo, y fomentar un ambiente de respeto y apoyo mutuo. Estas
medidas son cruciales no solo para mejorar el bienestar de los empleados, sino
también para prevenir una disminucion en la productividad y en el rendimiento
profesional a largo plazo, asegurando asi un entorno laboral mas saludable y
productivo que permita a los empleados desempefiar sus funciones de manera mas

efectiva y satisfactoria.

Palabras Clave: Estrés laboral; Desempefio profesional;, GAD parroquial "San

Sebastian"; Bienestar laboral; Rendimiento organizacional



ABSTRACT

The research project entitled ‘Job stress in the professional performance of
employees of the Decentralised Autonomous Government of the Parish “San
Sebastian”, Canton Chimbo, Bolivar Province, year 2024’ aimed to analyse the
relationship between job stress and the professional performance of employees.
Through an exploratory and analytical methodological approach, data were
collected using surveys and interviews with 10 employees, and the information was
processed using Microsoft Excel. The results showed that 60% of the employees
experience a high level of stress, mainly due to the lack of clarity in institutional
goals and policies, the overload of paperwork and the perception of a disrespectful
and unsupportive work environment. Despite this stress, most employees maintain
good job performance; however, a moderately strong and negative correlation was
identified. The relationship is not perfect, but it is significant enough, suggesting a
trend where high job stress can negatively affect employee performance. The
findings highlight that work-related stress is a factor that negatively affects
employee performance, and recommend implementing strategies such as improving
internal communication, digitising administrative processes to reduce paperwork,
and fostering an environment of mutual respect and support. These measures are
crucial not only to improve the well-being of employees, but also to prevent a
decline in productivity and professional performance in the long term, thus ensuring
a healthier and more productive work environment that allows employees to

perform their duties more effectively and satisfactorily.

Keywords: Job stress; Professional performance; GAD parroquial “San

Sebastian”; Job wellbeing; Organizational performance.



CAPITULO L.
FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcion del Problema

El estrés se ha considerado como uno de los problemas mas grandes dentro de las
instituciones publicas, ya que al ser este un enemigo silencioso en donde se trata de
una condicidon dindmica que va variando entre todos los colaboradores, por lo tanto,
el estrés toma posesion en diversos lugares y estdn expuestos a una gran carga de

trabajo por horarios extendidos dependiendo el area que se estén desempenando.

Segtn la Organizacion Internacional del Trabajo (2016), el estrés laboral se
describe como "la consecuencia psicotraumatica de una exposicidn a riesgos
psicosociales como la sobrecarga de trabajo, el insuficiente apoyo social o la
inseguridad laboral, que afecta a empleados de todas las categorias y ocupaciones".
Es un problema colectivo en lugar de individual porque su origen radica en
relaciones productivas mas amplias y no solo en el comportamiento individual
(Cooper & Cartwright, 1994). Ademas, tiene consecuencias adversas con respecto
a la salud fisica, como problemas cardiovasculares, y la salud mental, como la
ansiedad y la depresion, que también influyen en el rendimiento laboral, el

absentismo y la productividad (Ganster & Rosen, 2013; Leka & Jain, 2010).

En sus diferentes manifestaciones, el estrés laboral ha existido siempre, pero ha
venido intensificindose debido a la forma en que el trabajo es organizado y a las
relaciones sociolaborales. Con base en informacion de Eurostat, el estrés se situa en
el segundo lugar de los problemas de salud mas frecuentes entre los trabajadores,
solo por detrds de los trastornos musculo-esqueléticos. Por esta razon, a nivel
internacional hay mayor sensibilizaciéon sobre la necesidad de abordar el estrés

(Instituto Nacional de Seguridad y Salud de en el trabajo , 2018).

Efectivamente, es cierto que Ecuador se encuentra entre los paises con mayor
prevalencia en Latinoamérica. Segun un articulo multicéntrico realizado en el afio
2019, que involucr6 a trabajadores de diversos sectores en seis paises de la region,
Ecuador ocup¢ el segundo lugar con una tasa de estrés del 54,00%, solo por detras

de Venezuela (63,00%) (Mejia, 2019).



Las investigaciones realizadas en el pais confirman esta alarmante situacion. Un
estudio de la Universidad Internacional SEK (2021) encontrd que el 93.9% de los
empleados de una compania de articulos tecnoldgicos en Quito presentaban niveles
de estrés laboral bajo. Sin embargo, este indicador no deberia ser motivo de
complacencia ya que incluso un pequeiio porcentaje de empleados que muestran
altos niveles de estrés puede tener serias repercusiones tanto en la productividad

como en el ambiente laboral de la organizacion (Flores Diaz, 2020).

El estrés ha causado dafios y costo elevados tanto para los colaboradores como para
la institucion, por qué esto afecta directamente al rendimiento de los colaboradores
que se encuentran laborando constantemente se van a ver sometidos a niveles de

estrés muy altos en la empresa.

Dentro de la Provincia Bolivar esta problematica no es tomada en cuenta por parte
de las autoridades no toman las medidas necesarias, ya que no le ponen el interés
para la prevencion y evitar posibles consecuencias como fisioldgica y psicologica
a las exigencias del trabajo que, cuando no se gestiona adecuadamente, tendra

consecuencias en la salud.

Las causas a nivel local son multiples y complejas, y pueden variar segun el sector
laboral, el tipo de trabajo y las caracteristicas individuales de cada trabajador. Sin
embargo, las comunes incluyen el exceso de trabajo, falta de recursos, malas
relaciones interpersonales, falta de reconocimientos y recompensas y la inseguridad

laboral.

El estrés laboral estd en aumento en muchos entornos organizacionales,
especialmente en instituciones publicas como el GAD de “San Sebastian” Chimbo,
donde un numero considerable de empleados sufre de estrés. Los empleados del
GAD, en este contexto especifico, informan sobre niveles significativos de estrés
derivados de una carga de trabajo excesiva, recursos inadecuados y mala

comunicacion interna.

La existencia de estrés ocupacional en la institucion conduce a la insatisfaccion
laboral, al absentismo y al desapego de los empleados con la institucion; esto estd

correlacionado con una baja productividad y un pobre rendimiento laboral, lo que



resultaria en niveles muy bajos de producciéon de actividad debido a la
insatisfaccion, ya que los empleados optarian por renunciar a sus trabajos porque

no hay medidas apropiadas para el desempenio de las actividades rutinarias.

Abordar el estrés laboral es una tarea considerable, ya que requiere que todas las
partes integren sus esfuerzos de manera colaborativa. Resolver y gestionar el estrés
de manera efectiva conduce a ganancias significativas en el bienestar personal,

aumenta la productividad y fomenta un ambiente institucional saludable y positivo.

La investigacion explotaria serd realizada en la parroquia San Sebastian en el
presente afio con una duracién de marzo-agosto del 2024, su ubicacién se encuentra
en la Provincia Bolivar con las siguientes coordenadas geografica para la
realizacion de la investigacion 1°41225"S 79°02'14"W- 2,449 m. Esta investigacion

seria mixta porque vamos a utilizar los métodos cualitativos y cuantitativos.
1.2.Formulacion del Problema

e ,Como afecta el estrés laboral en el desempefio profesional de los
colaboradores del GAD de “San Sebastian” Chimbo, Provincia Bolivar,

Ano 2024
1.3.Preguntas de Investigacion

1) (Cuadles son los factores que generan estrés laboral en los colaboradores del
GAD de “San Sebastian” Chimbo, Provincia Bolivar, Afio 20247

2) (Como se manifiesta el estrés laboral?

3) (Cuéles el grado de desempeiio profesional de los colaboradores?

4) (Qué factores inciden para el bajo desempefio profesional de los
colaboradores?



1.4.Justificacion

El estrés laboral es un problema significativo en el sector publico de empleo que
tiene consecuencias directas en la salud de los empleados y en la calidad del servicio
proporcionado, como es el caso del GAD (Gobierno Auténomo Descentralizado)
Parroquia "San Sebastian". Este fendmeno afecta tanto la productividad de los
empleados publicos como la efectividad general del gobierno local. Es esencial
comprender las fuentes especificas de estrés en este contexto para proporcionar

intervenciones personalizadas que mejoren las condiciones laborales.

La necesidad de esta investigacion se hace evidente debido a la falta de estudios
previos que aborden especificamente el estrés laboral en los GADs locales,
especialmente en comunidades rurales, pues la carencia de informacion precisa
impide tomar decisiones adecuadas para mejorar el bienestar de los empleados y la

eficiencia operativa del GAD.

Este trabajo se enfoca en un contexto especifico, utilizando un enfoque participativo
donde los colaboradores se convierten en agentes activos de la identificacion del
problema y de la creacion de soluciones, ya que no solo permite obtener resultados
mas precisos, sino también garantizar que las soluciones sean aceptadas y aplicadas

por los empleados.

Este estudio sera significativo, ya que contribuird a la mejora de las condiciones
laborales de los empleados del GAD, lo que a su vez repercutira positivamente en
la calidad del servicio publico que se ofrece a la comunidad. Segin Korff et al.
(2017), "el agotamiento relacionado con el trabajo puede afectar negativamente
tanto la productividad como la calidad de los servicios ofrecidos", lo que subraya
la importancia de abordar este problema en el &mbito laboral, ya que, al reducir el
estrés laboral, se espera una mayor motivacion y eficiencia entre los colaboradores,
lo que se reflejard en una gestion publica mas efectiva y satisfactoria para la

comunidad.

Los principales beneficiarios de esta investigacion serdn los colaboradores del

GAD, quienes experimentaran un entorno laboral mas saludable, y la comunidad



de “San Sebastian”, se beneficiardn con un mejor servicio publico y de una

administracion mas eficiente y cercana a sus necesidades.



1.5.0bjetivos: General y Especificos

1.5.1.

1.5.2.

General

Examinar la relacion entre el desempefio profesional y el estrés laboral de
los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado de la parroquia

“San Sebastian” ano 2024.
Especificos

Cuantificar el nivel de estrés laboral presente en los colaboradores del GAD
Parroquial “San Sebastian” afio 2024.

Analizar los factores externos e internos que desencadenan el estrés laboral
en los colaboradores del GAD Parroquial "San Sebastian" durante el afio
2024

Evaluar la relacion entre el desempeio profesional y el estrés laboral de los

empleados del GAD Parroquial 'San Sebastian' en 2024.
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1.6.Variables

1.6.1. Variable independiente
Estrés Laboral

1.6.2. Variable dependiente

Desempefio Profesional
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1.7.0peracionalizacion de Variables

Tabla 1
Variable Independiente
Variable Definicién Definicién . . . o
. . Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos
Independiente Conceptual Operativa
La carga de trabajo Esunareaccion que Cansancio Emocional Clima
que define como un trabajador organizacional
Estructura E
; . o ncuesta
estrés  profesional presenta ante una organizacional
esta estresada en el situacion donde hay puesto Y
temporales
desequilibrio entre la  demandas Yy Despersonalizacion Territorio Sondeo d
) ) . o ondeo de estrés
presion del trabajo y  presiones laborales orga.mlzacmnal Observacién Jaboral (adaptado
Actitudes de di P
Irecta del Inventario de

Estrés Laboral

la  capacidad o
recursos disponibles
para cumplir tareas
de forma efectiva.
(Prevencion

Seguridad, Salud y
Medio
2018).

Ambiente,

poco razonables y
abrumadoras  que
desafian su
capacidad
funcional. (PEREZ,
2019).

Realizacién Personal

indiferencia o
desinterés.
Influencia del
lider

Respaldo de

grupo

Burnout de
Maslach, MBI).

Observacion no
participante

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
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Tabla 2

Variable Dependiente
Variable c s s . . . . P
. Definicion Conceptual Definicion Operativa Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos
Dependiente
El rendimiento profesional Es la calidad del trabajo de
. cada persona les aporta a sus . .

S . Cuestionario de
se refiere a la cantidad de tareas diarias, durante un Calidad del pestonano <
trabajo que un empleado dgtermmado periodo de Desempefio de trabajq . Encuesta (adaptado del

tiempo. (Gamarra, 2024). - Conocimiento del - .
completa respecto a las Funciones . Cuantitativa Inventario de
trabajo

¢ 1 . Burnout de

areas que se le asignan, Maslach, MBI).
Desempefio con el fin de evaluar si es
Profesional adecuado  para  dicho

puesto. Es la efectividad

del trabajo realizado y qué Caracteristicas Productividad Observacion .Observacmn

e hiv e A Individuales Lid directa ~ directa de tareas
tan bien se hizo en términos n 1derazgo realizadas

de eficiencia (Velazquez).

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

Moreira et al (2024) se centraron en la marca del estrés ocupacional en el
rendimiento de los trabajadores en la Corporacion Nacional de Electricidad (CNEL
EP) con sede en la provincia de Manabi en Manta. La investigacion tuvo un enfoque
de métodos mixtos a través de la aplicacion de cuestionarios utilizando marcos de
OIT-OMS para el estrés ocupacional y otros instrumentos para medir la percepcion
del rendimiento de los empleados. Usando métodos descriptivos, analiticos y
correlacionales, se encontrd una correlacion positiva moderada (r = 0.55) entre el
rendimiento y estrés laboral de los empleados. Los hallazgos revelaron que el estrés
ocupacional afecta desfavorablemente las capacidades de trabajo en equipo
colaborativo y, por ende, la efectividad general de las actividades organizacionales

clave.

Este hallazgo es de particular importancia para nuestra investigacion ya que
confirma la relacion directa entre el rendimiento y estrés laboral profesional;
ademas, los métodos empleados y los resultados logrados sirven como un punto de
partida fiable para examinar como el estrés puede afectar el rendimiento de los

empleados en el GAD Parroquial San Sebastian.

Cuenca (2022) se propuso estudiar el efecto del estrés laboral en la productividad
del personal administrativo del Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del
canton Gonzanama. Para estos propositos, se diagnostico el nivel de estrés entre el
personal administrativo, se analizaron los factores que influyen en su productividad
y luego se disefid un plan para reducir el estrés y mejorar el rendimiento. Esta
investigacion particular se llevdo a cabo utilizando un enfoque mixto paralelo
convergente, empleando tanto métodos cualitativos como cuantitativos mediante
una encuesta y entrevistas semiestructuradas con 53 funcionarios, utilizando
instrumentos como el Cuestionario de la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS. Estos

resultados se procesaron utilizando la prueba exacta de Fisher, lo que permitid
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concluir que el estrés laboral estd directamente asociado con la disminucion del

rendimiento en el trabajo, particularmente en actividades de trabajo en equipo.

Este estudio aporta informacién valiosa sobre la relacion entre el estrés y el
desempefio en el sector publico, proporcionando una base teorica y metodoldgica
que puede ser adaptada a nuestra investigacion, pues permite también la

formulacion de soluciones practicas basadas en los resultados obtenidos.

El objetivo principal del trabajo fue determinar el nivel de estrés laboral de los
empleados del GAD Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Zamora
de abril de 2021 a marzo de 2022. La investigacion se abordé de manera cuantitativa
y con un disefio descriptivo transversal. La muestra consistio en 100 encuestados,
de los cuales 67 eran trabajadores y los restantes 33 eran empleados, con edades
predominantemente comprendidas entre 31 y 40 afios. Se procesaron cuestionarios
basados en el Estrés Ocupacional del Instrumento de Escalamiento de la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud, asi
como preguntas sociodemograficas, con Excel y SPSS. Estos hallazgos indican que,
con condiciones laborales bastante favorables y un clima organizacional de apoyo
en el GAD de Zamora, el 97% de los encuestados reportaron niveles bajos de estrés
y, solo, un porcentaje minimo del 3% report6 estar en estrés, lo que indica que hay
areas que requieren mejora. Esto demuestra que, en el GAD de Zamora, la
incidencia del estrés ocupacional es baja como resultado de un buen clima

organizacional y politicas efectivas de recursos humanos.

Es imperativo considerar este estudio en particular porque indica que incluso dentro
de un ambiente laboral positivo, alin hay areas serias que necesitan ser atendidas
para mejorar la participacion positiva de los empleados, ya que la identificacion de
factores estresantes organizacionales y sus efectos en el rendimiento laboral ofrece

un punto de partida Util para investigar estos problemas.

El estudio realizado por Ramirez et al. (2022) tuvo como objetivo establecer la
correlacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal de enfermeria que
trabaja en el departamento de emergencias del Hospital Regional II-2-Tumbes. La
investigacion se basé en un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo-

correlacional transversal y modalidades no experimentales. La muestra estuvo
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compuesta por 33 enfermeras a las que se les aplicaron dos instrumentos, la Escala
de Estrés Laboral OIT-OMS y la Guia de Observacion de Enfermeria. Segin el
analisis de Spearman, hay una asociacion inversa significativa entre el estrés laboral
y el desempefio con RHO = -0.579 y P = 0.000, lo que significa que en la mayoria
de los casos, a mayor estrés, menor desempefio, particularmente a nivel de

agotamiento emocional y despersonalizacion.

Este estudio es relevante para nuestra investigacion, ya que evidencia como el estrés
laboral impacta la productividad y colaboracion en entornos de alta presion, como
el de la enfermeria, y ofrece estrategias que podrian aplicarse para mitigar el estrés

y mejorar el desempefio de los colaboradores.

El estudio realizado por Veldsquez (2022) buscd establecer la conexion entre el
desempefio y estrés laboral de los promotores de servicios en las agencias de
Magdalena del Mar, en un establecimiento prestamista, durante el periodo 2019-
2020. Para esta investigacion, el autor utilizd un disefio de investigacion
descriptivo-correlacional y enfoque cuantitativo, aplicando dos instrumentos: una
guia de procedimiento de desempefio y un formulario de estrés laboral, a una
muestra de 50 empleados (25 promotores y 25 gerentes). La fiabilidad de los
instrumentos se calcul6 utilizando el Alfa de Cronbach, reportando valores de 0.75
para el estrés y 0.82 para el desempenio. Los resultados indicaron que habia una
asociacion inversa estadisticamente significativa entre desempeiio laboral y el
estrés laboral, con un coeficiente de correlacion de rango de Spearman de 0.695 y

un Chi-cuadrado de 0.576 con un valor p < 0.001.

Se reconoce que definir los roles mds claramente y mejorar la asignacion de
responsabilidades puede reducir el estrés y mejorar el ambiente laboral, y tales
estrategias pueden ser utiles para mejorar el rendimiento en otros entornos de

trabajo.

Yumbay (2022) pretendia establecer una asociacion entre el estrés laboral y el
desempefio de los empleados en el ‘Centro de Salud B’ San Miguel de Bolivar.
Empleando un enfoque cuantitativo, asi como un disefio transversal, el estudio
examind el impacto del estrés representado por las manifestaciones del sindrome

de burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y logro personal) en el
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nivel de productividad del personal de salud y administrativo. Para este proposito,
se utilizo el Inventario de Burnout de Maslach (MBI), aplicando la Prueba de Chi-
cuadrado y la correlacion por rangos de Spearman a los datos analizados. Se
seleccion6 una muestra de 22 empleados, experimentando altos niveles de
agotamiento emocional (28.37%) y altos niveles de logro personal (59.61%). Esto
sugiere que es importante llevar a cabo medidas preventivas y correctivas ante el
estrés, como proporcionar atencion médica integral y mejorar las condiciones

laborales de los empleados.

Estas recomendaciones son extremadamente pertinentes para nuestra investigacion,
ya que gestionar el estrés relacionado con el trabajo y el rendimiento profesional
podria servir como aspectos fundamentales en la optimizacion efectiva del lugar de

trabajo al fomentar el bienestar y la productividad de los empleados.

