UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Tema “Las actividades repetitivas en el desempeio laboral de los
trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua

Trabajo de investigacion, previo a la obtencion del Grado Académico de
Magister en Gestion del Talento Humano

Autor: Ingeniero Juan Manuel Armendariz Larreategui

Directora: Ingeniera Jaqueline del Pilar Hurtado Yugcha, Magister

Ambato — Ecuador

2018



A la Unidad Académica de Titulacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas

El Tribunal receptor del Trabajo de Investigacion, presidido por Ingeniero, Ramiro
Patricio Carvajal Larenas, Dr. Presidente del Tribunal, e integrado por los
sefiores: Ingeniero, Raul Francisco Villalba Miranda, MBA.; Doctor, Jorge
Francisco Abril Flores, Magister; Ingeniero, Edwin Alberto Lara Flores, Magister;
designados por la Unidad Académica de Titulaciéon de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato, para receptar el Informe
Investigacion con el tema: “Las actividades repetitivas en el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua”, elaborado y
presentado por el sefior Ingeniero Juan Manuel Armendariz Larreategui , para
optar por el Grado Académico de Magister en Gestion del Talento Humano; una
vez escuchada la defensa oral del Trabajo de Titulacién, el Tribunal aprueba y

remite el trabajo para uso y custodia en las bibliotecas de la UTA.

ribunal

/ »
2.
Ing. Ra Patricib Carvafal Larenas, Dr.
Presidentey Miembro del
>
! / ]
£

- y A s o
mf

Ing. Rail Francisco Villalba Miranda, MBA.
Miembro del Tribunal

S/ 0 0 0

&

\
Dr. Jorge Francisco Abril hores, T

Miembro del Tribunal \&w
A

AU

/

Ing. E&win Alberto Lara Flores, Mg.
Miembro del Tribunal



AUTORIA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

La responsabilidad de las opiniones, comentarios y criticas emitidas en Trabajo
de Titulacion, presentado con el tema: “Las actividades repetitivas en el
desemperio laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua”,
le corresponde exclusivamente al Ingeniero Juan Manuel Armendariz
Larreategui, Autor bajo la Direccion de la Ingeniera Jaqueline del Pilar Hurtado
Yugcha, Directora del Trabajo de Titulacion, y el patrimonio intelectual a la

Universidad Técnica de Ambato.

/%va /@”’({/ﬂ

=

Ingeni‘g;%uan Manuel Armendariz Larreategui
c.c..180447076-1
AUTOR

“Ingeniera Jacqueline del Pilar Hurtado Yugcha, Magister
c.c.:180302263-9 %
DIRECTORA



DERECHOS DE AUTOR

Autorizo a la Universidad Técnica de Ambato, para que el Trabajo de Titulacién,
sirva como un documento disponible para su lectura, consulta y procesos de

investigacién, segun las normas de la Institucion.

Cedo los Derechos de mi trabajo, con fines de difusién puablica, ademas apruebo
la reproduccion de este, dentro de las regulaciones de la Universidad.