En la investigacion de Salazar de (2023) los objetivos cubrieron el analisis del clima
organizacional y como afectaba el desempefio del personal en el Centro Educativo
Edubry, que se encuentra en Guaranda, un pueblo de la provincia de Bolivar. Se
estructurd en un enfoque mixto utilizando métodos cualitativos y cuantitativos. Se
capturaron las percepciones de los colaboradores hacia la comunicacion efectiva, el
liderazgo positivo y el apoyo en la direccion utilizando la escala de Likert. La
muestra estudiada consistio en 13 empleados preseleccionados a quienes se les
administraron algunos cuestionarios y se realizd una entrevista con el gerente del
centro. La conclusion derivada del estudio indica que las estrategias de
comunicacién mejoradas junto con un mayor apoyo en el fomento de habilidades

de liderazgo pueden generar mejores entornos laborales.

Este estudio presenta estrategias de intervencion destacadas que pueden ser utiles
para mejorar el rendimiento profesional en varios otros contextos laborales donde
se pueden llevar a cabo medidas similares para la mejora del lugar de trabajo, asi

como del rendimiento de los empleados.

Guamarica & Guingla (2024) se centraron en el examen del vinculo entre la
productividad y el clima de la organizacion laboral del personal administrativo en
la Cooperativa el Sagrario Ltda, en Guaranda. El estudio revel6 varios factores que

afectan la motivacion de los empleados, como la comunicacion ineficaz en el
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equipo y la baja integracion en los procesos de trabajo, los cuales obstruyen el
rendimiento general de la cooperativa. Los autores utilizaron un enfoque cualitativo
y descriptivo y recolectaron datos mediante entrevistas, encuestas y observaciones
a 12 participantes, incluyendo al gerente general. Los resultados revelaron que la
motivaciéon y la comunicacion interna son algunos de los problemas mas
importantes que deben abordarse para mejorar el clima organizacional vy,
posteriormente, la productividad laboral. Se concluye que los problemas de
comunicacion, junto con la falta de familiaridad de los nuevos empleados con los
procedimientos necesarios, tendran un impacto negativo en la productividad del

equipo al obstaculizar la ejecucion de tareas rutinarias.

Estos hallazgos resultan relevantes para nuestra investigacion ya que los autores
nos sugieren disefiar politicas de formacidn continua, mejorar los canales internos
de comunicacion y fomentar el trabajo colaborativo, lo que podria ayudar en la

mejora del clima organizacional como el desempefio del trabajo de los empleados.
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2.2.Marco Cientifico
2.2.1. Estrés Laboral
Para Colligan & Higgins (2008) el estrés se define como:

.....La transformacién que ocurre en la mente o el cuerpo de un individuo
en relacidn con una situacion desafiante o amenazante estresante, en donde
los autores sefialan que, bajo su aspecto mas simple, el estrés se subdivide

en eustrés y distrés. (pag. 90).
En concordancia Hermosa & Perilla (2015) mencionan que:

...... “Una reaccion y si el estresor asociado ha sido cognitivamente
evaluado como positivo o retador sera eustrés, por el contrario, si los
estresores asociados a respuestas de estrés son evaluados de manera

negativa se estaria hablando de distrés.” (pag. 253).

Vallejo et al. (2022) En sus intentos de definir la variable estrés laboral, utilizaron
la definicion exhaustiva proporcionada por la OMS, que establece: ‘Es la respuesta
fisiologica, psicolégica y conductual del individuo al intentar hacer frente y/o
adaptarse a las presiones internas y externas’. Esto se explico en el contexto de una

persona, su trabajo y la organizacion que experimenta un desajuste. (pag. 113).

Las organizaciones lidian con crisis de inestabilidad en conjunto con procesos de
globalizacion, lo cual repercute de forma negativa sobre sus empleados al generar
frustracion, y, por lo tanto, un desgaste emocional. A su vez, esto incrementa el
estrés laboral y termina por reducir considerablemente la productividad. Por los

motivos expuestos, el fendmeno del estrés laboral demanda atencion inmediata.

Para Colica (2010) “El estrés laboral ademds es una de las condiciones que
aumentan la irritabilidad, el descreimiento, la agresividad y, en definitiva, el estrés

psicosocial en que vivimos cotidianamente” (pag. 22).

Ortega J (1999), se identifican por lo menos las siguientes dos fases en el modo de

produccion del estrés:
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e Ante la adversidad, el organismo estd amenazado y experimenta cambios
fisiologicos debido a la activacion de varias glandulas, particularmente las
glandulas hipotalamicas-hipofisarias y adrenalinas que se encuentran en los
rifiones en la region posterior de la cavidad abdominal.

e El cerebro, al percibir una amenaza o riesgo, activa el hipotadlamo, que a su
vez produce 'factores de liberacion' que son sustancias especificas, que

sirven como mensajeros para las partes del cuerpo que son el objetivo.
2.2.1.1.El estrés y el desempeiio profesional

Segtin los diferentes trabajos de investigacidn y marcos tedricos que se han
estudiado sobre el tema, es un problema que se vuelve cada vez mas prevalente y
que, junto con otros factores, impacta directamente en el rendimiento profesional.
No obstante, el problema sigue siendo persistente a pesar de la existencia de
programas disefiados para tratar y mitigar su impacto, como muestran las

estadisticas.

El estrés laboral segin la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el

Trabajo (2002) se define como

(...) “Las reacciones fisicas y emocionales negativas que ocurrirdn tendran
un contrapeso en el trabajo, al menos en el lugar de trabajo, donde el
esfuerzo excede los recursos disponibles o la motivacion para trabajar no
esta definida. Este desequilibrio se explica en términos del modelo de
Karasek sobre las interacciones entre las demandas del trabajo de una
persona y su control sobre las actividades: si hay una falta de procesos de
recuperacion después de periodos de estrés continuo y debido a la propia

naturaleza del estrés fisico, puede volverse cronico.”. (pag. 23).

Berrio & Mazo (2011) llevaron esto un paso mas alld al agregar que el término
.’ r .9 113 . . 4 4
sindrome de estrés” se refiere “al conjunto de signos y sintomas que estan
involucrados en el estado morbido, y que son accesibles a través de la investigacion

psicopatica”.

En concordancia con la implicacion de los estresores en la génesis del trastorno, la

clasificacion de sindromes de estrés de Berrio & Mazo (2011) es la siguiente:
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o [nespecificos: Corte de "secundarios a un estado mas o menos crénico de
sobrecarga de mecanismos homeostaticos, con reduccion de la capacidad
defensiva e incremento inespecifico de la vulnerabilidad del organismo" Los
fendmenos psicosomaticos, neoplasias y cronicas donde la neuroendocrina
y neuroinmunologia interviene, (lupus eritematoso sistémico, artritis
reumatoide, tiroiditis, etc.), y trastornos como la depresion mayor y la
enfermedad de Alzheimer.

o Semi-especificos: En su caso, vale la pena sefalar que los estresores
externos suelen interconectarse, aunque de manera aguda, con otros factores
patogénicos independientes y necesarios para impulsar el ciclo patogénico
del cuadro clinico. Ejemplos incluyen: enfermedad coronaria isquémica,
infecciones respiratorias virales, reacciones alérgicas, episodios
dissociativos, psicosis reactiva y una multitud de trastornos de ansiedad.

e FEspecificos: Una descripcion profunda del estrés revela sus origenes
integralmente conectados a los estresores externos. Lo que es comun para
este grupo es el trastorno de estrés postraumatico, el trastorno de estrés

agudo y el trastorno de adaptacion general.

En la evolucion de la interpretacion del concepto de estrés, Costillo (2021) sugiere

que el estrés laboral es adaptativo.

...... “Es una expresion que se hace frente a las distintas obligaciones y
opresiones que existen en el ambito laboral, lo cual, en la mayoria de los
casos, resulta ser un reto a su capacidad. Una de las razones que motivan la
realizacion de esta investigacion es la del aporte, estimulando y aumentando
los niveles de motivacion que disminuyan el estrés laboral y, por ende,

ayude al mejoramiento del desempefio”. (pag. vii)

Selye, (1956) observa que “el estrés laboral ‘es un sindrome o un conjunto de
reacciones fisiologicas no especificas de los organismos a diversos agentes fisicos

presentes en el medio ambiente”.

21



2.2.1.2.Causas y Factores del Estrés Laboral.

Segun la teoria de demandas-control de Karasek (2019) “el estrés laboral surge de
un desequilibrio entre las responsabilidades laborales y la autonomia sobre las
tareas laborales, donde ambas tienen alta demanda, pero esta ultima tiene un control

negativo o bajo”.

El estrés y el riesgo de agotamiento aumentan cuando los empleados se ven
enfrentados a tareas demandantes, pero no tienen ningin poder o autonomia

suficiente para influir en los resultados."

El estrés laboral se ve acelerado cuando las exigencias del trabajo sobrepasan las
necesidades y capacidades de un individuo, lo cual provoca un desgaste

considerable (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2002).

Las largas horas de trabajo, las expectativas poco realistas y la constante presion
por cumplir plazos contribuyen a un ambiente laboral que fomenta el estrés cronico,

lo que impacta negativamente en el bienestar mental y fisico del empleado."

Lo que concuerda con Bakker & Demerouti (2017) es que “la sobrecarga laboral,
una de las principales causas del estrés relacionado con el trabajo, ocurre cuando

hay mas exigencias laborales de las que el empleado puede manejar” (pag. 275).

El Instituto Nacional de Salud Publica (2020) ambién afirm6 que “las relaciones
interpersonales conflictivas en el lugar de trabajo, como la ausencia de apoyo social
y conflictos con compafieros o superiores, estan entre los factores mas importantes

que contribuyen al estrés laboral”.

Los conflictos interpersonales dentro de los equipos de trabajo, por ejemplo,
desacuerdos con la tarea, asi como luchas de poder, son algunas de las fuentes mas

importantes de estrés relacionado con el trabajo.

Los factores de acoso laboral junto con el maltrato de los superiores ocupan un
lugar preponderante en la etimologia del estrés en los trabajadores. Por lo tanto,
Silla (2001) indica que “los trabajadores frente a un abuso verbal o psicoldgico
suelen sufrir niveles excesivos de estrés, que les afecta su calidad de vida, su

eficiencia en el trabajo y su disposicion a trabajar”.
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El empleo precario, que consiste en trabajos temporales, a tiempo parcial o de baja
seguridad, estd vinculado a altos niveles de estrés, como afirma la Agencia Europea
para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2002) “La falta de estabilidad laboral
obliga a los trabajadores a preocuparse constantemente por su futuro profesional, lo

que aumenta su estrés y reduce su bienestar”.
2.2.1.3.;Como medir el estrés laboral?

La Escala de Estrés Percibido (PSS) se considera una de las técnicas mas efectivas
en relacion al estrés laboral, pues contempla la percepcion subjetiva del estrés y si
las personas consideran que su vida estd desbordada o tiene muchas obligaciones

(Jorquera & Guerra, 2023).

La PSS se fundamenta en 10 items que miden la experiencia vivida de estresores
en un tiempo reciente. Por su parte, Jorquera & Guerra (2023) mencionan que su
confiabilidad y validez han sido comprobadas en varios estudios, lo que la convierte
en una herramienta util para la medicion del estrés, principalmente en entornos

laborales".

El (Maslach Burnout Inventory, MBI) es un estandar creado de forma pionera por
Maslach & Leiter (2008) que busca calcular “burnout”, el agotamiento, neologismo
que se usa en la lengua inglesa, como una forma sistémica del estresamiento

excesivo relacionado a labores profesionales”.

El cuestionario mide tres aspectos: el agotamiento emocional, la despersonalizacion
y el déficit de logro personal o autorrealizacion. Esta herramienta es fundamental

para evaluar el impacto psicologico negativo del estrés laboral."

Evaluar el estrés fisiologico en el trabajo a menudo se logra a través de la medicion
de los niveles de cortisol en saliva o sangre. Como dicen Chida & Steptoe (2008)
“el cortisol se refiere como la hormona del estrés y sus niveles elevados indican que

el cuerpo esté respondiendo a un estresor” (pag. 266).

La combinacion de baja variabilidad de la frecuencia cardiaca y altos niveles de
cortisol esta relacionada con el estrés cronico y tiene un impacto negativo en la

salud cardiovascular y mental de los empleados.
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Las entrevistas y encuestas psicoldgicas proporcionan un enfoque cualitativo para
medir el estrés relacionado con el trabajo. Tales procedimientos descritos por
Maslach & Leiter (2008) permiten "examinar como se sienten los empleados ante
las demandas que se les imponen y sus respuestas emocionales y psicologicas a

estas demandas”.

Datos de encuestas como el Cuestionario de Estrés Laboral de Copenhague,
conocido como COPSOQ, permiten valorar diferentes componentes del ambiente
de trabajo que pueden manejarse como estresores, tales como necesidades
emocionales, carga laboral, vinculo social y relaciones en el trabajo (Li, et al.,

2016).

Para evaluar el estrés en el trabajo se necesita aproximar y estudiar el estrés laboral
desde el paradigma del estimulo-reaccion, la transaccion y la interaccion, y al
mismo tiempo contar con un enfoque para su medicion que puede ser personalizado,

compuesto, o global, tal como se muestra en la Figura 1 y se explica a continuacion.

Figura 1
Estudio del estrés laboral

Diagndstico del estrés
laboral Evaluacion del estrés laboral

l

Medicidn del estrés laboral

|
l l

Perspectivas de estudioy Enfoques para medir el
abordaje del estrés laboral: estrés laboral:
Estrés como estimula, - Enfoques personalizadas.
Estrés como respuesta. - Enfogues compuestos,
Estrés como transaccidn. - Enfogues globales o
Estrés como interaccidn, integradores,
Modelos tedricos. . Metodologia:
= Instrumentos de
@- medickin (escalas).
= Entrevistas.
Instrumentos de = Observacidn.
medickin (escalas).

Fuente: (Gutiérrez R A. Y., 2012)
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El modelo integra aspectos tedricos (perspectivas) con factores metodologicos
(enfoques) para permitir un diagnostico y evaluacion del estrés laboral de manera

mas precisa.
2.2.1.4.Respuesta fisiologica.

La respuesta fisiologica es la reaccion del organismo ante estimulos que causan
estrés, ya que, frente a una amenaza de su equilibrio, el organismo responde

buscando adaptarse.

Aguila (2015) lo describe como "una reaccion fisica y especifica del cuerpo humano

a cualquier solicitud o ataque”.

En este proceso de adaptacion, Camargo (2010, pag. 83) expone las distintas fases
de alarma, adaptacion y agotamiento, dentro de lo que se llama el "Sindrome

General de Adaptacion”.

a) Fase de alarma: Un organismo estd en esta fase donde, al avistar una
amenaza inminente o algun tipo de estresor, se activa un conjunto de
respuestas que eventualmente preparard al organismo para participar en
alguna forma de actividad o esfuerzo.

b) Fase de resistencia o adaptacion: Aqui, el organismo intenta superar,
adaptarse o hacer frente a la amenaza percibida o a los factores nocivos.

¢) Fase de agotamiento: Esto se presenta cuando el ataque se ha realizado con
cierta frecuencia, o por tiempo prolongado y la capacidad del individuo para

lograr un nivel minimo de afrontamiento es deficitario.

Vidal (2018, pags. 118-119) menciona recomendaciones de como reducir el estrés

que le ocasiona el trabajo:

e Cuidar los habitos: Dedicar el tiempo que necesita para dormir y descansar.

e Cuidar la dieta.

e Incorporar a la rutina diaria algin ejercicio fisico. Realizar alguna actividad
fisica regular y ajustada a su nivel mejora el estado de animo en general,

aumentando la autoestima y disminuyendo el nivel de estrés.
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Evitar el tabaco, el alcohol, el consumo de estimulantes, de tranquilizantes
y analgésicos.

Dedicar algin momento al dia a hacer algo que relaje.

Planear actividades gratificantes fuera del trabajo. El ocio diario se relaciona
con el grado de desgaste profesional y con el nivel de estrés. Un periodo de
dos a cuatro horas de ocio ayuda a conseguir una mejor salud general.
Marcar limites temporales en relacion con el trabajo:

Establezca un horario razonable para dejar de trabajar.

Dedique el tiempo necesario al desayuno, la comida, etc.

Procure tomarse pequefios descansos durante la jornada laboral.

Marcar objetivos realistas y alcanzables. Una agenda poco realista es una
mala estrategia para aumentar la motivacién y contribuye a aumentar el
estrés.

No dejar todo para tltima hora. Planificar de un modo flexible la actividad.
Preocuparse de detalles tan simples como preparar por la noche la ropa del
dia siguiente.

Ganarle al tiempo. El reloj es conveniente mirarlo cinco minutos antes y no
cinco minutos después.

Limitar las distracciones e interrupciones cuando resulte necesario.
Fomentar las relaciones sociales en su trabajo, ya que es una de las fuentes
mas importantes de satisfaccion en ¢l y forma parte de las recompensas
intrinsecas de su actividad laboral.

Busque un tono positivo en sus relaciones sociales. Dedique su tiempo a
hablar de cosas que le interesan o le divierten.

Evitar las conversaciones con un tono destructivo acerca del trabajo, que
solo le desgastan e irritan.

Hacer un uso saludable del sentido del humor. Las personas que lo utilizan
gozan de una mejor salud.

Encuentre un sentido a lo que se hace. Pensar que el trabajo tiene un sentido.
Si no es posible encontrarlo, busquele un significado relacionado con sus

metas mas personales.
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e Desconectar por fuera: cambie de actividad una vez que finalice su jornada
laboral, evitando llevar trabajo a casa y continuar hablando de los problemas
del trabajo en su vida personal.

e Desconectar por dentro: invierta su energia mental en otras facetas.
Para Varela (2020)

Trabajar la calma y el equilibrio emocional y mental, asi como establecer
aspectos de disfrute, interés y bienestar, parecen ser recursos necesarios €
imprescindibles para poder afrontar el estrés de forma activa. Desde una
posicion emocional y psicolégica negativa no podemos avanzar, aprender,

ni cambiar (pag. 83).
2.2.1.5.Consecuencias del Estrés Laboral.

El estrés laboral cronico, como lo indican Berrio & Mazo (2011) se correlaciona
con afecciones de salud como enfermedades cardiovasculares, hipertension arterial

y trastornos metabolicos.

Los trabajadores que soportan estrés cronico en grandes cantidades son propensos
a estar en riesgo de desarrollar problemas cardiacos junto con otros problemas

relacionados con el estrés.
Para Chida & Steptoe (2008)

“El impacto de una larga jornada laboral puede ser catastrofico para la salud
fisica, en virtud de que los individuos que son sometidos a niveles altos de
estrés laboral suelen tener una mayor probabilidad de sufrir de problemas
gastrointestinales, trastornos del suefio y disfunciones metabdlicas debido a

la accion prolongada de sus hormonas del estrés, en especial el cortisol”
(pag. 276).

Maslach & Leiter (2008) “describen: “el estrés laboral prolongado puede llevar a
un agotamiento emocional que es una forma de fatiga emocional que impacta
negativamente la salud mental”. En otras palabras, el estrés relacionado con el
trabajo durante un largo periodo de tiempo puede conducir a problemas de salud

para los individuos”.
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El estrés cronico, segun lo citado por Karasek (2019), puede resultar en “trastornos
emocionales severos como la depresion y la ansiedad generalizada”. Estas
enfermedades pueden agotar la resiliencia emocional entre los empleados, lo que
dificulta aun mas su capacidad para afrontar el estrés y resulta en agotamiento o

incluso insomnio”.

Los empleados estresados experimentan dificultades para concentrarse, tomar
decisiones, e incluso en la produccion laboral general, lo que puede resultar en un

ciclo vicioso de bajo rendimiento y estrés elevado."

La relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion general en el trabajo es negativa,
dado que Li et al. (2016) argumentan que los empleados que sufren de altos niveles
de estrés son propensos a estar insatisfechos con sus condiciones laborales, lo que

resulta en un aumento de la rotacion y la pérdida de talento organizacional.
2.2.1.6.Teorias y Modelos sobre el Estrés Laboral.

El Modelo de facetas ampliado de Beehr y Newman citado en Pérez (2020) dice

que

(...) “Los estresores y la respuesta constituirian las condiciones necesarias
y suficientes para hablar de estrés ocupacional, su presencia en otras facetas
sefalaria el posible impacto en variables intermedias del proceso en el que
la faceta personal estd compuesta por rasgos relativamente estables de los

individuos.” (pag. 8).

En este lugar, es posible interactuar con diferentes estresores para que el

cumplimiento de la respuesta de estrés sea mayor.

La consecuencia organizativa se refiere a la conducta que en nivel de estrés por
parte de los trabajadores que, bajo la ejecucion de la organizacion, por ejemplo,
absentismo, rotacion, o variaciones en los niveles de desempeno. Finalmente, esta
faceta de duracion también concede un lugar a la consideracion del tiempo como
un elemento del proceso del estrés laboral, probablemente un aspecto poco

abordado en la investigacion del proceso (Rodriguez & de Rivas, 2001).

28



La Teoria transaccional de estrés y procesos cognitivos desarrollada por Lazarus

(2000) plantea que

“El estrés sera un problema individual, tanto psicoléogica como
fisiologicamente, y mas tarde un problema colectivo debido a la
mterconexion de los individuos en la sociedad. Se asume, basandose en las
teorias, que, aunque las personas tienen necesidades comunes, se traduciran
en estresores para el individuo segun su evaluacion cognitiva tnica” (pag.

39).

Algunas personas perciben algunas demandas como amenazantes, mientras que
otras las perciben como oportunidades; en este sentido, esta teoria se basa en
supuestos de la psicologia cognitiva, ya que sus conceptos centrales son la

evaluacion cognitiva y el afrontamiento.

Modelo del ambiente social Frech & Kahn (1962) s un modelo subido en la web
por el Social Research Institute of Michigan, a partir de investigaciones orientadas
a establecer las relaciones del trabajo con la salud, sugiere cuatro componentes
primordiales que intervienen en el fenomeno que dichos efectos generan: el estrés.

Estos son:

a) Condiciones objetivas fisicas y sociales.
b) Percepcion subjetiva del contexto objetivo.
¢) Conjunto de posibles comportamientos del empleado.

d) Resultados en salud fisica y mental.
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Figura 2
Modelo del ambiente social
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Fuente: (Karasek, 1992)
Este modelo (también denominado el modelo de tension en el trabajo) sigue siendo
muy relevante hoy en dia, con numerosos estudios y programas de intervencién que

se basan en esta explicacion tedrica.

Su relevancia para nuestra investigacion es que ayuda a diagnosticar factores
predisponentes, condiciones laborales criticas y los efectos del estrés,
proporcionando una base para formular intervenciones destinadas a mejorar el

bienestar de los empleados y la dindmica empresarial en el trabajo.

Seguidamente, se presenta la Clasificacion de Demandas, Restricciones y Apoyo
que estudia el balance entre el poder que poseen los empleados sobre su trabajo y
las exigencias del cargo, dividiendo los eventos en cuatro cuadrantes: inactividad,

baja tension, alta tension y actividad.

Figura 3
Modelo de las demandas, restricciones y apoyo
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Fuente: (Karasek, 1992)
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Este modelo se utiliza para explicar como el equilibrio entre el control del trabajo
y las demandas laborales impacta el estrés ocupacional y, por extension, el bienestar

de los trabajadores.

Este modelo explica como las demandas laborales y el grado de control que los
trabajadores tienen sobre su trabajo determinan el nivel de estrés, porque cuando
las demandas son elevadas y el control es bajo, se produce alta tension, resultando

en consecuencias adversas para la salud y baja productividad.
2.2.2. Desempeiio Profesional

El rendimiento profesional se refiere al “conjunto de comportamientos, actitudes,
habilidades y desempefio encapsulados dentro de un individuo desde donde se
alcanza un conjunto especifico de objetivos establecidos por una organizacion,

Campbell (1990)
De acuerdo con un estudio de Moreno (2011),

...... “La produccion de un individuo no solo requiere del dominio técnico,
sino que también involucra aspectos psicologicos y socioculturales relativos
al estado del trabajador, sus motivaciones, y la cultura institucional, lo que
puede estar determinado por el nivel de autonomia que un trabajador percibe

sobre su trabajo y los apoyos que recibe de la organizacion.” (pag. 5).
Un estudio reciente de Stover et al. (2017) plantea que

“Satisfacer las necesidades psicologicas basicas (autonomia, competencia y
relacion) mejora el rendimiento profesional a través de la motivacion
intrinseca de los empleados, porque estos factores influyen positivamente
en la creacion de entornos de trabajo, asi como en la productividad de los

empleados y la retencion del talento humano™ (pag. 23).

Martinez & Guevara (2015) se refieren a ello como “Cualquier actividad realizada
o llevada a cabo por una persona, en relacion con aquello que ha sido designado

como una obligacion y serd cuantificada en relacion a su cumplimiento” (pag. 114).

Para Torres (2007) es

31



....“La  capacidad de wuna persona para realizar actividades,
responsabilidades y deberes relacionados con su trabajo o funciones
profesionales esta dictada por su posicion. Esta capacidad se articula en las
acciones o comportamientos del trabajador en contexto con los otros roles

que deben ser desempefiados en el transcurso de su trabajo.” (pag. 3).
El proposito del desempefio organizacional segiin Noriega et al. (2023) es

“Se ha alcanzado los objetivos deseados a través de un desarrollo eficiente
de procesos de trabajo colaborativo, basado en el conocimiento y las
habilidades del personal, para lo cual se implementa una estrategia
adecuada; y donde las ganancias empresariales dependen de poseer las
habilidades requeridas en las actividades y el conocimiento orientado a

lograr tales objetivos™. (pag. 512)
2.2.2.1.Dimensiones del Desempeiio Profesional

Para Barradas et al. (2021) “el rendimiento depende, en gran medida, de la
capacidad de una organizacion para enfrentar los desafios que plantea su entorno
empresarial” (pag. 3). Por esta razon, es necesario incluir en la medicion para que
la informacion obtenida sea util, relevante y confiable para permitir que los gerentes

formulen estrategias que mejoren su eficiencia y competitividad.

Hamann et al. (2013) argumentan que “el dominio conceptual del rendimiento
organizacional solo puede definirse al vincular este constructo con la nocién mas

amplia de efectividad organizacional” (pag. 70).

Los diferentes enfoques para medir el rendimiento pueden ser utiles bajo ciertas
condiciones y, aunque todos tienen un objetivo organizacional, la jerarquia segun
Barradas et al. (2021) provoca diferencias que derivan en el predominio de algunos

de los siguientes:

e Enfoque de las metas. La efectividad de una organizacion debe evaluarse
con respecto al cumplimiento de sus objetivos; por lo tanto, el rendimiento
organizacional debe medirse y evaluarse en relacion con el rendimiento

previsto.
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e Enfoque de sistemas. Se evalta la organizacion en términos de su capacidad
para recopilar, procesar y distribuir insumos para lograr un cierto nivel de
estabilidad y equilibrio. En este sentido, la efectividad se define como el
funcionamiento 6ptimo del sistema, aunque solo es util cuando hay una
relacion entre los insumos operativos y los resultados.

e Enfoque de los grupos de interés o stakeholders. Este se relaciona con el
grado en que se satisfacen las demandas y expectativas de los actores clave
[gerentes, accionistas, acreedores, empleados, clientes, proveedores,
comunidad local, competidores, sindicatos, etc.] de la empresa y coémo las
decisiones tomadas les afectan.

e Enfoque de los valores que compiten. Puede abarcar todo lo anterior, dada
la subjetividad del concepto de efectividad, ya que los dispositivos de

medicion involucran a una persona y el interés que representan.

Ademas Barradas et al. (2021) sefialaron que la evaluacion del rendimiento se mide
utilizando criterios subjetivos y objetivos, aunque los expertos en el tema
generalmente han adoptado tres tipos de indicadores: crecimiento, rentabilidad y

cuota de mercado, que se expresan en términos no financieros y financieros.
Segtin Dweck (2007):

“Las caracteristicas personales, como tener una mentalidad de crecimiento,
son muy significativas para el éxito y la adaptabilidad, ya que las personas
que poseen una mentalidad de crecimiento creen que sus habilidades pueden
mejorarse mediante el esfuerzo, lo que mejora la resiliencia al lidiar con

desafios y fracasos”.

Judge & Bono (2005) afirman “el modelo de los 'Cinco sigue siendo de suma
importancia en entornos especificos y como los aspectos de la extraversion y la
apertura a la experiencia son particularmente relevantes para el rendimiento dentro

de los equipos de trabajo”.

En este contexto, Olivera (2022, pag. 33) notd que el gran nimero de medidas de

rendimiento puede ser agrupado en una de las seis categorias generales:
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e Eficacia. Esta caracteristica indica qué tan bien la salida de un proceso
corresponde a los requisitos establecidos.

e Eficiencia. Una caracteristica particular del proceso que describe el gasto de
recursos en la produccion mantenida al minimo.

e C(Calidad. El nivel al cual el producto cumple con los estandares y requisitos
establecidos por los clientes.

e Puntualidad. Se refiere a la correcta ejecucion de una unidad de trabajo
dentro del periodo especificado.

e Productividad. Valor agregado por el proceso resultante de los recursos
consumidos y la salida lograda.

e Seguridad. Mide el estado general actual de la organizacion y las

condiciones laborales del empleado.
2.2.2.2.Factores que Influyen en el Desempeiio Profesional

En los factores personales encontramos motivacion, actitud, rasgos de personalidad,

donde Judge et al. (2017) nos dicen que:

" Los factores personales como las motivaciones intrinsecas y extrinsecas
son esenciales para el rendimiento ocupacional, ya que las personas con alta
motivacion intrinseca suelen ser muy trabajadoras y productivas; Sin
embargo, la motivacion extrinseca funciona para lograr objetivos a corto

plazo."

Segun Robbins et al. (2019) “Los comportamientos y actitudes personales de los
empleados, como su autoconfianza, ética de trabajo e incluso su autoestima,

impactan en gran medida su productividad”.

La responsabilidad y la estabilidad emocional constituyen para Rothmann &
Coetzer (2003) personalidad de rasgo que “[...] afecta el desempefio profesional.
Los trabajadores que poseen un alto grado de autocontrol tienden a ser mas eficaces

y constantes en su desempefio”.

Para los factores Organizacionales encontramos condiciones laborales, cultura

organizacional y clima donde Schein, (2016)
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“La cultura organizacional, definida como el sistema de valores, creencias
y comportamientos que se comparten dentro de una entidad, tiene un
profundo impacto en el rendimiento profesional. Las culturas de alto
rendimiento impulsan la innovacion, el compromiso y el trabajo en equipo,

todos los cuales conducen a mayores resultados laborales”.

La satisfaccion y el rendimiento de los empleados se ven afectados por el clima
organizacional y el estado de las condiciones de trabajo, como lo afirman Maslach
& Leiter (2008), “El exceso de trabajo, la falta de control y el bajo apoyo social en
el trabajo son factores que se relacionan con el agotamiento y la disminucion de la

productividad”.

El apoyo social de los empleados, el potencial de avance profesional e incluso la
claridad de los roles laborales tienen una compensacion directa con la
productividad, ya que las empresas que cuidan e invierten en el bienestar y

desarrollo de sus empleados tienden a obtener resultados mas positivos.

En las relaciones interpersonales como las relaciones laborales, el liderazgo y el

trabajo en equipo, Goleman (Goleman, 2023) expresa que:

“La inteligencia emocional, al igual que las habilidades de liderazgo, es
importante para mejorar el rendimiento profesional porque los lideres con
alta inteligencia emocional son capaces de identificar y gestionar sus
emociones, asi como las de quienes les rodean, y esto conduce a un mejor

ambiente de trabajo”.
Autor: Northouse, P.G. (2019)

Concepto: "Para McLaughlin & Kunk (2020) el liderazgo transformacional es un
(...) “factor clave que influye en el desempefio profesional y, especificamente, los
lideres transformacionistas son los que motivan a sus subordinados en la

organizacion, promueven la innovacion y los ayudan a desarrollarse plenamente”

(pag. 260).

Como se describe en (Edmondson, 2018), el rendimiento de un “equipo efectivo”

se basa en relaciones interpersonales caracterizadas por la confianza, la
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comunicacion abierta y el respeto mutuo, ya que las culturas altamente confiables
y solidarias son mas productivas y realizan tareas complejas de manera mas

eficiente como grupo”.

Mientras que loa factores contextuales como tecnologia, innovacion, cambios en el

entorno se respaldan por Dong & Mclntyre (2014)

“La implementacion de la automatizacion y el uso de tecnologias novedosas
esta cambiando el lugar de trabajo y el trabajo realizado dentro de su
contexto, mientras que los usuarios competentes de tecnologias emergentes
probablemente tengan un mejor desempeiio, ya que utilizan dichas

tecnologias para aumentar sus habilidades profesionales.” (pag. 1895).

Segtn Teece (2018) la capacidad permite razonarlo asi: “la habilidad para adaptarse
y cambiar en respuesta a un factor o fuerzas externas del entorno también tiene un
efecto en el desempefio profesional de una persona” y ademas permite “la
innovacion”. A su vez, tales organizaciones impulsardn innovaciones continuas y
aprendizaje para sus empleados, lo que se traduce en mejores oportunidades de

crecimiento y desempefio para los empleados."

El desempefio profesional se ve afectado como resultado directo del entorno en
constante evolucion de una organizacion, ya sea econdmica, politica o tecnologica,
porque los empleados que son mas agiles a la hora de adaptarse a estos cambios son

probablemente muy productivos."

Por ultimo los factores socioecondémicos como salario, beneficios y seguridad

laboral donde los autores Harter et al. (2002)

“Los componentes socioeconémicos, incluidos los salarios y beneficios,
tienen diferentes tipos de rendimiento ocupacional al impactar la motivacion
y el bienestar de los empleados, en los que los salarios competitivos y los
buenos beneficios estan positivamente correlacionados con el compromiso

y el aumento de la productividad.” (pag. 205)

Segtin un estudio de Locke & Latham, (2006), se dice que los salarios y la seguridad

laboral son “factores importantes que afectan la motivacion y el desempeno
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profesional” (pag. 266). Los datos sugieren que “cuando las personas consideran
que su salario es justo y tienen seguridad laboral, su productividad y satisfaccion

laboral aumentan."

Los empleados que sienten que sus necesidades socioecondmicas estan satisfechas
tienden a estar mas comprometidos y ser mas productivos en el trabajo. Mientras
tanto, la seguridad laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal son
elementos importantes que ayudan a mantener un alto nivel de rendimiento y

productividad."
2.2.2.3.Desempeiio Profesional y Evaluacion

La evaluacion del desempeiio se refiere al procedimiento sistematico de como una
organizacion evalua el desempefio de un empleado y qué tan bien esta trabajando

en ella (Aguinis, 2023).

La evaluacion debe estar especificamente definida y ser cuantificable, como la
productividad, el logro de objetivos y la conducta laboral, al mismo tiempo que sea

compatible con los objetivos organizacionales."
Por otro lado, Bacal (1998) menciona que

“Las evaluaciones de desempefio deben servir como una herramienta para
el desarrollo en lugar de un mecanismo de control. Mas que simplemente un
sistema de evaluacion del desempefio, proporciona retroalimentacion
constructiva, destaca areas de mejora y define objetivos precisos para el

crecimiento profesional.”

Los sistemas efectivos no solo calculan el rendimiento pasado, sino que también
ayudan en el desarrollo de los empleados e integrarlos con los objetivos

organizacionales en un contexto mas amplio."

Wautelet (2016) afirma que: “Las evaluaciones del rendimiento de un empleado
pueden dividirse en evaluacion de resultados o productos y evaluacion de
comportamiento o procesos”. Estas dos divisiones se pueden elaborar de la

siguiente manera:

37



e Las metodologias basadas en resultados evalian el rendimiento a través de
medidas cuantitativas, como los objetivos cumplidos.
e Los métodos basados en el comportamiento se centran en los logros

observables y en la motivacion de los empleados en su trabajo diario.

Uno de los hitos de medir el rendimiento de un empleado es la evaluacion de 360
grados, donde se obtiene informacién de todas las partes relevantes, incluyendo

supervisores, colegas, subordinados y autoevaluacion (Latham & Wexley, 1993).

En los altimos afios, el método de evaluacion basado en competencias se ha vuelto
mas comun, ya que se centra en las habilidades y capacidades relevantes para el
puesto, ya que evalta tanto el 'qué' como el 'como' de las tareas realizadas, que
examina si el empleado cumple con los objetivos establecidos y como se ejecutan

las tareas (DeNisi & Murphy, 2017).
La evaluacion del desempetio para Locke & Latham (2006) tiene un

(...) “proporciona retroalimentacion constructiva y establece metas claras,
permitiendo que los empleados identifiquen sus fortalezas y debilidades,
facilitando el desarrollo de habilidades y la mejora continua... lo cual, tiene

un impacto significativo en el desarrollo profesional.” (pag. 265).
Por otro lado, London (2003) dice que la evaluacion del desempeiio,

(...) “Cuando se utiliza correctamente, no solo evalia un desempefio
retrospectivamente, sino que también sirve como una herramienta critica
para la mejora continua y el desarrollo profesional. Esto es asi porque las
evaluaciones deben dirigirse a crear una conversacion entre el evaluador y
el evaluado, de modo que se puedan identificar las brechas para la

progresion junto con planes de desarrollo especificos”.

Comprender los criterios de evaluacion y contar con retroalimentacion continua
suelen estar asociados a un aumento en la motivacion y compromiso de los

empleados con su desarrollo profesional.

El nivel de motivacion de los empleados puede verse afectado por la forma en que

se ejecuta la evaluacion del desempeno. También, Ryan & Deci (2018) argumentan
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que “evaluaciones que se basan en reforzamiento positivo, que premian logros y
que permiten cierta libertad, pueden incrementar la motivacion intrinseca. En
contrapartida, las evaluaciones represivas, o que solo se enfocan en resultados,

suelen tener un efecto de desmotivamiento”.

La motivacion puede decaer debido a la retroalimentacion de la evaluacion del
desempefio y, en este caso, Fletcher & Williams (2007) argumentan que “la
retroalimentacion que se considera poco constructiva, o simplemente negativa, no
logra brindar una definicion clara acerca de los logros y puede servir para

desmotivar y reducir el desempeio”.

Las técnicas de evaluacion que fomentan la participacion activa del trabajador en
el proceso de retroalimentacion y desarrollo son las mas efectivas para mantener y

aumentar la motivacion en el trabajo."