/ /'/I /2, /‘){
W /ﬁ)n’;&g:w{ £ g
1 /C/Z V/ﬂ =

Inggniero Juan Manuel Armenddriz Larreategui

c.c.1804470761



Tabla de Contenidos

AUTORIA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION .....ocoveiiieeieceee e, i
DERECHOS DE AUTOR ..ottt v
AGRADECIMIENTO ..uiiiiiiiii it e e e e et e e e e e e aneees IX
DEDICATORIA i e e e e e et bbb as X
RESUMEN EJECUTIVO ...ouii ettt e e Xi
EXECUTIVE SUMMARY ..ottt e e e e e e e e e eana e Xiii
INTRODUGCCION .....ocuiiiveceeeee ettt tesre e ete e seeereeneens 15
CAPITULO | ELPROBLEMA ......oooiiiiee et 16
I R =] 1 = S PP PPT 16
1.2 Planteamiento del problema..............coiiiiiiiiiiiii e 16
1.2.1 ConNteXUANIZACION ....vvveiiiiii e e e e e e ee e 16
1.2.2 ANAIISIS CrTICO ..eevvviiiiiiii ittt 21
1.2.2.1 Arbol de ProbIEMAES.........c.eeieeeeeeeeeeee e 20
1.2.3 PrOQNOSIS .. .oiiiiiiiiiiiiiiee ettt e ettt e e e e e 23
1.3 Formulacion del problema ..........ooooiiiiiiiiii e 24
1.3.1 Preguntas dir€CIICES ....vvuui it 24
1.3.2 Delimitacion de CONteNIdO............ccevvuiiiiiiiiiiee e 25
1.4 JUSHIFICACION ...ttt e e e e e e 25
1.5 ODbjetivo General............ii i 26
1.5.1 Objetivos ESPECITICOS ....ccceeiieiieieii et 26
CAPITULDOD Tl e e et e e e e e e e e e 27
MARCO TEORICO ...ttt a e e e e e e e e e ann e es 27
2.1 Antecedentes INVESTIJALIVOS .........cceuuruuuiiiiiiiiiee et 27
2.2 Fundamentacion FiloSOfiCa ...........cuuuuiiiiiiiiiiii e 31
2.3 Fundamentacion EpistemolOgiCa..........uuiiiiiiiieeiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 32
2.4 Fundamentacion ONtOIOQICA ......cuvvvviiiieieeeeeeie e 32
2.5 Fundamentacion AXIOIOQICA ..........ceeeeieeiiiiee e e 33
2.6 Fundamentacion Legal ..........cooovviiiiiiiiiiiiiii e 33
2.7 Categorias FUNdamentales..........coooovvveiiiiiiiiiiiie e 35
2.8 Marco conceptual Variable Independiente..............cccccceeeeeeiiiiiiiieceeeennnnn. 36
2.8.1 ACtiVIdades repetitiVas ........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiie e 36
2.8.2 Monotonia 1aboral ... 40
2.8.2.1 Cansancio y estados similares al cansancio...............ccccceeeeeeeeeennnnn. 41
2.8.3 SatisfacCion Laboral ............coovvviiiiiiiiiiiii e a7
2.8.4 Comportamiento Organizacional..............ccceuuiieeeeeiiiiiiee e e e 50
2.9 Marco Conceptual Variable Dependiente..........ccccocovviiiiiiiiiiiiiiieeiiiineeens 53

\Y



2.9.1 Desempefio Laboral ............oooi i 53

2.9.2 La comunicacion en el trabajo ... 57
P2 O N o 1] o 1 (S 1 59
2.11 Sefialamiento de las variables .............cooooeiiiiiiii i 66
2.11.1 Variable Independiente ..........oooeiiiiiiiiiiii e 66
2.11.2 Variable Dependiente .............ceieeiiiiiiiiei e 66
(@Y o i U | SRR 67
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....c.covciiiiiiiciiciccieieieieeee e, 67
G 00 I =l o1 Yo [ 1 67
3.2 Modalidad basica de la investigacion................couuuuiiiiiiiie e 68
3.3 Nivel 0 tipo de INVESHIGACION ......ceeviiiiiiiiiieeeeeee e 69
3.4 PObIacCiON Y MUESIIA ......vviiieeieiiie e e e e aaaaas 70
I I o] o] = T3 T o RSP PPRPRRRRT 70
R Y U= 1 = PP 71
3.5 Operacionalizacion de las variables.............cccccoeieeiiiiiie e, 74
3.6 Recoleccion de [a informacion ..........ccccooeeeiiiiiiieeiicceee e 76
3.6.1 Plan de recoleccion de la informacion............cccccovvviiiiieeeeiiienee e, 76
3.7. Procesamiento Y ANALISIS...........oeeiiiiiiiiiie e 78
3.7.1. Plan de procesamiento de informacion ...............cooooeiiiiiiiiiiiiiiinnnee. 78
3.7.2. Plan de analisis e interpretacion de resultados ............cccccceeeeeeeeeennnnn. 78
CAPITULO IV et e et n e e e e e e eaees 79
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS .......ooviveeieevie e, 79
4.1 AnAlisis de reSultados.........ccouuiiiiiiiiiiii e 79
4.2 Comprobacion de hipOteSIS ......cccoeeeeiiiiiiiiiiie e 90
Analisis de errores por direcciones en el Gobierno Provincial de Tungurahua
.................................................................................................................... 95
CAPITULOD V..ot et 106
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......ccoiiiiiiieiiiiiiieiiiii e 106
5.1 CONCIUSIONES ... ettt e e e e e aa e eas 106
5.2 RECOMENUACIONES .....ceeviiiieeeeeeiiiee et e e e et s e e e e et e e e e eeaa e e e e e eenennns 107
CAPITULO Vlotiiiitieese e e e e sttt 108
PROPUEST A ittt e e e e e e e e e e e e ee e e es 108
G N g (=T ot =T =] o1 =P 108
I © ] o 1= 1Yo PPN 109
B.2.1 GENEIAL.....ccoiiii e 109
6.2.2 ESPECITICOS ...ttt 110
6.4 Modelo de mindfulness para mejorar el desempefio de los servidores del
Gobierno Provincial de Tungurahua .............ccooooiiiiieiiiiiiii e 110