La justicia organizacional resulta ser uno de los pilares mas importantes en las
evaluaciones de desempefio, ya que los colaboradores que consideran que existe
'equilibrio’ en el proceso evaluativo suelen estar mas motivados y tener mejor

rendimiento (Latham & Wexley, 1993).

La percepcion de justicia del proceso evaluativo del desempeiio, segun Folger &
Cropanzano (1998), se considera esencial para la salud y la eficacia del trabajo de
los empleados. Las evaluaciones que son consideradas justas favorecen la mayor

satisfaccion laboral y menor rotacion laboral.

Las organizaciones deben velar porque los criterios de evaluacion sean conocidos
y que los evaluados tengan la posibilidad de dar su opinion y ser incluidos en el

proceso."
2.2.2.4.Modelos Teoricos sobre el Desempeifio Profesional
El modelo de expectativas de Vroom (1964) establece que

“El resultado del trabajo se espera que cumpla con las predicciones de
desempefio por parte del individuo debido a que la motivacion de esta
persona se ve directamente relacionada por un logro positivo y que obtiene

una recuperacion importante después de su esfuerzo.” (pag. 86).
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Segun el modelo de motivacién de expectativa de Porter & Lawler (1965) “los
empleados toman decisiones sobre el nivel de esfuerzo que estan dispuestos a
invertir basdndose en tres factores: la expectativa (posibilidad de éxito), el valor
instrumental (posibilidad de recibir una recompensa) y el valor (el valor de la

recompensa)”.

Elaborando mas, el modelo de expectativas sugiere que como los empleados ven
las recompensas y su relacidn con el rendimiento laboral es crucial para entender la

motivacion y el rendimiento.

Cidad (20006) cita el modelo de competencias de Spencer con la idea de que “el
rendimiento profesional se concibe como la demostracion de las competencias de
una persona para el puesto de trabajo especifico porque la competencia se define
como el conjunto de habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos que

se espera que un individuo aporte para desempenar el trabajo de manera efectiva”
(pag. 188).

Inteligencia emocional, liderazgo, resolucion de problemas y adaptabilidad son

algunas de las destrezas que contribuyen a un desempeio exitoso (Fragoso, 2015).

Este modelo de competencias aboga para que el desempeio sea medido a partir del
analisis de comportamientos que sean contabilizables y que estén vinculados a
algunas competencias centrales. La organizacion puede facilitar el disefio de planes
de formacion y de evaluacion si, junto con los otros objetivos, se definen las

competencias requeridas para cada puesto."

Estos elementos se integran y componen el desempefio profesional de una persona
y de un conjunto de habilidades; con la motivacion, el desempefio se vuelve

contexto organizacional para al menos Campbell (1990).

Estos contornos y factores primordiales impactan el rendimiento profesional de
maneras que son complejas y, por lo tanto, se necesita desde una perspectiva

holistica para evaluar los de forma certera."

Para Pedraza et al. (2015) este modelo dice que “la actividad no se puede concebir

solo desde el nivel de la destreza o conocimiento que tiene la persona, sino desde
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donde la persona sabe movilizar el contexto y la organizacion con la interaccion
social. Los individuos que se encuentran en la cultura organizacional y las

demandas del puesto tienden a ser mas eficientes” (pag. 18).

El contexto organizacional, como el liderazgo, los recursos y la cultura, tiene un
efecto profundo en coémo las habilidades y competencias del empleado se

convierten en resultados de trabajo productivos."

El rendimiento profesional en un entorno dindmico depende en gran medida de la
capacidad del empleado para adaptarse, ya que Jansen et al. (2006) “postula que
"los empleados que son capaces de ajustarse a los cambios organizacionales y del
mercado tienen mas probabilidades de desempefiarse mejor debido a su alineacion

con nuevos objetivos y tecnologias”.

Las organizaciones que fomentan entornos que permiten la exploracion de nuevas
ideas y flexibilidad con el cambio son capaces de mantener niveles mas altos de

rendimiento competitivo."

Los empleados necesitan estar listos para lidiar con la interrupcion y la complejidad
y deben ser capaces de cambiar su situacion rapidamente para seguir

desempefiandose a un alto nivel."
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2.3.Marco Conceptual
2.3.1. Estrés

Lazarus (Lazarus, 2000) considera que el estrés se describe como "una relacion
especifica entre una persona y el entorno que, en comparacion con sus recursos, se
evalia como abrumadora o amenazante y pone en peligro el bienestar del

individuo”.

La tension es un fendmeno que cuenta con multiples dimensiones, por lo cual es
necesario abordarlo desde la integracion de diferentes perspectivas, puesto que es
tanto una respuesta fisica como emocional a un estimulo que resulta retador o

amenazante.
2.3.2. Estrés organizacional.

Segin Gutiérrez & Angeles (2012) se refieren al conjunto de respuestas del
trabajador en relacién con su trabajo se definen en el contexto del dafio a su salud
a niveles fisioldgicos, psicologicos, Todo esto surge y es el resultado de una
evaluacion real o imaginaria, donde un trabajador siente que las demandas de la
situacion son mayores de lo que pueden proporcionar, sus capacidades, habilidades,
recursos y tiempo, lo que conduce a una sensacion de falta de control y

comportamiento disfuncional (Gutiérrez & Angeles, 2012).

Es particularmente notable este énfasis en la percepcion del trabajador como un
factor relevante, ya que el estrés no es meramente una respuesta automatica a las
demandas del entorno laboral, sino que depende de coémo se valoran las demandas
y qué se hace con ellas en relacidon con las capacidades, recursos y tiempo

disponibles.
2.3.3. Manejo del Estrés

“El manejo del estrés abarca el conjunto de métodos y procedimientos que una
persona utiliza con el fin de disminuir o controlar los efectos negativos del estrés

en su salud y productividad” (Mayo Clinic, 2023).

Esto es importante en el contexto de un mundo donde constantemente se enfrentan

demandas personales y laborales que pueden ser sobrecogedoras. La posibilidad de
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aplicar técnicas utiles no solo favorece la salud integral del individuo, sino que

también mejora su productividad.
2.3.4. Colaborador

Colaborador se define como una persona que brinda servicio a una empresa o

institucion, pero carece de un contrato laboral.

Asi como le ayuda a la compaiia, el colaborador también saca provecho de su
relacion con la colombiana, dado que realiza trabajos freelance y aporta su
conocimiento y experiencia a la organizacion sin estar amarrado a un contrato de

trabajo.
2.3.5. Clima Laboral

El clima laboral se define como “las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion sobre su entorno de trabajo, influenciado por la cultura, la

comunicacion y el liderazgo Acosta & Venegas (2010) (pag. 164).

Fomentar una buena convivencia y un ambiente de trabajo colaborativo debe ser
una prioridad para las organizaciones. El clima laboral positivo mejora la
satisfaccion y productividad de los colaboradores, ya la vez, garantiza el éxito y la

sostenibilidad de la empresa en el tiempo.
2.3.6. Estresores

Segun Lazarus (2000)un estresor se define como "cualquier demanda que da lugar
a un patron de respuesta al estrés", o, en términos mas simples, un 'estresor' externo
puede definirse como una situacion o condicion externa que un individuo percibe

como dafiina o amenazante”.

Son elementos que pueden desencadenar una respuesta al estrés, ya sea desde dentro

o desde fuera, y ambos pueden ser cronicos o agudos.
2.3.7. Relacion Interpersonal

Seglin Malgozhata (2021) las relaciones entre las personas dependen de factores

como, “la competencia lingiiistica (en este caso, determinada biologicamente), la
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competencia comunicativa (determinada socioculturalmente), el conocimiento de

principios efectivos de comunicacion interpersonal y habilidades personales™.

Para interactuar con otros, “las relaciones interpersonales” son esenciales. Son
importantes en todos los aspectos de la vida, principalmente dentro del contexto

laboral.
2.3.8. Trabajo Colaborativo
El trabajo colaborativo segtin Revelo et al. (2018) es un

....... “un proceso que un individuo mejora durante la interaccidon de un
grupo de miembros del equipo, facilitando objetivos transformativos
establecidos dentro de un equipo. Son capaces de discernir y discutir
perspectivas de una manera que resulta en la creacidbn de estructuras

cognitivas.” (pag. 116).

Permite a los miembros comparar y fusionar sus opiniones, promueve no solo la
creacion de conocimiento colectivo sino también la mejora de habilidades

interpersonales y cognitivas.
2.3.9. Satisfaccion Personal
De acuerdo con Clemente et al. (2000) se puede entender como una

“La evaluacion cognitiva personal se refiere a como una persona evalua su
vida, sus componentes y su calidad de vida, expectativas, aspiraciones y
metas alcanzadas, basandose en estandares personales establecidos que son

favorables por naturaleza.” (pag. 189).

Una vision desfavorable de tales elementos no solo afecta la motivacion personal,

sino que también influye negativamente en la actitud y el rendimiento.
2.3.10. Seguridad Laboral

Chavez (2010) sefiala que se puede definir como “las condiciones y factores que
impactan el bienestar de los empleados, contratistas, visitantes y otras personas en

un lugar de trabajo” (pag. 14).
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Ademas, mejorar la seguridad y salud ocupacional contribuye a la productividad y
sostenibilidad de las organizaciones al demostrar su responsabilidad social y

preocupacion por las personas que participan en sus actividades.
2.3.11. Sobrecarga Laboral

La sobrecarga de trabajo se puede definir como el incremento desproporcionado en
la carga de trabajo, ya sea por una sobredimension en el nimero de actividades a
realizar, su complejidad, o la dificultad que las representan actividades, en cualquier
caso, sobrepasa lo que es razonablemente posible dentro de un tiempo ficticio

(Patlan Pérez, 2013).

Las empresas y organizaciones en general deben atender de forma equilibrada las
tareas planificadas y la salud de los colaboradores, lo que implica, evitar una

sobrecarga de trabajo, se debe promover una mejor y justa distribucion de trabajo.
2.3.12. Desemperiar
Ejercer las obligaciones de un puesto o cargo, asi como de una profesion u oficio.

Permite a una persona demostrar su capacidad para poner en practica los saberes y
habilidades que tiene en el desempefio de las funciones y actividades para el logro

de metas individuales y de la organizacion.
2.3.13. Criterios
Un criterio es una norma o regla que se utiliza para juzgar o evaluar algo.

A criterio del cientifico austriaco Popper (1963), un criterio es un estandar o punto
de referencia para evaluar o juzgar una afirmacion en términos de su veracidad o

falsedad.

Es un conjunto de principios o directrices utilizados para tomar una decision o
determinar una verdad. Globalizacion: un proceso historico de creciente
interdependencia econdmica, politica, social y cultural entre paises de todo el

mundo.
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2.3.14. Productividad

Segun Render (2009), la productividad se define como “la relacién que existe entre
los resultados (bienes y servicios) y uno o mds insumos (recursos como trabajo y

capital)” (pag. 13).

La produccion relativa al insumo invertido en la produccion de los bienes. En otras
palabras, cuantificar la cantidad de bienes o servicios producidos en relacion con

cada unidad de factor, capital o recurso consumido.
2.3.15. Insatisfaccion

La insatisfaccion se describe como “un desdnimo que resulta de una vivencia,
especialmente pasada, que ha ocurrido en contra de nuestras expectativas”

(Cambra-et al, 2011).

Puede ser definido, en términos generales, como un malestar psicoldgico general

que ocurre cuando, o bien, esperdbamos mas de algo o simplemente queremos mas.
2.3.16. Absentismo

En el &mbito laboral, 1a OIT (2016) lo define como “la no asistencia de un empleado
al trabajo cuando se esperaba que estuviera presente, excluyendo periodos de

vacaciones y huelgas, asi como el ausentismo justificado médicamente”.

En palabras simples, ¢l/ella no va a trabajar ni realiza las tareas relacionadas con
ello. Eso es una violacion de los términos y condiciones del contrato de trabajo que

resulta en la pérdida de millas de euros para las empresas cada afio.
2.3.17. Desercion
El proceso de renunciar a una razon, deber o una responsabilidad especifica.

Es crucial abordar las causas raiz del abandono para reducir su impacto y fomentar

la solucion sostenible de problemas.
2.3.18. Salvaguardar

Es un verbo que en espaiol indica resguardar, cuidar, defender o conservar algo de

un peligro o riesgo.
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También puede expresar, dotar o asegurar algo.

Es un proceso fundamental a toda persona que se le otorga valores, derechos y

bienes, porque resguarda y protege.
2.3.19. Intangible

Significa algo que no puede ser percibido o tocado directamente por los sentidos.
Se refiere a ideas, pensamientos, propiedades, cualidades o valores no materiales y

abstractos carentes de una forma definida.

Estas son las empresas mas fundamentales que realizan el gerente en busca de los

objetivos de una organizacion.
2.3.20. Colaborador

Drucker (2010) “es alguien que estd comprometido a trabajar con otras personas y

logra objetivos especificos”.

Dirigido a obtener un objetivo definido, un colaborador es alguien que se une y/o

trabaja con otros en la realizacién de una actividad.
2.3.21. Rendimiento

Segun Pizarro (2001), sostiene que es "una medicion de las capacidades indicativas
que muestran, en forma evaluativa, lo que una persona ha aprendido debido a un

proceso de instruccion o capacitacion”.

En otras palabras, el rendimiento se define como la efectividad de lograr una tarea
o meta en particular. Sin embargo, en el lugar de trabajo, el rendimiento se refiere
a la capacidad de un empleado para desempefiar su trabajo de manera satisfactoria

y productiva.
2.3.22. Conflictos
Cardona (2000) menciona que es:

.... “Cualquier disputa que surja entre empleados y empleadores que tengan
una relacion laboral directa, sin importar su razéon o enfoque, entra en esta

categoria. Las razones modernas para las disputas son practicamente
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infinitas, sin embargo, una de las mas evidentes tiene que ver con las
dindmicas de poder en el lugar de trabajo y la demanda cada vez mayor de

participacion en las operaciones diarias.” (pag. 63).

Es esencial que las organizaciones implementen mecanismos pertinentes para la
resolucion de conflictos, fomentando el didlogo y la participacion equitativa, con el
fin de convertir estas situaciones en oportunidades de crecimiento y mejora del

ambiente laboral.
2.3.23. Tecnologicas

El autor y filosofo estadounidense Neil Postman (1993), define la tecnologia como
“el grupo de instrumentos médicos y procedimientos empleados en la construccion,

desarrollo y disefio de intangibles, procesos o servicios™.

La tecnologia constituye un conjunto de instrumentos médicos, procedimientos,
organos, técnicas y conocimientos que sirven para llevar a la practica una tarea o

un objetivo determinado.
2.3.24. Sobrecarga

Se define como "el grado en el que la cantidad de trabajo que se espera del empleado

en un puesto dado es demasiado alta o excede los limites del individuo™ (Silla,

2001)

Una situacion que ocurre cuando un empleado tiene un nimero de tareas que debe

realizar y que deben completarse dentro de un limite de tiempo establecido.
2.3.25. Consecuencias
Es el resultado de una situacion, de una accion o de una combinacion ambas.

Dicha repercusion es cualidad que toda accion posee, y para poder comprender y
analizar las decisiones tomadas en distintas situaciones es fundamental conocer su

efecto.
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2.3.26. Jurisprudencia

Un conjunto de sentencias u otros fallos judiciales que han sido emitidos en la

misma direccion por los 6rganos judiciales de un sistema legal determinado.

Se relacionan directamente con cualquier accion o situacion, y comprenderlos es

crucial al evaluar como nuestras decisiones afectan diferentes asuntos.
2.3.27. Riesgo laboral

Involucran la realizacién de tareas mondtonas, el transporte de cargas pesadas, estar
sentados en posiciones corporales no neutrales y carecer de ergonomia en el lugar

de trabajo.

Moreno (2011) indica que hay un riesgo biomédico asociado a malas condiciones
ergondmicas en los puestos de trabajo, lo que representa un factor importante en el

desarrollo de trastornos musculo-esqueléticos (TME).

Los riesgos ocupacionales, y particularmente aquellos que implican factores
biomecanicos y ergonomia, representan una gran amenaza para la salud y el

bienestar de los empleados.
2.3.28. Trastornos musculo-esqueléticos

Se define como un conjunto de cambios que afectan, en particular, los muasculos,
tendones, ligamentos, nervios y articulaciones, y que provienen de la realizacion de
actividades fisicas repetitivas o del uso de posturas forzadas o de la sobrecarga

muscular.

Segun Armstrong & Taylor (2023), son quizas los problemas de salud mas comunes
en relacion con el trabajo, porque disminuyen la movilidad en los pacientes y
provocan diversas dolencias, sobre todo en la zona alta de la espalda, en el cuello,

asi como en las extremidades superiores e inferiores.
2.3.29. Fatiga Laboral

Para la Universidad Complutense Madrid (UCM) (2019) la fatiga laboral:

49



Se describe como una sensacion de debilidad y cansancio tanto fisico como
mental, con incomodidad, hasta dolor, incapacitacion para la relajacion y
una serie de otras sensaciones y es resultado de la interaccion de varios

factores tales como la carga de trabajo y el estrés. (pag. 3)

El agotamiento descrito, fisico y mental, esta provocado por el trabajo, estrés y la
carga de trabajo, es un problema que puede interferir seriamente con la salud en el

futuro.
2.4.Marco Legal
2.4.1. Constitucion se la Republica del Ecuador.

El Estado esta obligado a proporcionar salud y bienestar a los ciudadanos, tal como
lo menciona el articulo 32 de la Constitucion de Ecuador. Literalmente, esto se
traduce a promover la salud en el 4rea laboral y trabajar en la prevencion de
enfermedades. Los obstaculos deben hacer su mejor esfuerzo cuando se trata de
prevenir y mitigar los factores de riesgo para la salud, como los problemas de salud
fisica y mental que surgen del estrés ocupacional y los trastornos

musculoesqueléticos, mientras los trabajadores estan empleados.

El articulo 33 se ocupa de las condiciones de trabajo y el salario al establecimiento
que reconoce el derecho a la honra y dignidad del trabajador. El trabajador goza del
derecho a ser tratado con respeto ya poder trabajar, el cual no debe ser mitigado,
explicado, ni provisto con demandas laborales excesivas, inadecuaciones
ergonomicas, las cuales pueden llevar al estrés o son trastornos

musculoesqueléticos, ofenderia tal recuperacion.

En cuanto al articulo 326, bajo el parrafo 6, cada gobierno, asi como los
interlocutores de cualquier grupo estan obligados a asegurar que no existan
condiciones laborales peligrosas y poco saludables. Esta politica incluye emplear
medidas destinadas a eliminar la posibilidad de riesgo fisico, en forma de trastornos
musculoesqueléticos, y riesgo psicosocial, en forma de estrés ocupacional. Asi, las
dos partes deben tomar accion en el control de la posibilidad de cualquier ocurrencia

danina que afecte el bienestar de los empleados.
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El articulo 331 prevé la proteccion de los trabajadores en casos de empleo que
puedan poner en peligro su salud. Si bien no se refiere especificamente al estrés o
los trastornos musculoesqueléticos, habla de la necesidad de formular politicas que
protejan la salud mental y fisica del empleado, incluyendo modificaciones al

ambiente laboral, ergonomia y la reduccion de factores estresantes.

El derecho a la integridad personal, tanto fisica como mental, estd garantizado bajo
el Articulo 66, numeral 3. Esto permite a los trabajos abstenerse de adoptar las
llamadas practicas laborales “normales” que resulten en impactos negativos a la
salud fisica (en forma de trastornos musculoesqueléticos) o a la salud mental (en
forma de estrés relacionado con el trabajo). La falta de hacer esto es una infraccion

de este derecho.
2.4.2. Codigo de Trabajo

El Codigo del Trabajo del Ecuador (2020) define de manera integral los parametros
legales dentro de los cuales se realizan y atienden las relaciones laborales inter e

intra, otorgando derechos y responsabilidades a cada parte.

El articulo 42, parrafo 7, estipula que el empleador es responsable de proporcionar
al trabajador instalaciones sanitarias en el lugar de trabajo y un ambiente laboral

seguro que garantice la salud y la seguridad (p. 21).

El articulo 43 establece que los empleados estan obligados a tomar medidas para
controlar los riesgos de salud y seguridad ocupacional y proteger el bienestar fisico

y mental de los empleados (p. 24).

El articulo 101 del Codigo Laboral establece que el empleado tiene derecho a un
trabajo digno y decente que serd recompensado de manera justa y equitativa y se

debe realizar en un ambiente seguro e higiénico (Codigo del Trabajo , 2020).
2.4.3. Reglamento General de la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP).

El Decreto Ejecutivo No. 1158 establece los criterios para la evaluacion del
desempefio laboral establecidos en el articulo 107 del Reglamento de la LOSEP:

definir la evaluacion del desempefio como la valoracion de todas las actividades
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realizadas en un periodo determinado para alcanzar los objetivos organizacionales

definidos (Barrezueta, 2016).

De acuerdo con las tareas de desempefio, se establecen las siguientes normas de

evaluacion por el Ejecutivo 1158:

e Cumplimiento de las funciones y responsabilidades: Evaluacion del
cumplimiento de las funciones y responsabilidades determinadas dentro de un
puesto de trabajo.

e (alidad del trabajo: Evaluacion del trabajo del trabajador considerando la
exactitud, puntualidad, eficiencia y creatividad del trabajo.

e Cumplimiento de los plazos: Evaluacion del cumplimiento de plazos disputados
para ejecutar las diversas tareas.

e Iniciativa y proactividad: Evaluacion de la innovacion por la iniciativa de hacer
algo que se considere 1til o benéfico.

e Trabajo en equipo: Evaluacion del trabajo coordinado por varios compaieros.

e Adaptabilidad al cambio: Evaluacion de los movimientos pragmaticos dentro

de estructuras fisicas y sociales del entorno laboral.

El Decreto Ejecutivo 2393, conocido como el Reglamento sobre Seguridad y Salud
de los Trabajadores, establece disposiciones para todo tipo de actividades laborales
y lugares de trabajo, emitidas por la Secretaria de Derechos Humanos (2021) con
el propdsito de prevenir, mitigar o eliminar los peligros laborales y mejorar el

entorno de trabajo.
Art. 1 - Objetivo del reglamento:

“Definir los deberes y derechos de los empleados en relacion con la seguridad en el
trabajo y la salud, incluidos los factores de riesgo para enfermedades ocupacionales,

junto con la promocion del bienestar integral de los empleados™ (p. 2).
Art. 3 - Obligaciones generales:

“Requerir a la institucion la identificacion y evaluacion de riesgos ocupacionales,
asi como la adopcion de medidas preventivas, la provision de equipos de proteccion

personal y la conservacion de registros de incidentes y accidentes laborales” (p. 4).
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Art. 5 - Derechos de los trabajadores:

“Garantizar que los trabajadores tendran derecho a realizar sus funciones en

entornos aceptables y seguros, incluyendo medidas para salvar su salud y bienestar”
(p- 7).

Art. 27 - Investigacion de accidentes:

“Establece la investigacion de todos los accidentes laborales con el fin de establecer
de proteccion de caracter preventivo, lo cual es muy importante desde el punto de

vista de las medidas de salud ocupacional del personal operativo” (p. 28).
Art. 33 - Capacitacion:

“Establece la capacitacion peridodica en seguridad y salud en el trabajo, lo que
contribuye al fortalecimiento de las habilidades de los empleados, asi como a la

mejora continua del personal” (p. 32).

2.5.Marco Georreferencial

Figura 4
Georreferenciacion de San Sebastian
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Para realizar nuestra investigacion, hemos escogido a GAD Parroquial de “San
Sebastian” con una poblacion de 2000 ubicado en las calles calle 7 diciembre
Eculiano Dominguez y Eloy Alfaro Perteneciente al canton Chimbo, con su
ubicacion geografica con una Latitud Longitud del Curso: 1°4126"S 79°02'10"W
con una Elevacion del Curso con el Nivel del Mar 2,463 m y con una cdmara

angular en 2,909 m
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CAPITULO IIL
METODOLOGIA

3.1.Tipo de Investigacion

La investigacion se clasifica como descriptiva y correlacional, de acuerdo con las

siguientes caracteristicas:
3.1.1. Descriptiva

Como afirma Hernandez et al. (2014), una investigacion descriptiva investiga para
“identificar y delinear las propiedades, caracteristicas y perfiles de las variables

estudiadas” (pag. 99).

En este caso, el objetivo es proporcionar una ilustracion clara de como el estrés
laboral y el rendimiento profesional ocurren simultaneamente en el area de estudio,
para que se identifiquen los estresores laborales mas comunes y posteriormente se

describa como afectan la productividad.
3.1.2. Correlacional

Segtin Hernandez et al. (2014), un estudio correlacional: “intenta analizar como se
relacionan dos o mas variables y hasta qué punto, sin tratar de establecer un vinculo

causal” (pag. 99).

Este tipo de investigacion nos ayuda a verificar si hay una compensacion negativa

entre el estrés laboral y el rendimiento profesional en los sujetos estudiados.

El enfoque descriptivo y correlacional se considera relevante porque ayuda a
capturar informacioén pertinente respecto a la variable especifica de interés, al
mismo tiempo que guia al investigador a investigar las relaciones entre las variables

donde el estudio busca cumplir los objetivos generales o particulares del estudio.
3.2.Enfoque de la investigacion

La presente investigacion tiene un disefio de tipo mixto que combina el cuantitativo

y el cualitativo para estudiar a fondo el impacto del estrés laboral en el desempeno
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profesional de los trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado de la

Parroquia San Sebastian.

Como argumentan Hernandez et al. (2014) el modelo mixto permite fortalecer una
comprension basada en fendmenos al conjunto de analisis cuantitativo. Este tipo de

analisis tiene como beneficios:

e (uantitativo: Permite analizar las percepciones, actitudes y experiencias de
los colaboradores a partir de entrevistas o focus groups, lo que profundiza
el analisis.

e (ualitativo: Permite hacer el analisis y la medicion de las variables de estrés
laboral y de ejecucion profesional por medio de instrumentos estructurados,

lo que produce resultados generalizables.
3.3.Métodos de Investigacion
3.3.1. Método Inductivo

El método inductivo comienza con la observacion de casos particulares para llegar
a conclusiones generales porque dentro de este método buscaremos construir

patrones y caracteristicas comunes.

Segtn lo afirman Bernal (2010), el método inductivo utiliza “el razonamiento para
llegar a conclusiones basadas en hechos particulares aceptados, para hacer

conclusiones generales que pueden aplicarse universalmente” (pag. 59).

Comienza con una investigacion separada y detallada de los eventos, ya partir de
ahi, se redactan conclusiones universales que se afirman como leyes, principios o

fundamentos de una teoria.
3.3.2. Meétodo Deductivo

El método deductivo se basa en aplicar principios generales a casos especificos,

comenzando desde teorias generales para verificar si hay una relacion.

Segun Bernal (2010), el método deductivo se inicia con “el andlisis de los

postulados, teoremas, leyes, principios y otros que son de caracter universal e
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indiscutible, siendo posible usar estos para explicar o describir casos especificos”
(pag. 59).

3.3.3. Método Analitico

Este enfoque ayuda a descomponer el fenomeno multifacético del estrés laboral en

componentes identificables (carga de trabajo, ambiente laboral, relaciones

interpersonales) y evaluar la contribucion de cada uno al rendimiento general.

Como senala Bernal (2010), “la analitico es un proceso cognoscitivo que consiste
en descomponer un objeto de estudio, separando cada una de las partes del todo

para estudiarlas de forma individual” (pag. 60).
3.4.Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos
3.4.1. Encuestas

Estrategia sistematica para recolectar informacion cuantitativa respecto al estrés

laboral y desempefio profesional.

En su definiciéon de encuestas Hernandez & Mendoza (2018), indican que “son
ideales para medir variables especificas y explorar relaciones entre ellas en una

muestra representativa” (pag. 159).

Se usard un cuestionario con un rango de respuesta en escala tipo Likert, con el
objetivo de determinar el nivel de estrés laboral y las dimensiones del rendimiento

profesional.
3.4.2. Observacion directa

Meétodos para registrar comportamientos e interacciones dentro del lugar de trabajo

sin interrumpir el proceso laboral.

Como lo expusieron Herndndez & Mendoza (2018), la observacion directa ayuda a
justificar la informacion recopilada por otros métodos al proporcionar descripciones

y contextos.

Examinacion del entorno laboral, colaboracion entre diferentes equipos y otros

factores de trabajo que pueden ser estresantes.
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3.5.Universo, Poblacion y Muestra
3.5.1. Universo

El universo de la investigacion comprende a todos los colaboradores que forman
parte de instituciones gubernamentales similares al GAD de “San Sebastian”

Chimbo, Provincia Bolivar, durante el afio 2024.
3.5.2. Poblacion

La poblacién esta definida por los colaboradores del GAD de “San Sebastian”

Chimbeo.
Numero total: 1

e 10 funcionarios activos en diversas areas de la institucion (administrativo,

técnico, operativo).

Dado que la poblacion total es de solo 10 funcionarios, no se aplicardn muestras,

ya que se trabajara con una poblacion censal.

En opinion de Bernal (2010), es mejor estudiar a toda la poblacion cuando el
namero de personas en la poblacion es pequenio y son facilmente accesibles, para

asegurar la precision y representatividad de los hallazgos.

Se contactard y se invitard a todos los funcionarios a participar, asegurando su

consentimiento informado.
3.6.Procesamiento de la Informacion

La informacién fue procesada utilizando Microsoft Excel, que sirvid como la
herramienta principal para la recoleccion y clasificacion inicial de datos, de modo
que grandes cantidades de informacion pudieran ser manejadas de manera efectiva.
Mas tarde, se utilizo la aplicacion para realizar analisis estadisticos mas complejos,
incluidos test de chi-cuadrado, calculos de mediana y moda, andlisis de frecuencia
y tabulacion cruzada. La utilizacién de estas herramientas permitié un analisis
completo y preciso de las variables estudiadas, lo que garantiza la validez y

confiabilidad de los hallazgos.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1.Analisis, Interpretacion y Discusion de Resultados
4.1.1. Encuesta estrés laboral

1) ( Coémo la falta de comprension de los objetivos y la mision de la empresa

crea obstaculos en la salud mental?

Tabla 3
Metas y mision
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 5 50%
No 3 30%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Figura 5
Metas y mision

mSi
B No

M Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastidn

Analisis: Se obtuvo la siguiente distribucion de respuestas: el 50% de los
colaboradores indicé que si experimenta estrés debido a esta falta de comprension,
mientras que el 30% manifestd que no les genera estrés y un 20% opto6 por respuesta

N

“tal vez”".

Interpretacion: La division en las respuestas muestra una disparidad notable con
medio (50%) que reporta un nivel de afirmativo y la otra no en cero afirmativos y
uno en “no” y “tal vez”. Esto permite advertir que el problema no es abordado de

manera homogeneizada por los colaboradores. De esta manera, se reafirma la
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necesidad de ir a una resolucion mucho mas grande que un escaneo del entorno
laboral y que se encuentre a los motivos fuera de esta polarizacion y de las

decisiones con fundamento que mejoren las condiciones de trabajo.
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2) (Elflujo de trabajo poco claro de la institucion me causa algin estrés?

Tabla 4
La falta de claridad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 1 10%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Figura 6
La falta de claridad

mSi
= No

W Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Se observd que el 60% de los encuestados respondieron de una manera
que afirmaba que esta falta de claridad les causa estrés. Por otro lado, solo el 10%

de los encuestados dijo que no siente estrés, y el 30% restante estaba indeciso.

Interpretacion: La predominancia en las respuestas afirmativas del 60% de
aquellos que sienten la falta de claridad ciertamente muestra que existe un problema
y que la mayoria de las personas lo aprecian. Por otro lado, la existencia de
indecision (30% “Tal vez”) y una negacion excesivamente leve (10% “No”’) llama
la atencion sobre la necesidad de examinar mas a fondo las condiciones
organizacionales y las variables que pueden necesitar explicar estas variadas

impresiones.

La institucion puede necesitar adoptar una politica de comunicacion mas clara y
examinar mas a fondo los factores relacionados con el trabajo que influyen en cada

grupo para formular intervenciones dirigidas que abordan el problema en cuestion.
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3) (Qué es lo que las politicas generales de la institucion impiden de tal

manera que me estresa mi desempefio?

Tabla 5
Politicas generales
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 3 30%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Figura 7
Politicas generales

mSi
HNo

W Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: El 40% manifesto estrés asociado a estas politicas, el 30% dijo que no les

causaba estrés y el otro 30% respondi6 “tal vez”.

Interpretacion: Un 40% de la fuerza laboral que dijo percibir estrés por el
funcionamiento institucional sugiere la falta de integracion de estas normativas y
las necesidades operativas que existen. La mitad de la poblacion expreso
incertidumbre y la otra parte hacia la ausencia de esta politica no es neutra, lo que

podria indicar que algunas 4reas o funciones tienen mayor gravedad que otras.

Para lograr un mejor rendimiento y una reduccion del estrés, seria conveniente que
dicha institucion abra espacios de consulta donde se pueda recibir retroalimentacion

a las politicas que buscan lograr objetivos comunitarios y bienestar laboral.
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4) ;Me estresa que la institucion no tenga objetivos ni direccion?

Tabla 6
La institucion carezca de objetivos y direccion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 0 0%
Tal vez 4 40%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 8
La institucion carezca de objetivos y direccion

mSi
= No

M Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: El andlisis indica que el 60% de los colaboradores afirmaron que si sufren
de estrés como consecuencia de la desorganizacion de la empresa. Asimismo,
ningun colaborador manifestd que esta situacion no les causa estrés, mientras que

el 40% opto por contestar "tal vez".

Interpretacion: Un 60% de colaboradores con la percepcion de estrés por falta de
direccion y objetivos aunados a un 40% de colaboradores que contestan “tal vez”
determinan la existencia de un problema organizacional de gran magnitud. Esto
pone de manifiesto la necesidad de: contar con lideres visibles que generan
confianza y motivan a los colaboradores; establecer y comunicar las metas
estratégicas que orientan el trabajo de la institucion y su impacto en la comunidad
y desarrollar mecanismos que aseguran que todos los colaboradores conozcan los

objetivos de la organizacion.
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5) ¢Me estresa tener que reportar a mis superiores y a mis subordinados?

Tabla 7
Informes a mis superiores
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 3 30%
No 4 40%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Figura 9
Informes a mis superiores
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Los resultados muestran que el 30% de los empleados encuestados
respondieron 'si' a esta actividad causandoles estrés. El 40% dijo que no les causa

estrés, y otro 30% respondi6 "tal vez".

Interpretacion: Es notable que el 40% de los encuestados que no experimentan
estrés al presentar informes a superiores y compaiieros indican un nivel razonable
de compromiso con esta tarea que, al igual que muchas otras actividades en las
agencias gubernamentales, constituye un requisito legal basico. Este grupo sirve
como un contragjemplo de como la incomodidad que los empleados perciben con
su entorno debido a procesos y una estructura organizativa disfuncional es posible

o inevitable y se convierte en perjudicial para el bienestar emocional.

Por otro lado, el 30% que afirma que si se siente estresado y el 30% que parecen
indecisos, destacan la necesidad de abordar los procesos de informes. Esto podria
permitir el uso de herramientas practicas, formatos claros y sesiones de capacitacion

destinadas a simplificar esta tarea.
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6) ¢El hecho de que el resto de la gente que ocupa mi puesto dentro de la

organizacion no tiene mucho control sobre el trabajo, me produce estrés?

Tabla 8
Poco control sobre el trabajo
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 2 20%
No 5 50%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 10
Poco control sobre el trabajo
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Se evidencia que el 20% de los colaboradores sienten estrés por falta de
control en el trabajo. Un 50% penso que esta situacion no les genera estrés, y un

30% respondi6 “Tal vez”.

Interpretacion: Es positivo notar que el 50% de los colaboradores no sufre por
estrés relativo al poco control sobre el trabajo, lo cual indica que existe cierta
autonomia o confianza en las normas y en los procedimientos de la institucion. Este
resultado es provechoso, ya que la existencia de colaboradores que no estan

inmersos en esta problematica, contribuye a que el clima laboral, sea mas armoénico.

Por otro lado, el 20% que refleja estrés y el 30% que se encuentra en la indefinicion
(“tal vez”) dan a entender que para algunos colaboradores la falta de control sobre
su trabajo, puede llegar a ser estresante. Esto, puede ser resultado de deficiencia,

interna o de mala comunicacion, o de una confusa asignacion de tareas.
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7) ¢Dado lo extenso y elaborado que suele ser el papeleo en esta institucion,

me causa estrés?

Tabla 9
Mucho papeleo
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 5 50%
No 3 30%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 11
Mucho papeleo
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: En nuestro caso, el 50% de los colaboradores indicaron que experimentan
estrés como consecuencia de la carga en el papeleo laboral, mientras que un 30%

afirmé que no les causa estrés y el 20% restante sefiala que "tal vez".

Interpretacion: Los hallazgos reflejan un equilibrio en las percepciones; un 50%
sostiene que el manejo excesivo de papeleo les genera estrés, mientras que el
restante se compone de un 30% que no considera estresante y un 20% que duda al
respecto. La carga estimada en un 50/50 sugiere que el papeleo es un ingrediente
estresante para una cantidad importante de colaboradores, posiblemente por la carga

administrativa que limita su desarrollo profesional y estresa el ambiente laboral.

Tal balance nos ensefia que deben revisarse los trdmites administrativos y buscar
otras formas, por ejemplo, la digitalizacion de documentos o la reduccion del
numero de tramites requeridos para mejorar la percepcion de la mano de obra del

personal en la empresa.
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8) ¢La falta de respeto hacia mis superiores, colegas y subordinados es una

fuente de estrés para mi?

Tabla 10
No respeten a mis superiores
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 0 0%
Tal vez 4 40%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 12
No respeten a mis superiores
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: E1 60% de los colaboradores respondid que si experimenta estrés por la
falta de respeto que predomina en diferentes niveles de la organizacion. Ningun
colaborador eligio la respuesta “no” y el 40% restante seleccioné la opcion "tal

vez'.

Interpretacion: E1 60% de los colaboradores que reportan sentir estrés por la falta
de respeto a su persona y otros colaboradores indican que puede crear un ambiente
de trabajo dificil o que incomoda, por consiguiente, la moral y la cohesion del
equipo se ven negativamente afectadas. En el caso de la opcidon “No” entendemos
que al menos en alguna medida todos los colaboradores No Aceptar al menos tienen
una idea negativa de la falta de respeto aun cuando no la vivan como una fuente
importante de estrés. E140% que opto “Tal vez” es una confusion en este problema,

este problema depende de la gravedad, la frecuencia de los actos de falta de respeto.
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9) ¢Me causa estrés no sentir que tengo control sobre las actividades de mi

departamento?
Tabla 11
Condiciones de controlar las actividades
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 1 10%
No 5 50%
Tal vez 4 40%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Figura 13
Condiciones de controlar las actividades

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
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Analisis: De los colaboradores encuestados, el 10% respondieron que

r

S1

experimentaban estrés debido a la falta de control sobre las actividades en su area

de trabajo. Contamos con un 50% que tampoco les causa estrés, y un 40% que optd

por la respuesta "tal vez".