Objetivo del modelo: Captar e integrar los componentes centrales ............ 112

6.4.2 Flujograma de actividades ............ocooviiiiiiiiiiiiiis e 117

6.4.3 Propuesta analisis de iNdicadores .............cooeieiiieeiiiiiii e 119
] (=] €= o = PSRRI 120

Tablas

Tabla N° 3.1 PoDIACION .......cccooiiiiiiiii e 71
Tabla N® 3.2 MUBSIIA ... 72
Tabla N° 3.3 Muestro estratificado aplicado a los trabajadores....................... 73
Tabla N° 3.4 Operacionalizacién variable independiente ..............ccccceevvvnnnnn... 74
Tabla N° 4.1 Actividades Repetitivas ...........ccooeeeeeiiiiiiiiiiiicie e 79
Tabla N° 4.2 Errores en puesto de trabajo ............cceevvevveiiiiii i, 80
Tabla N° 4.3 FreCUENCIa € EITOIES ......cccviuiiieeeeieiii et 82
Grafico N° 4.3 FreCueNCia € EITOMES ........ccvvvvuriiiiiieeeeeeeeeeeeeeeisiins e e e e e eeaaees 82
Tabla n°® 4.4 Compromisos Institucionales ...........ccccovvevveiiiiii i 83
Tabla N° 4.5 Relacion entre COmpaneroS..........ccouvveeeeeeiiiiiiie e 84
Tabla N° 4.6 Funciones de l0s trabajadores..............ooovviiviiiiiiiine s 85
Tabla N° 4.7 Evaluacion de desempefio periodiCa..........cccceeveeeveriiieeeeeeiniineennn. 86
Tabla N° 4.8 Incentivos en el trabajo............ccooevvviiiiiiiiii e, 87
Tabla N° 4.9 Tipos de COMUNICACION .........coeeeeeeeeeaiieeiee e 88
Tabla N° 4.10 Motivacion en los empleados ..........cccoeovvvviiiiieeeieiiiiie e, 89
Tabla N° 4.11 Resultados Chi cuadrado ...........ccoeuviieiiiiiiiiiieiiee e 91
Tabla N° 4.13 Tabla de contingencia Actividades repetitivas y errores en la
<] 1 =1 1= TP UPPRT 93
Tabla N° 4.14 Andlisis de errores por Direccion Gobierno Provincial .............. 95
Tabla N° 4.15 Servidores por DIF€CCIONES........cccvuvvuiieeeeeiiiee e e e 98
Tabla 4.14 Indicadores de desempefio laboral HGPT ..........cccooeeiiiiiiiiiineeenn. 100
Tabla N° 4.16 Diagnéstico de actividades repetitivas ............cccccvvvvveiinieeneneen. 102
Tabla 6.1 Ejecucion del modelo de Mindfulness.............c.eeieeviviiiieiceveiie, 115
Tabla N° 6.2 Andlisis de INAICAJOIES .........uiiiiiiiiie i 119

Tabla de graficos

Grafico N° 1.1 arbol de problemas ...........ccoooovviiiii e e 20
Gréfico N° 2.1 Categorias Fundamentales.............ceeveeviiiiiiiiiiieeeieee 35
Gréfico N° 2.2 Constelaciones de variables ... 35

vii



Grafico N° 4.1. Actividades repetitivas ...........ccuveiiiiiiiiiii e 79

Gréfico N° 4.3 Errores en puesto de trabajo...........eeeveeeeieiiiiiieeeieieeieieceee 80
Grafico N° 4.4 Compromisos institucionales ..............ccceeveeeeiiiiiiiieeeveieee e 83
Grafico N° 4.5 Relacién con compafieros de trabajo...........ccccceeeeeeeiiiiiieneeeenns 84
Gréfico N° 4.6 Conocimiento de funCiONeS.........cceeeveiieeiiiiiiiieeee e 85
Grafico N° 4.7 Evaluacion de desempeno.........ccooveevveviiiiieeeiiiiiie e, 86
Gréfico N° 4.8 Incentivos en el trabajo ............uvviiiiiiiiiiiiii e 87
Gréfico N° 4.9 TipoS de COMUNICACION ..........uvuiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee e e e e e 88
Grafico N° 4.10 Motivacion en los empleados............ccveveeeiviiiiiieeeeieiiie e, 89
Gréfico N° 4.11 Valores de DistribuCion X2 .......cooeeiiieeeiiiiiiieiiiiiiee e 91
Grafico N° 4.12 Chi cu@drado ..........cccoviiiiiiiiiiiicieee e e 92
Grafico N° 4.13 Analisis entre Actividades Repetitivas y frecuencia de errores97
ANALISIS € INEIPIretACION .....uueeeiiiiiiiieiiiie et 98
Grafico N° 4.14 Relacién entre Actividades repetitivas y frecuencia de errores98
Grafico 6.1 Modelo Liverpool Mindfulness...........cccooviiiiieiiiiiii e, 111
Gréfico 6.2 Flujograma de actividades ..............eeeeeeiiiiiiiiiiiiiieieaeee s 117