Interpretacion: El resultado que mas resalta, el 50% negativo, combinado con el

40% de tal vez, da la impresion de que no hay un gran estrés por falta de control en

las actividades, lo que probablemente varia en areas especificas. Es notable que

existe un 10% que considera estresante esa situacion, lo que muestra que hay que

mirar aquellas areas donde el control y la autonomia son limitados, para tratar de

poner en marcha politicas que mejoren el equilibrio y, posteriormente, disminuyan

el estrés.
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10) ;(El hecho de que no exista un espacio privado para mi en el trabajo tiende

a provocarme estrés?

Tabla 12
No tener un espacio privado
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 5 50%
No 2 20%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 14
No tener un espacio privado
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: E150% de los colaboradores respondieron afirmativamente indicando que
no contar con un espacio privado en su lugar de trabajo les genera estrés. 20%

sefald que no les causa estrés mientras que el 30%, respondio "tal vez".

Interpretacion: La division observada (50 — 50) sugiere un grado de polarizacion
en torno a la percepcion sobre la necesidad de privacidad, lo que pudiera deberse a
las costumbres de trabajo en equipo ya las autorregulaciones de cada integrante,
dado que el trabajo en equipo parece jugar un papel clave en la falta de privacidad.
No obstante, en el 50% que padece el estrés, va a ser necesario pensar en la
construccion de espacios intermedios que faciliten el trabajo colaborativo y la

privacidad, dependiendo de cada puesto de trabajo.
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11) ; El tener que colaborar con personas de otras dreas me genera estrés?

Tabla 13
Trabajar con miembros de otros departamentos
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 2 20%
No 5 50%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 15
Trabajar con miembros de otros departamentos

= No

m Tal vez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Como resultado, el 20 % de los encuestados admitié que, efectivamente,
este aspecto les resulta estresante. Un 50 % manifestd que no les causa ningin tipo

de estrés laboral con otros departamentos, mientras que el 30 % contest6 "tal vez".

Interpretacion: Con base a estas respuestas, se podria pensar que para la mayoria
de los colaboradores el trabajar con personas de otras dreas no constituye un
problema principal. Sin embargo, la percepcion del 20 % que esté estresado y el
30 % que tiene opiniones poco claras sugiere que hay algo por mejorar en la
integracion y los equipos de comunicacion para facilitar un ambiente laboral

favorable en todos los niveles.
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12) ;Llevar a cabo mi trabajo me resulta estresante, sobre todo cuando el

equipo necesario para ejecutarlo se limita?

Tabla 14
Equipo disponible
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 2 20%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 16
Equipo disponible
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: En el andlisis, el 60% de los empleados dijo 'si', lo que indica que la
limitacion de equipos disponibles les causa estrés. El 20% dijo que no les crea

estrés, mientras que el otro 20% respondio6 "tal vez".

Interpretacion: La organizacion deberia considerar analizar las herramientas
existentes y prestar mayor atencion a invertir en el equipo apropiado que satisfaga
las necesidades de los empleados. Ademas, el estrés causado por la percepcion de
recursos limitados puede ser abordado fomentando que los empleados desarrollen
habilidades adaptativas y creativas, haciendo asi el lugar de trabajo mas eficiente y
menos dependiente de recursos. Hacer esto no solo reduciria el estrés laboral, sino
que también promoveria una cultura organizacional orientada a la innovacion ya los

objetivos.
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13) (Me estresa el no tener el conocimiento técnico para competir

internamente dentro de la institucion?

Tabla 15
Conocimiento técnico
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 7 70%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 17
Conocimiento técnico
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Todos los colaboradores contestaron de manera negativa. Un 70% no les

causa estrés, y el 30% restante contestd como "tal vez".

Interpretacion: Predomina la respuesta “No”, con un porcentaje de 70%, lo que
sugiere que posiblemente los colaboradores estdn en condiciones para manejar las
necesidades técnicas de sus puestos porque hay una cultura organizacional que
apoya el aprendizaje y el desarrollo profesional. Esto es un indicador positivo
respecto a las condiciones de trabajo, donde existe un equilibrio entre los requisitos

técnicos y el trabajo disponible.
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14) ;Me genera estrés no contar o no usar la tecnologia necesaria para hacer

un buen trabajo?

Tabla 16
No contar con la tecnologia adecuada
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 4 40%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 18
No contar con la tecnologia adecuada
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: E1 40% de los empleados indic6 que la ausencia de tecnologia adecuada
les causa estrés, y otro 40% afirm6 que no les causa ningln estrés, mientras que el

20% restante respondio "tal vez".

Interpretacion: La falta de tecnologia adecuada est4 impidiendo probablemente la
eficiencia y aumentando la carga de trabajo hasta el punto en que el 40% de los
empleados afirma sentirse estresado. Por otro lado, el 40% de las personas que no
experimentan una respuesta de estrés pueden estar en areas donde la tecnologia ya
es suficiente, o simplemente pueden depender menos de la tecnologia para sus
puestos. El 20% de los encuestados que representan la respuesta 'tal vez' sugiere
una percepcidén ambigua que podria depender de la situacion o estar relacionada con

la variabilidad en las necesidades tecnolégicas segtn el tipo de trabajo.
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15) ;Qué mi jefe se niegue a defenderme frente a las autoridades o en

situaciones criticas, esto me estresa?

Tabla 17
No dé la cara por mi
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 1 10%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 19
No dé la cara por mi
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: La mayoria de los colaboradores (60%) reporta sentirse estresada cuando
sus superiores no los apoyan ante la critica de las autoridades, lo que lleva a
considerar que asistir a un apoyo de lideres es de suma importancia para la salud y
seguridad en el trabajo. Faltar a manejar el apoyo puede dar una sensacion de
desamparo y falta de seguridad, y, por tanto, se afecta su moral y su confianza en el
liderazgo. Solo el 10% de los entrevistados no considera esta falta de apoyo como
fuente de estrés que probablemente puede ser indicativo de que estos colaboradores
han desarrollado independencia o autoconfianza en otros aspectos del trabajo. El
30% que dijo “tal vez” refleja que hay algiin grado de duda o variacion con esta
situacion, que depende de algin problema o situacion concreta o del caracter que

tiene la relacion con los jefes.
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16) ;Me estresa que mi superior no me trate con el respeto que creo que me

corresponde?
Tabla 18
No me respete
Categoria Frecuencia Porcentaje

Si 8 80%

No 0 0%

Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 20
No me respete
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: 1 80% de los colaboradores dio respuesta afirmativa, entonces se infiere
que esta situacion les genera estrés. "Nadie" respondi6 "No", pero un 20% opt6 por

la respuesta "Tal vez".

Interpretacion: El cumplimiento ausente de respeto por parte de los superiores a
sus subordinados se ha convertido en causa de estrés para un gran nimero de
colaboradores, y esta es la principal razon por la cual es tan alta la proporcion de
colaboradores que se quejan de estrés (80%). Esto resalta el respeto como uno de
los elementos mas criticos en la convivencia laboral. La falta de respeto puede
generar un clima laboral nocivo que limitard la motivacion, el compromiso y el
bienestar de los trabajadores. La baja respuesta en la opcion “No” significa que se
encuentran en una situacidon donde, por alguna razoén, la falta de respeto es tan
omnipresente que los participantes sienten que no importa si lo experimentan o no.
E120% que opt6 por “Tal vez” cubre una gama de posibilidades donde uno se siente

0 no se siente respetado, de acuerdo a la situacion o persona.
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17) (Me estresa que mi jefe no se preocupe por mi, especialmente por mi

bienestar laboral?

Tabla 19 N
o0 se preocupe por mi bienestar
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 3 30%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 21
No se preocupe por mi bienestar
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Resultados en cuanto a esta da a conocer que el 40% de los colaboradores
respondieron que si, lo que indica que la posibilidad de no recibir atencion de sus
superiores les causa estrés. Un 30% de los encuestados declard que no les genera

estrés, mientras que otro 30% contesto "tal vez".

Interpretacion: La falta de preocupacion de los superiores por la atencion al
bienestar de los colaboradores estresados en un 40% demuestra que la atencion al
bienestar de los empleados por parte de los superiores tiene un impacto positivo en
la moral, motivacion y retencion del personal. El 30% que en esta situacion no
experimenta estrés puede indicarse que algunos colaboradores no le dan
importancia a este factor, tal vez por ser autbnomos o tener una baja expectativa de
atencion. El otro 30% que respondid “tal vez” muestra una cognicién situacional
que puede depender de variables como el trato que se tiene con el superior o la

situacion en particular.
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18) ;El hecho de que mi superior no confie en mis capacidades laborales genera

estrés en mi?

Tabla 20
No tenga confianza en mi desemperio
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 7 70%
No 2 20%
Tal vez 1 10%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 22
No tenga confianza en mi desemperio
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: En la pregunta, un 70% de los colaboradores respondieron
afirmativamente, que el no recibir confianza de su superior les generaba estrés. Un

20% adujo que no los afecta, mientras que el 10% restante se posicion6 en "tal vez".

Interpretacion: Que un 70% de colaboradores deciden afirmar que sufren de estrés
producto de la falta de confianza de sus superiores en su trabajo lo que esta
reflejando es que, la confianza de estos es muy importante para poder tener un nivel
adecuado de autoestima y motivacion, su ausencia lo que puede traer es inseguridad
y desmotivacion. El1 20% que no siente estrés en esta situacion, puede estar menos
angustiado por la opinion que sus superiores tienen de €1, o simplemente se siente
seguro en su desempefio sin importar el nivel de confianza que les sean otorgadas.
El 10% que se manifiesta “tal vez” nos da a entender una idea imprecisa que
seguramente dependerd de condicionantes tales como el tipo de tareas que se tiene
que realizar, el tipo de relacion existente con el superior, o la cantidad y calidad de

comentarios recibidos.
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19) (Me produce ansiedad el hecho de perder el apoyo de mis colegas en el

cumplimiento de los objetivos institucionales?

Tabla 21
Mi equipo de trabajo no me respalde
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 1 10%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 23
Mi equipo de trabajo no me respalde
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: En el caso de los encuestados, el 60% de los colaboradores opina que la
ausencia de apoyo por parte del equipo les genera estrés. El 10% restante, no les

parece relevante, mientras que el 30% son mas ambiguos y dicen "tal vez".

Interpretacion: Un 60% de colaboradores subraya la importancia del apoyo y la
cohesion dentro de un equipo, que esta experimentando estrés por falta de apoyo de
otros. La carencia de apoyo puede dar lugar a la sensacion de soledad, frustracion,
bajos niveles de motivacion y desmejora en el desempefio. E1 10% que afirmaba no
experimentar estrés en esta situacion, quizds siente que hay mayor libertad y
confianza en el logro de las metas sin necesidad de apoyo del equipo. E1 30% que
respondid “quizds” ofrece una respuesta que es dependiente de cierta condicidon

como la naturaleza de los objetivos y la dindmica de los equipos.
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20) ;Me afecta saber que no cuento con el apoyo de mis compaiieros de equipo
cuando siento que hay expectativas laborales poco razonables de parte de

las autoridades?

Tabla 22
Mi equipo no me brinde proteccion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 1 10%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 24
Mi equipo no me brinde proteccion

Si
= No

mTalvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Dentro de la poblacion de muestra, el 60% mencioné que si, como
respuesta a la ausencia de apoyo brindada por su equipo en el cumplimiento de
algunas responsabilidades, lo que posteriormente les genera estrés. Un 10% dijo

que no habia arrepentimiento, mientras que el 30% se mostro indeciso.

Interpretacion: Analizando hasta esta parte, encontramos que el 60% experimentd
la falta de apoyo por parte del equipo en sus necesidades laborales como un
desequilibrio, lo que resalta que la falta de apoyo en sus necesidades laborales
percibidas como injustamente desequilibradas por parte del equipo a sus
expectativas, provoca estrés mientras que el bienestar constituye una disminucion.
El 10% sobre el cual no hay estrés es la parte que no se encuentra tan influenciada
por este tipo de demanda, ya sea porque hay mejor disposicidon o porque se percibe

la demanda de otra manera, por ejemplo, como una demanda negativa. E1 30% que
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dijo tal vez mostro la variabilidad en la percepcion relacionada a la naturaleza de

las expectativas, o mas aun las relaciones que mantienen con el equipo."
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21) ; La falta de apoyo técnico por parte de mi equipo durante el desarrollo

del trabajo me resulta estresante?

Tabla 23
Mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 9 90%
No 0 0%
Tal vez 1 10%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 25
Mi equipo de trabajo no me brinda ayuda técnica
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: E1 90% de la fuerza laboral respondi6 positivamente, explicando que la
falta de soporte técnico de su equipo les causa estrés. No hubo respuestas en la
categoria de “No”, mientras que “Tal vez” recibid el 10% de los votos. Estos
resultados muestran que la falta de apoyo técnico es una fuente significativa de

angustia para la mayoria de los empleados.

Interpretacion: Los trabajadores se estresan cuando no hay asistencia técnica
disponible. Esto significa que siempre debe haber alguien que nos asista,
especialmente si el problema es de naturaleza técnica. No tener a alguien disponible
para ayudarte puede ser muy frustrante, puede retrasar la finalizacion de tareas y
proyectos e incluso te hace cuestionar tus propias habilidades, resultando en un alto
estrés emocional. Es interesante observar que nadie respondid que no necesita
apoyo, lo que muestra que todos los empleados comprenden la necesidad de apoyo

para poder desempefiar sus funciones de manera efectiva.
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4.1.2. Discusion encuesta estrées laboral

El andlisis de la encuesta de estrés laboral del GAD de “San Sebastian” Chimbo
revela factores como la comunicacion, los recursos y el liderazgo, los cuales tienen
importantes ambitos de mejora. La falta de entendimiento de los objetivos y de la
mision de la institucion produce estrés en el 50% de los colaboradores, lo que
denota un problema en la comunicacidon de los objetivos estratégicos que, con
mejores programas de induccion y capacitaciones periddicas, podrian remediarse.
Asimismo, el 60% de encuestados manifestd que la falta de claridad en los procesos
laborales los estresa mas, lo que evidencia la necesidad de crear procedimientos que
sean claros y accesibles a todos los trabajadores. Las politicas institucionales
también resultaron un punto de conflicto en la encuesta, ya que el 40 por ciento de
colaboradores manifestd que las politicas institucionales le afectan su desempefio,
lo que haria sano pensar en la creacion de espacios participativos en donde dicha
normatividad pueda ser revisada y ajustada a las necesidades operativas. Otro
aspecto critico es la falta de liderazgo y direccion con objetivos claros, que produce
estrés en 60% de los participantes, lo cual hace necesario un lider mas activo y
confiable que proponga objetivos claros al grupo de trabajo. La gestion inadecuada
de documentos y la inexistencia de espacios privados también fueron considerados
fuentes de estrés en un 50% de los colaboradores, lo que indica que se hace
imprescindible ejecutar un cambio en la administracion a través de la
informatizacion de los tramites y la asignacion de espacios intermedios donde se
pueda realizar trabajo en equipo, pero con mayor privacidad. Por otra parte, la falta
de sobrecarga de ayudas técnicas del resto del grupo fue mencionada como la mas
importante fuente de estrés en un 90% de los colaboradores, lo que revela que se
requiere con urgencia el establecimiento de una cultura organizacional de
colaboracion y de apoyo entre sus integrantes. Por tltimo, la falta de respeto y de
confianza que se tiene y se siente por parte de las autoridades que no atiende el 80%
y 70% de quienes respondieron la encuesta, respectivamente, resaltan la necesidad
de establecer mejores relaciones interpersonales a través de programas de
capacitacion en liderazgo y comunicacion asertiva que debieran por dice parte bajar

el estrés y, a mds, mejorar el bienestar laboral.
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4.1.3. Encuesta desempeiio profesional

1) (Revisas tu trabajo antes de entregarlo?

Tabla 24
Revisas tu trabajo
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 10 100%
No 0 0%
Tal vez 0 0%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 26
Revisas tu trabajo

H Si
= No

M Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: El 100% de los colaboradores manifestd que si revisan su trabajo antes
de entregarlo, asi que todos afirmaron. No se registraron respuestas para “No” o

“Tal vez”.

Interpretacion: EI 100% afirmativo corresponde a la ejecucion de una tarea que,
dadas las circunstancias, resulta habitual por la cultura organizacional. Si bien no
hay evidencia de alguna problematica o espontaneidad, se consolida la idea de que
la revision es parte de un proceso normal y razonable, dentro de los requerimientos

establecidos por la institucion.

&3



2) (Reconoce los errores del trabajo antes que lo verifique su jefe?

Tabla 25
Reconoce los errores
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 1 10%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 27
Reconoce los errores

HSi
= No

W Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: De los colaboradores encuestados, el 60% respondi6 que “si” indicando
que frecuentemente identifican los errores en su trabajo antes de que un superior lo

revise. Un 10% respondié que “no”, mientras que un 30% dijo "tal vez".

Interpretacion: La apreciacion respecto a la capacidad de los colaboradores de
sorprenderse en su trabajo por sus propios errores y no esperar a que se los sefiale
su jefe, tiene una gracia singular. Por un lado, la mayoria de los participantes
entrevistados parece tener identificacion de errores, que pueden explicarse por
proactividad individual, experiencia en los puestos de trabajo que ocupan, o incluso
cultura organizacional que los autores criticos de la organizacion se movilizan. No
obstante, la presencia de respuestas que manifiestan duda o incapacidad para

sefialar un error es igualmente explicable en ciertos contextos laborales.
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3) ¢Usted en su trabajo cumple con la exactitud y los requisitos necesarios?

Tabla 26
Cumple con la exactitud
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 2 20%
Tal vez 4 40%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 28
Cumple con la exactitud

HSi
B No

M Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Un 40% de los colaboradores contestd afirmativamente en cuanto a si
cumplen con los estandares de exactitud y requisitos necesarios en su trabajo,

mientras que un 20% dijo que no y un 40% contesto "tal vez".

Interpretacion: Da la impresion de que, para la mayoria de los colaboradores,
lidiar con realizar un trabajo que cumpla con la exactitud y los requisitos necesarios
en estos casos es bastante poco satisfactorio. La misma proporcion de colaboradores
que respondieron “tal vez” da la impresion de que no hay ciertas situaciones en
donde no siempre se logran estos estdndares, pero una gran parte de este 20% que
a contestado “no” se refiere a una preocupacion mas grave, ya que una buena parte
it testado “no” fi , b rt
de estos colaboradores que contestaron “no” estdn concluyendo que no se les puede

exigir mucho mas.
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4) (Usted se capacita para su trabajo?

Tabla 27
Capacitacion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 8 80%
No 0 0%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 29
Capacitacion

HSi
= No

W Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: El 80% de los encuestados corresponde al grupo que participa en
actividades de capacitacion para mejorar sus competencias laborales. Por otra parte,
ninguno de los encuestados respondié "No", y un 20% dejo su respuesta como "Tal

vez'.

Interpretacion: Que ningin colaborador elige "No" demuestra que la organizacién
brinda posibilidades de formacion a su personal. Ademas, el 80% que afirma recibir
formacion a bordo de la organizacion sugiere que, efectivamente, esto es una
practica recurrente y que los datos reflejan que no hay un déficit en la capacitacion
dentro de la organizacion. No obstante, seria conveniente reforzar la difusion y el
seguimiento de los programas de capacitacion para que los colaboradores los

reconozcan como oportunidades de desarrollo profesional.
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5) ¢Usted aplica los conocimientos adquiridos en su lugar de trabajo?

Tabla 28
Conocimientos adquiridos
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 10 100%
No 0 0%
Tal vez 0 0%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 30
Conocimientos adquiridos

HSi
= No

mTalvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Todos los encuestados, o el 100% de ellos, confirmaron sus respuestas
positivas, lo que significa que todos utilizan las habilidades adquiridas a través del

aprendizaje en su trabajo. No hubo respuestas en las categorias de 'No' o "Tal vez".

Interpretacion: Aqui, no se identifica ningiin problema respecto al uso del
conocimiento en el lugar de trabajo. Los datos capturan una caracteristica positiva
del entorno laboral dentro del GAD de San Sebastian, que puede considerarse una
fortaleza institucional. Esto implica que los programas de capacitacion y el 'trabajo’

definidos para el personal son efectivos y apreciados por los empleados.
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6) ¢Usted corrige los errores antes que se los diga su jefe?

Tabla 29
Corrige los errores
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 1 10%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 31
Corrige los errores

ESi
HNo

mTalvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: E1 60% de los colaboradores afirm6 corregir sus errores antes de que su
supervisor los sefiale. Un 10% dijo que no y el 30% optd por la respuesta

intermedia, "tal vez".

Interpretacion: El dato representa que un numero importante de colaboradores,
60% en este caso, ejercen la capacidad de manera independiente, que en este caso
de cambiar sus errores de forma proactiva la cual demuestra compromiso y
responsabilidad frente a las tareas que realiza a su cargo. Ademas, el andlisis no
revela un problema importante en la atencion de errores, porque la mayoria de los
colaboradores tienen una conducta proactiva, a diferencia de los que no proponen

un cambio, que no son un problema importante para la cultura organizacional.
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7) ¢Prioriza adecuadamente sus actividades y las de sus compaiieros de

trabajo?
Tabla 30
Prioriza las actividades
Categoria Frecuencia Porcentaje

Si 1 10%

No 3 30%

Tal vez 6 60%

Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 32
Prioriza las actividades

mSi
B No

M Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: De los colaboradores, solo el 10% contestd que si, es decir, que priorizan
sus actividades conjuntamente con las de sus colegas. En tanto, el 30% expres6 que

no lo hace y el 60% respondi6 "tal vez".

Interpretacion: El bajo porcentaje (10%) de colaboradores que responden
afirmativamente a la priorizacion de sus tareas y las de sus compafieros indica que
poco mas de la mitad no se encuentra o no tiene claridad sobre como gestionar
ordenes de prioridades a nivel equipo. La respuesta no, del 30%, implica que hay
un volumen importante de colaboradores que desatiende el problema de la
priorizacion de tareas, lo que puede dar cuenta de falta de informacién o una
direccion clara sobre lo que se espera del equipo. Los que responden "tal vez" se
caracterizan por una mayor dispersion en materia de orden de prioridades debido a
la falta de un sistema o de un proceso para establecer jerarquias de prioridades a

nivel de grupo.
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8) (Muestra interés por alcanzar las metas de la empresa?

Tabla 31
Interés por alcanzar los objetivos
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 9 90%
No 0 0%
Tal vez 1 10%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 33
Interés por alcanzar los objetivos

HSi
= No

W Talvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Todos los participantes, afirmativo en un 90 %, indican que tienen un
interés en cumplir con las metas de la organizacion. Nadie escogio la opcion “no”

y el restante 10 % escogio "Tal vez".

Interpretacion: La cifra del 90 % de colaboradores que se muestra interesado en
cumplir las metas de la empresa es un indicador que, sin duda, existe en la
organizacion un deseo de ayudar al logro de los objetivos generales. La falta de
respuestas en la opcion “No” indica que, en términos generales, los trabajadores
estan identificados con la misién y vision de la empresa, lo cual incide en el
ambiente organizacional positivo. El 10 % que decidié “tal vez” pueden ser las
personas que, por alguna razén, aun queriendo desconectarse pueden no estar
conectados y esto puede ser a través de no tan buena estrategia comunicacional en

la definicion de roles.
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9) ¢Tiene una agenda con las actividades descritas y programadas a tiempo?

Tabla 32
Actividades descritas y programadas
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 4 40%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 34
Actividades descritas y programadas

W Si
= No

mTalvez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Un 40 % de los colaboradores afirmé que usaban una agenda que describe
y programa sus actividades a tiempo, otro 40 % indicé que no lo hace y el 20 %

restante menciond "Tal vez".

Interpretacion: Que solo el 40 % de los colaboradores usan agenda para planificar
sus actividades a tiempo es una muestra de que dentro del equipo el uso de una
herramienta de organizacion y programacion de tareas no se ha impuesto. La misma
proporcion de personas (40%) que no utilizan una agenda, muestra que también hay
cuidado de sistematizacion en la inversion del tiempo y las tareas, lo que
probablemente ocasione problemas de eficiencia y de ordenamiento de actividades.
El 20 % que responde “tal vez” muestra que su utilizacion es inconsistente y

depende de algun condicionante.
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10) ;Cree que las actividades realizadas tienen el orden necesario para obtener

el mejor rendimiento para la institucion?

Tabla 33
Orden necesario
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 4 40%
Tal vez 0 0%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 35
Orden necesario

mSi
= No

m Tal vez

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: E1 60% de los colaboradores que respondieron la encuesta han afirmado
que las actividades estan disefiadas de tal manera en que se puede aprovechar el
rendimiento de la institucion al maximo. Lo contrario, es decir un 40% de

colaboradores, respondi6 “No”. “Tal vez” no recibié ninglin voto.

Interpretacion: E1 60% de los colaboradores que consideraron que las actividades
se encuentran bien ordenadas y en funcion a las metas a alcanzar en el rendimiento
sugiere que hay cierto grado de satisfaccion con la forma en que se estructuran y
organizan las funciones con el trabajo. No obstante, la cantidad notable de
colaboradores, 40%, que disiente sugiere que haya una cantidad considerable de
empleados que no estan satisfechos con la manera en que se organizan o dan

prioridad a las actividades.
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11) ; Usted es responsable con sus actividades laborales?

Tabla 34
Responsable con sus actividades
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 10 100%
No 0 0%
Tal vez 0 0%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 36
Responsable con sus actividades
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: El 100% afirmativo que alguno de los colaboradores indica que cada uno
de ellos se considera responsable en el cumplimiento de sus tareas y deberes
laborales. No hubo respuestas en las categorias “No” o “Tal vez” por lo que se

puede prever que todos estén realmente comprometidos con su trabajo.

Interpretacion: El resultado undnime de que todos los colaboradores se consideran
responsables con sus actividades laborales es un fuerte indicativo del alto nivel de
responsabilidad y ética laboral en dicha organizacion. Esto nos indica que existe un
compromiso de los trabajadores en sus puestos y funciones, lo que permite el buen
funcionamiento institucional y su éxito. La ausencia de respuestas “No” o “Tal vez”
revela la falta de incertidumbre entre los trabajadores en cuanto a su
responsabilidad. Esto también puede ser indicador de una cultura organizacional

que fomenta y aprecia el compromiso personal y colectivo.
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12) ;Actia con creatividad en sus actividades laborales?

Tabla 35
Actua con creatividad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 7 70%
No 0 0%
Tal vez 3 30%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 37
Actua con creatividad
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Un 70% de los colaboradores se mostrd positivo afirmando que
consideran que usan creatividad en su trabajo. Ninguno dijo No, mientras que el

30% respondi6 "Tal vez".

Interpretacion: La mayoria significativa del 70% es un porcentaje que hace el
resultado positivo, ya que se percibe que tiene muchas posibilidades de aplicar
creatividad en sus funciones. De todas formas, es necesario seguir propiciando
espacios y estrategias innovadoras para aquellos colaboradores que se encuentran

en la categoria “Tal vez” que logren sentirse seguros de su potencial creativo.
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13) ;Siente empatia por sus jefes o compaiieros de trabajo?

Tabla 36
Empatia por sus jefes o compaiieros
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 3 30%
No 0 0%
Tal vez 7 70%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 38
Empatia por sus jefes o compaiieros
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Solamente un 30% de los colaboradores manifestod sentir compafierismo
por sus jefes o compafieros. No hay respuestas en No, mientras que el 70% responde

"Tal vez".

Interpretacion: El 30% de colaboradores que sienten empatia hacia sus jefes o
compaieros de trabajo es un indicador muy bajo de empatia en el lugar de trabajo.
La ausencia de empatia limita la construccion de relaciones, cooperacion y el clima
organizacional positivo. Estos colaboradores se encuentran en un limbo, lo que
revela una falta de entendimiento en el ambiente laboral. Estas razones pueden ser
por diferencia de comunicacion, poca oportunidad de socializar, o una cultura

organizacional que no promueve la empatia.
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14) ;Consideras que contribuyes al éxito del equipo en el que trabajas?

Tabla 37
Contribuyes al éxito
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 10 100%
No 0 0%
Tal vez 0 0%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 39
Contribuyes al éxito
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Se constatd que el 100% de los colaboradores manifesté que por su parte
siempre siente que contribuye al éxito de su equipo. No hubo respuestas en las

categorias "No" o "Tal vez".

Interpretacion: La respuesta afirmativa undnime de los colaboradores que dijeron
que contribuyen al éxito de su equipo, es muestra de una autoevaluacion muy
positiva reflejando también una alta pertenencia y responsabilidad grupal. Esto es
motivo de felicitacion, dado que todos los colaboradores se perciben como activos
valiosos dentro de sus equipos, lo cual es esencial para la moral y el rendimiento
del equipo. La respuesta no, y, “tal vez” se ha informado es expresion de la
autoevaluacion positiva y la nocion de como el esfuerzo personal contribuye al

desempefio del equipo.
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15) ;Recibes retroalimentacion regular sobre tu desempeiio laboral?

Tabla 38
Retroalimentacion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 4 40%
No 4 40%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 40
Retroalimentacion
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: En cuanto al 40% de los encuestados, afirmaron que si recibieron
comentarios regulares sobre su desempefio. Otro 40% dijo que no recibe

comentarios, mientras que el 20% eligié la opcion "Tal vez".

Interpretacion: La realidad de que solo el 40% de los colaboradores recibe
comentarios de manera regular es en si misma un desafio en el area de
comunicacién, asi como en el desarrollo profesional. El mismo porcentaje (40%)
que no recibe comentarios regulares puede sefialar procesos incompletos de
evaluacion y retroalimentacion, lo que probablemente resulte en ambigiiedad y
desorganizacion entre los empleados. E120% de los encuestados que dijo “Tal vez”
indica un patrén vago en la provision de comentarios, probablemente dependiente

de las circunstancias o del criterio del gerente.
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16) ;Tienes la habilidad para manejar multiples tareas y cumplir con los plazos

establecidos?
Tabla 39
Manejar multiples tareas
Categoria Frecuencia Porcentaje

Si 4 40%

No 2 20%

Tal vez 4 40%

Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 41
Manejar multiples tareas
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Un andlisis revela que el 40% de los empleados respondi6 Si, expresando
que creen que pueden manejar multiples tareas y cumplir con los plazos. Otro 40%

respondi6 "Tal vez" y el 20% restante dijo "No".
Interpretacion

Los colaboradores que se sienten capaces de multitareas y cumplir con los plazos
en su mayoria (40%) constituyen un grupo considerable que tiene fe en la gestion
del tiempo y tareas multiples. Sin embargo, el mismo porcentaje (40%) que
respondid "Tal vez" demuestra que una gran parte de la fuerza laboral duda o no
estd segura de esta habilidad, posiblemente debido a la magnitud de la carga de
trabajo, la dificultad de las tareas o la falta de recursos. Ese 20% de los encuestados
que no parecen poder manejar multiples tareas y plazos estd en grave necesidad de

asistencia cuando se trata de la gestion del tiempo y prioridades.
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17) ¢ Eres capaz de adaptarte a los cambios en los procedimientos o de

prioridades del trabajo?

Tabla 40
Te adaptas a los cambios
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 2 20%
Tal vez 2 20%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 42
Te adaptas a los cambios
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: El 60% recabado en la encuesta aceptd la pregunta, indicando que se
encuentran en condiciones de realizar modificaciones en su puesto de trabajo. El

20% dijo que no se adapta a estos cambios, y otro 20% opt6 por la opcion "Tal vez".

Interpretacion: Es positivo a que un 60% de los colaboradores se sientan
adaptables a los procedimientos del trabajo y cambios en prioridades, ya que esto
denota tolerancia, la cual es fundamental en un ambiente laboral cambiante. Para el
20% que no se siente capaz de aceptar los cambios, hay un requerimiento de
mayores atenciones, probablemente en el orden de informacion sobre los cambios,
capacitacion o recursos para poder afrontar la situacion. Para el 20% que contesto
“Quizas”, esto parece indicar que la posibilidad de adaptacion depende de ciertas

condiciones, como el tipo de cambio que se propone o el apoyo que se brinda.
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18) ;(Crees importante que la creatividad es fundamental para alcanzar tus

objetivos profesionales?

Tabla 41
La creatividad es fundamental
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 6 60%
No 0 0%
Tal vez 4 40%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 43
La creatividad es fundamental
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Un 60% de los colaboradores estuvo de acuerdo, argumentando que la
creatividad es un elemento importante para el logro de objetivos en su vida

profesional. Nadie opto por responder “No”, y el 40% contesto "Tal vez".

Interpretacion: La respuesta afirmativa del 60% de los colaboradores que
consideran la creatividad como fundamental para alcanzar objetivos profesionales,
de cierto modo, también significa que una gran mayoria de ellos comprenden e
incorporan valor en su desarrollo y éxito laboral. Mientras que el 40% que dijo “Tal
vez” tiene una postura mas neutra que positiva o negativa, lo cual puede dar cuenta
por la naturaleza de sus roles especificos o incluso una desconocida sobre cémo la
creatividad se puede materializar en sus funciones cotidianas. La no respuesta en
“No” sugiere que, aunque muchos no se encuentren del todo convencidos de su
relevancia, también pasa a ser una realidad que esta no es irrelevante para ningun

colaborador.
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19) ;Crees que tu contribucion a proyectos participativos es vital para el éxito

del negocio?

Tabla 42
Participacion en proyectos
Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 8 80%
No 2 20%
Tal vez 0 0%
Total 10 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian
Figura 44
Participacion en proyectos
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Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Fuente: GAD Parroquial de San Sebastian

Analisis: Sobre un total del 80% de colaboradores, la respuesta fue afirmativa al
considerar que su involucramiento en los proyectos contribuye de alguna manera a
la efectividad de la organizacion. E1 20% respondi6é que no, y no hubo respuestas

en la categoria de "Tal vez".

Interpretacion: Para la gran mayoria, el sentido de compromiso y Ila
responsabilidad individual que le asignan al éxito de la organizacién, es un
indicador positivo, mientras que la respuesta negativa puede estar asociada a la falta
de comprension en el aporte que cada uno realiza a los proyectos y al éxito de la
organizacion. Quizas esto se relaciona con la falta de comunicacion respecto a la

importancia de cada rol o simplemente una subestimacion de los aportes.
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4.1.4. Discusion encuesta desemperio profesional

La Encuesta de Desempefio Profesional revela una serie de caracteristicas
significativas en las practicas organizacionales y el ambiente de trabajo. El
porcentaje muy alto de verificacion del trabajo antes de la entrega (100%) asi como
la aplicacion del conocimiento adquirido (100%) muestra una fuerte cultura de
responsabilidad y compromiso. La variabilidad en la autopercepcion del
cumplimiento de la precision y los requisitos (solo 40 afirmando cumplir todo el
tiempo) indica que hay margen de mejora para cumplir con los estdndares de
calidad. La participacion en capacitacion (80) es un indicador positivo de
compromiso hacia el desarrollo profesional; sin embargo, las 20 respuestas de
"quizés" ofrecen una oportunidad para mejorar el acceso o la relevancia de estas
oportunidades. La falta de comentarios regulares, ya que solo 40 de los empleados
los reciben, puede obstaculizar la claridad de las expectativas y el desarrollo
profesional. Ademds, se necesita hacer mayor énfasis en la priorizacion de
actividades y la organizacion del tiempo, ya que 60 encuestados respondieron "tal

vez" sobre la priorizacion de tareas.

La valoracion del impacto de la creatividad y el involucramiento en las actividades
en el éxito de la organizacion es positiva, asumida en 60 y 80 respectivamente, lo
que evidencia la aceptacion de la creatividad y la participacion como importantes.
Otro aspecto positivo es su tendencia a aceptar cambios, pues un 60 % dice que se
adapta bien a nuevas prioridades o practicas. No obstante, con tan solo 30 respuestas
afirmativas, lo que se nota es una falta de comprension y, por ende, conexidon con
lo jerarquico y compafieros, que a mi modo de ver es indispensable para un buen

clima laboral.
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4.2.Respuesta a las preguntas de investigacion

,Cuales son las causas del estrés laboral en los empleados del Gobierno

Autéonomo Descentralizado de la Parroquia “San Sebastian”?

Las causas que generan estrés laboral en los colaboradores del GAD de “San
Sebastian” Chimbo, hay una ausencia de objetivos y politicas institucionales bien
definidas, una cantidad excesiva de papeleo y un ambiente laboral marcado por

bajos niveles de apoyo y respeto.

Esto se demuestra por el 60% de los encuestados que afirmaron que la falta de
claridad causaba estrés, mientras que el 50% afirmé que la falta de comprension de

los objetivos y la mision de la empresa también era significativa.
. Cual es la manifestacion del estrés laboral?

El estrés relacionado con el trabajo se manifiesta en insatisfaccion, absentismo y
desconexion entre los empleados, lo que lleva a un impacto negativo en su

productividad y los impulsa a pensar en renunciar en algunos casos.

Estos efectos estan particularmente relacionados con tener un ambiente de trabajo
agresivo, junto con la falta de esfuerzos o las provisiones adecuadas para apoyar a

los empleados en sus actividades diarias.
.Cual es el grado de desempeiio profesional de los colaboradores?

A pesar del estrés laboral sustancial, el rendimiento profesional del colaborador es
bueno en general, aunque se han observado disminuciones en la calidad y precision
del trabajo debido a los impactos del estrés. Los resultados muestran que los
empleados consideran la creatividad y la participacion activa en proyectos como

componentes cruciales para su crecimiento profesional y el éxito organizacional.

(Qué factores inciden para el bajo desempeiio profesional de los

colaboradores?

El bajo desempefio profesional esta influido principalmente por el estrés cronico,
generado por el ambiente de trabajo desfavorable, la falta de recursos y la

sobrecarga laboral. Ademas, la ausencia de reconocimiento y una comunicacion
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interna deficiente contribuyen a disminuir la efectividad y la motivacion de los

colaboradores.
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4.3.Analisis e Interpretacion de las Variables

4.3.1. Variable Independiente: Estrés Laboral

Tabla 43
Calculo de frecuencia de la variable independiente

Calificacion de Preguntas

SI TALVEZ NO TOTAL

Preguntas

P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21

3 2 1

ESTRES LABORAL
COAATIRXARODAN LN =AU WD AW
—_ 0 W = W N WNWNWWEPRARNDWWREWWDN
O~ —F WO A INUNNOLURADW— W

TOTAL 303 114 52 469

65% 24% 11% 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra

Figura 45
Frecuencia de la variable independiente
70% 65%
60%
50%
40%
30% 24%
20%
11%
|
0%
SI TALVEZ NO

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
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Composicion total de elementos de la variable independiente

Tabla 44

Calificacion de Preguntas

SI TALVEZ NO TOTAL
Preguntas
3 2 1

P1 1,50 0,40 0,30 2,20

P2 1,80 0,60 0,10 2,50

P3 1,20 0,60 0,30 2,10

P4 1,80 0,80 0,00 2,60

P5 0,90 0,60 0,40 1,90

P6 0,60 0,60 0,50 1,70

2 P7 1,50 0,40 0,30 2,20
§ P8 1,80 0,80 0,00 2,60
o P9 0,30 0,80 0,50 1,60
ﬁ P10 1,50 0,60 0,20 2,30
- P11 0,60 0,60 0,50 1,70
R4 P12 1,80 0,40 0,20 2,40
E P13 0,00 0,60 0,70 1,30
n P14 1,20 0,40 0,40 2,00
- P15 1,80 0,60 0,10 2,50
P16 2,40 0,40 0,00 2,80

P17 1,20 0,60 0,30 2,10

P18 2,10 0,20 0,20 2,50

P19 1,80 0,60 0,10 2,50

P20 1,80 0,60 0,10 2,50

P21 2,70 0,20 0,00 2,90

30,30 11,40 5,20 46,90

TOTAL 63 42 21
Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
Tabla 45
Disparidad de percepciones variable independiente
Alto Medio Bajo
63 42 21
63 -43 42-22 21-0
Valor estrés laboral 46,90

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
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4.3.2. Variable Dependiente: Desemperiio Profesional

Tabla 46
Calculo de frecuencia de la variable dependiente

Calificacion de Preguntas

SI TALVEZ NO TOTAL

Preguntas

P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19

3 2 1

—_

—_

—_

DESEMPENO PROFESIONAL

—
OO PRPROWNOOPRLO_20000h~OO

ORANPAEANONWOON_,LOWONIA~WO

TOTAL 366 86 477

9]
(N
SO NN RAMOOCOOBRDOWLOON-O

77% 18% 100%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra

Figura 46
Frecuencia de la variable dependiente

90%
20% T7%
70%
60%
50%
40%

30%

18%

20%

10%

I

SI TALVEZ NO

0%

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
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Composicion total de elementos de la variable dependiente

Tabla

47

Calificacion de Preguntas

Preguntas il TALZVEZ NIO TOTAL

P1 3,00 0,00 0,00 3,00

P2 1,80 0,60 0,10 2,50

P3 1,20 0,80 0,20 2,20

= P4 2,40 0,40 0,00 2,80
<Zt P5 3,00 0,00 0,00 3,00
o Po6 1,80 0,60 0,10 2,50
7 P7 0,30 1,20 0,30 1,80
= P8 2,70 0,20 0,00 2,90
S P9 1,20 0,40 0,40 2,00
- P10 1,80 0,00 0,40 2,20
S P11 3,00 0,00 0,00 3,00
= P12 2,10 0,60 0,00 2,70
S P13 0,90 1,40 0,00 2,30
% P14 3,00 0,00 0,00 3,00
= P15 1,20 0,40 0,40 2,00
R P16 1,20 0,80 0,20 2,20
P17 1,80 0,40 0,20 2,40

P18 1,80 0,80 0,00 2,60

P19 2,40 0,00 0,20 2,60

36,60 8,60 2,50 47,70

TOTAL 57 38 19
Realizado por: Cajo, Bryan
Tabla 48
Disparidad de percepciones variable dependiente
Bueno Ni bueno/Ni malo Malo
57 38 19
54 - 37 36-19 18 -0
Valor desempeiio 47,70

profesional

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra
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4.3.3. Interpretacion de variables

El estrés laboral y su impacto en la eficiencia profesional de los trabajadores del
Gobierno Autonomo Descentralizado de la Parroquia “San Sebastian” se centr6 en
medir la relacion entre estas dos variables y se encontr6 que la gran mayoria, un
65%, presenta altos niveles de estrés en su ambiente laboral. Es cierto que un 24%
esta sin embargo en una zona gris de duda sobre si hay estrés y un 11% directamente
lo niega, claramente la gran parte de los colaboradores se encuentran inmersos en
las expectativas que tienen sus roles laborales a nivel de carga y estrés. El analisis
de las preguntas particulares trazo la linea de la relacion del estrés a situaciones
criticas como la sobrecarga de trabajo y el cumplimiento de plazos, todo apuntaba
a indicar que habia un deterioro del bienestar del trabajador. Sin embargo, a
posteriori, se encontrd que aun con ese alto estrés, el 77% de los colaboradores
manifiesta un buen desempefio profesional. Esto conlleva a concluir que por lo
menos en lo general los trabajadores estan cumpliendo con sus obligaciones
funcionales. Un 5% considera que el desempefio es bajo, solo 5% eso indica que no

existe aun un marcado impacto dentro la productividad del estrés.

De todos modos, hay una diferencia en las percepciones, donde la tension parece
estar incidiendo de forma distinta en el desempefio de actividades que requieren
mayor atenciéon y precision. Este resultado resalta la importancia de adoptar
medidas para aliviar el estrés laboral, tales como optimizar las condiciones del
puesto de trabajo y fomentar un ambiente organizacional mas saludable en el que
los colaboradores puedan desempenar sus funciones sin ser sometidos a una carga
excesiva. Relajar la tensidon no solamente potenciaria el bienestar de los
colaboradores, sino que también ayudaria a evitar una posible baja en el desempefio

con el paso del tiempo.
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4.3.Analisis Correlacional

Figura 47
Correlacion de variables independiente y dependiente

52
50

y=-0.5175x + 69.37
48 R>=0.4197

46

DESEMPENO PROFESIONAL

44

40 42 44 46 48 50 52 54
ESTRES LABORAL

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra

Tabla 49
Andalisis de datos de Pearson de la correlacion
Estrés Laboral Desempeiio Profesional
Estrés Laboral 1
Desempeiio Profesional -0,647816777 1

Realizado por: Cajo, Bryan & Garcia Alejandra

Analisis e Interpretacion

Los resultados obtenidos sobre el estrés laboral y su impacto en el rendimiento
profesional del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Parroquia
“San Sebastian” indican una correlacidon negativa significativa de -0.6478 entre
estas variables, lo que significa que a medida que aumenta el estrés laboral, el
rendimiento profesional tiende a disminuir. Mientras que el 65% de los empleados
reporta altos niveles de estrés y el 77% sigue teniendo un rendimiento profesional
positivo, esta correlacion negativa sugiere que un buen rendimiento actual puede
no ser sostenible a largo plazo si los niveles de estrés continian aumentando. El
estrés relacionado con el trabajo, debido a factores como la carga de trabajo
excesiva y la constante presion de los plazos, estd comenzando a comprometer la
calidad y la precisién, aunque aun no ha socavado el rendimiento general. Esta

paradoja de alto rendimiento, donde se mantiene un buen rendimiento a pesar del
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estrés, puede explicarse por lo que muchos empleados describen como un fenémeno
compensatorio, en el que se esfuerzan mas para cumplir con sus deberes y

responsabilidades, pero corren el riesgo de sufrir agotamiento a largo plazo.

Las diferencias en las percepciones de estrés y rendimiento subrayan la necesidad
de desarrollar estrategias efectivas de alivio del estrés en el trabajo que mejoren las
condiciones laborales y fomenten lugares de trabajo mas saludables. Lograr este
objetivo no solo mejoraria la salud de los empleados, sino que también ayudaria a
evitar un posible deterioro en el rendimiento profesional a medida que el efecto del

estrés se acumula con el tiempo.
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4.4.Discusion de resultados

La presente investigacion evidencia que el estrés laboral afecta significativamente
el desempefio profesional de los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) de la Parroquia San Sebastian, ya que el 50% de los
trabajadores experimenta estrés debido a la falta de claridad en las metas y mision
institucionales, lo que sugiere deficiencias en la comunicacion interna, ademas el
60% de los encuestados indica que la falta de claridad en los procesos laborales
aumenta su estrés, mientras que un 40% menciona que las politicas institucionales
son un factor estresante, lo que coincide con lo sefialado por Karasek (2019), quien
afirma que una deficiente organizacion del trabajo y falta de autonomia en las

funciones incrementan los niveles de estrés y reducen la satisfaccion laboral.

Otro factor clave identificado es la ausencia de una direccion estratégica clara, lo
que afecta al 60% de los encuestados, asimismo el 50% de los colaboradores
menciona la sobrecarga de papeleo y la falta de espacios privados como fuentes de
estrés, lo que indica la necesidad de modernizar procesos administrativos y mejorar
el ambiente laboral, lo que concuerda con Bakker & Demerouti (2017), quienes
sefialan que una carga laboral excesiva genera fatiga y disminuye el rendimiento

profesional.

Las relaciones interpersonales también influyen en los niveles de estrés, dado que
el 90% de los encuestados expresd que la falta de apoyo técnico es una de las
principales fuentes de estrés, mientras que el 80% senala que la falta de respeto por
parte de sus superiores impacta negativamente en su bienestar emocional, lo que se
alinea con lo expuesto por Maslach & Leiter (2008), quienes sostienen que la
ausencia de apoyo social y un liderazgo ineficaz pueden desencadenar agotamiento

emocional y desmotivacion en los trabajadores.

A pesar de estos desafios, el 77% de los empleados reporté un desempefio
profesional positivo, sin embargo, se identificd una correlacion negativa (-0.6478)
entre estrés y desempefio, lo que sugiere que niveles elevados de estrés podrian
afectar la productividad a largo plazo, ademas un 40% de los encuestados report6
dificultades para cumplir con los estandares de precision exigidos, mientras que el

80% considera que la participacion en proyectos es clave para el éxito
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organizacional, lo que coincide con lo planteado por Judge et al. (2017), quienes
afirman que el compromiso organizacional y el trabajo en equipo pueden mitigar

los efectos negativos del estrés en el rendimiento laboral.

113



CONCLUSIONES

El estudio reveld que el 60% de los colaboradores presenta un nivel elevado
de estrés laboral, lo que representa una problematica significativa para la
institucién, ya que este nivel afecta tanto la salud emocional de los
empleados como su desempefio en las actividades diarias, ademas, los
resultados obtenidos mediante herramientas de evaluacion estandarizadas
indican un patrén generalizado de insatisfaccion y presion en el ambiente
laboral.

Los factores internos mas influyentes incluyen la falta de claridad en las
metas institucionales, la sobrecarga de tareas administrativas y la
percepcion de reconocimiento insuficiente, mientras que los factores
externos abarcan la inseguridad econdmica percibida, el entorno laboral
competitivo y las presiones derivadas de expectativas sociales, lo que genera
un contexto desfavorable que amplifica los efectos del estrés y perjudica la
dindmica laboral.

La investigacion identificd diversos factores que desencadenan el estrés
laboral y afectan directamente a los colaboradores del GAD Parroquial "San
Sebastian", los cuales fueron analizados a partir de las preguntas planteadas
y mediante la aplicacion de un cuestionario de estrés laboral adaptado del
Inventario de Burnout de Maslach (MBI), ajustado para incluir
particularidades del entorno laboral del GAD, como la sobrecarga de
papeleo, la falta de claridad en las politicas internas y las dindmicas de
reconocimiento. Entre los factores destacados, se encuentran la confusion
generada por la poca comprension de las politicas institucionales, el
malestar provocado por tareas administrativas excesivas que desvian a los
empleados de sus funciones principales y la percepcion de un ambiente
laboral caracterizado por la falta de respeto y la insuficiente preocupacion

por el bienestar de los colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Implementar un programa institucional que aborde el estrés laboral como
una prioridad, mediante la creacion de talleres de manejo del estrés,
actividades recreativas y dindmicas grupales, con el fin de reducir el
impacto emocional y mejorar el bienestar de los colaboradores.

Establecer un proceso de comunicacion interna efectivo que permita a los
empleados comprender con claridad las metas y objetivos institucionales, a
través de capacitaciones regulares, reuniones informativas y manuales de
procedimientos actualizados.

Revisar y optimizar los procesos administrativos para reducir la carga
excesiva de papeleo, mediante la digitalizacion de documentos, la
implementacion de herramientas tecnologicas que automaticen tareas

repetitivas y la redistribucion equitativa de responsabilidades.
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Anexo 1
Cronograma (Gantt)

ANEXOS

Cronograma de Actividades

Noviembre Diciembre

Febrero
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Anexo 2
Presupuesto Ejecutado

Actividades Costo en dolares
Internet 100
Levantamiento de informacion 30
Impresion 20
Hojas 20
Anteproyecto 50
Flash Memory 24
Pasajes 60
Total 324
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Anexo 3
Arbol de Problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

DISMINUCION DE LA
SATISFACCION LABORAL

DISMINUCIO INCREMENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD
Los trabajadores estresados son ROTACION LABORAL
menos productivos y ienen mas Los trabajadores estresados
probabilidades de comater errores. 50N Mas Propensos a
abandonar su trabajo.

ESTRES LABORAL

CARGA DE
TRABAJO EXCESIVA
Los Colaboradores tienen
demasiadas tareas que
realizar en un tiempo
limitado.

RESPONSABILIDADES
POCO CLARAS
Mo tienen claridad lo que
esperan de sus labores es
mas probable que se sientan
abrumados y estresados.

! CONDICIONES LABORALES
INSATISFACTORIAS
Laboran en condiciones

incomodas . es mas probable
que experimenten estres

www. sitioincreible. com

Nota 1: Revisar en el anexo 8 la descripcion del contenido de cada uno de los

apartados.

Nota 2: Los formatos del documento seran de acuerdo con las consideraciones
generales para el mecanografiado y la impresion del trabajo de titulacion, adjunto

en el anexo 9.
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Anexo 4
Modelo de la encuesta

Objetivo: Al aplicar esta encuesta, se busca identificar los niveles de estrés, sus
causas principales, y como estos factores pueden estar afectando tanto el bienestar

personal como la eficiencia en el trabajo

Encuesta dirigida a: Los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado de

la Parroquia San Sebastidn Canton Chimbo, Provincia Bolivar afio 2024
Instrucciones

1.- Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa tu opinidon. No debe quedar

ninguna pregunta en blanco.
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Nro. Pregunta SI | NO | TAL VEZ

1 (Qué no comprenda las metas y mision de la
empresa, me causa estrés?

2 (La falta de claridad en la forma en que trabaja la
mstitucioén, me estresa?

3 (Qué las politicas generales de la institucion
impidan mi buen desempefio, me estresa?

4 (Que la institucion carezca de direccidn y objetivos,
me causa estrés?

5 (El rendirle informes a mis superiores y a mis
subordinados, me estresa?

6 (Que las personas que estan a mi nivel dentro de la
institucion tengamos poco control sobre el trabajo,
me causa estrés?

7 (Qué se maneje mucho papeleo dentro de la
mstitucidén, me causa estrés?

8 (Qué no respeten a mis superiores, a mi y a los que
estan debajo de mi, me causa estrés?

9 (Qué no esté en condiciones de controlar las
actividades de mi area de trabajo, me produce
estrés?

10 (El no tener un espacio privado en mi trabajo, me
estresa?

11 (Qué tenga que trabajar con miembros de otros
departamentos, me estresa?

12 (Qué el equipo disponible para llevar a cabo mi
trabajo sea limitado, me estresa?

13 (El no tener el conocimiento técnico para competir
dentro de la institucion, me estresa?

14 (Elno contar con la tecnologia adecuada para hacer
un trabajo de calidad me causa estrés?

15 (Qué mi superior no dé la cara por mi ante las
autoridades, me estresa?

16 (Qué mi superior no me respete, me estresa?

17 (Qué mi superior no se preocupe por mi bienestar,
me estresa?

18 (Qué mi superior no tenga confianza en el
desempefio de mi trabajo, me causa estrés?

19 (Qué mi equipo de trabajo no me respalde en mis
metas, me causa estrés?

20 (Qué mi equipo no me brinde proteccidon en
relacion con las injustas demandas de trabajo que
me hacen las autoridades, me causa estrés?

21 (Qué mi equipo de trabajo no me brinde ayuda

técnica cuando lo necesita, me causa estrés?
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Nro.

Pregunta

SI

NO

TAL VEZ

(Revisas tu trabajo antes de entregarlo?

2 (Reconoce los errores del trabajo antes que
lo verifique su jefe?

3 (Usted en su trabajo cumple con Ila
exactitud y los requisitos necesarios?

4 (Usted se capacita para su trabajo?

5 (Usted aplica los conocimientos
adquiridos en su lugar de trabajo?

6 (Usted corrige los errores antes que se los
diga su jefe?

7 (Prioriza las actividades suyas y las de sus
compaiieros de trabajo?

8 (Muestra interés por alcanzar los objetivos
de la empresa?

9 (Tiene una agenda con las actividades
descritas y programadas a tiempo?

10 (Cree que las actividades realizadas tienen
el orden necesario para obtener el mejor
rendimiento para la institucion?

11 (Usted que es responsable con sus
actividades laborales?

12 (Actlia con creatividad en sus actividades
laborales?

13 (Siente empatia por sus jefes o
compaiieros de trabajo?

14 (Consideras que contribuyes al éxito del
equipo en el que trabajas?

15 (Recibes retroalimentacion regular sobre
tu desempefio laboral?

16 (Tienes la habilidad para manejar
multiples tareas y cumplir con los plazos
establecidos?

17 (Te adaptas a los cambios en las
prioridades del trabajo o en los
procedimientos?

18 (Crees importante que la creatividad es
fundamental para alcanzar tus objetivos
profesionales?

19 (Consideras importante tu participacion en

proyectos es fundamental para el éxito de
la organizacion?
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Anexo 5
Evidencia de la encuesta aplicada
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Anexo 6
Fotogrdfico
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Anexo.7

Carta de aceptacion de la empresa
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Anexo. 8

Certificado de antiplagio

e

UEB ’ UNIVERSIDAD EXTENSION
Ela UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR SA
CARRERA DF. GESTION DEL TALENTO HUMANO N MIGUEL

ING, JEFFERSON NAPOLEON NARAN.IO GATBOR, EN CALIDAD DE DIRECTOR
DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que el trabajo de Integraciéon Curricular denominado: “El Estrés Laboral en el Desempefio
Profesional de los colaboradores del Gobierno Auténeme Descentralizado de la Parroquia
“ San Schastian” Cantén Chimbe, Provincia Bolivar Afo 2024 .”, presentado por el sefior
Cajo Remache Bryan Miguel y por la sciiorita Garcia Dias Juneth Alejandra, estudiantes de
la carrera de Gestiéon del Talento Humano, pasé el anélisis de coincidencia no accidental en la
herramienta Turnitin, reflejando un poreentaje de similitud del 3%, como se evidencia en ¢l
documento adjunto.

San Miguel, febrero del 2025

Alentamente,

2. Jefferson Napoledn Naranjo Gaibor

irector

Direccién: Av. General José Gallardo Roman y César Jacome Cajlao
San Miguel - Ecuador

Teléfono: {593) 032 989812 - 032989813 - 032989463
wwvr.ueb.edu.ec
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Anexo. 9
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Texto citado
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