viii



AGRADECIMIENTO

Gracias  Dios  por
permitirme crecer
COMO persona y como
profesional,  ademas
quiero expresar mi
agradecimiento a todos
quienes han hecho que
este trabajo sea mejor,
el apoyo y la guia
realizada por mis
docentes quienes me
han permitido llegar a
este momento en mi
vida.

A todos ustedes

muchas gracias.

Juan Manuel



DEDICATORIA

Todo mi esfuerzo

siempre estara
dedicado a mis
padres, a mis

hermanos y a quien
forma parte de este
camino llamado vida
Alexandra.

Juan Manuel



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

TEMA: “Las actividades repetitivas en el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua”

AUTOR: Ingeniero Juan Manuel Armendariz Larreategui
DIRECTORA: Ingeniera Jaqueline del Pilar Hurtado Yugcha, Magister
FECHA: Junio, 2018

RESUMEN EJECUTIVO

Este trabajo presenta una investigacion sobre la relacion entre las actividades
repetitivas y el desempefio laboral. Este estudio fue realizado a través de una
investigacién de campo a los servidores del Gobierno Provincial de Tungurahua
y en base a la encuesta realizada a 199 de ellos se obtuvieron resultados

importantes que permitieron emitir conclusiones y recomendaciones.

Con este estudio se pretendié analizar los efectos de las actividades repetitivas
y el nivel de complejidad de estos en relacion al desempefio laboral de los
trabajadores, ademas de esto se pudo identificar que existia un indice alto de
falta de compromiso institucional que analizando con los niveles de motivacion e

incentivos se identificd que también influyen en el desempefio .

En la institucion, los trabajadores tienen dentro de sus funciones actividades
repetitivas lo cual genera un problema en vista de que existen errores por el
mismo hecho de que estas actividades son realizadas de manera mecanica,
debido a que por realizarlas a diario representan algo ya conocido y que incluso

pueden hacerlo sin tomar conciencia de la misma.

Adicional a esto se present6 una propuesta de solucion la cual a través de un
modelo de mindfulness, atencién plena, que es una herramienta metodoldgica

investigada por la Universidad de Harvard dentro de su escuela de Psicologia.
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Con esta se pretende reducir los indices identificados, esta herramienta dentro
de la inteligencia emocional permite generar concentracion y conciencia de todas
las actividades que se realizan a través de la motivacion de su creatividad y de
la gestion de alternativas de solucion diversas para problemas que se puedan
presentar en las actividades de los trabajadores. Este modelo durard cuatro
meses en los que se establecio un cronograma, actividades y responsables para
las fases del modelo, el cual esta dirigido a trabajar en mesas redondas entre

cargos similares.

Descriptores: ACTIVIDADES, REPETITIVAS, ERRORES, DESEMPENO,
LABORAL, ATENCION, PLENA, CONCENTRACION, CONCIENCIA,
MOTIVACION.
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EXECUTIVE SUMMARY

This work presents an investigation about the relationship between repetitive
activities and work performance. This study was carried out through a field
investigation to the servants of the Provincial Government of Tungurahua and
based on the survey carried out to 199 of them, important results were obtained

that allowed to issue conclusions and recommendations.

This study aimed to analyze the effects of repetitive activities and the level of
complexity of these in relation to the work performance of workers, in addition to
this it was possible to identify that there was a high index of lack of institutional
commitment that analyzing with the levels of Motivation and incentives were

identified that also influence performance.

In the institution, workers have repetitive activities within their functions, which
generates a problem in view of the fact that mistakes are made due to the fact
that these activities are carried out mechanically, because by performing them on
a daily basis they represent something already known and that they can even do

it without being aware of it.

In addition to this, a solution proposal was presented which, through a model of
mindfulness, mindfulness, is a methodological tool investigated by Harvard

University within its school of Psychology. With this aim is to reduce the identified
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indices, this tool within the emotional intelligence allows to generate
concentration and awareness of all the activities that are carried out through the
motivation of their creativity and the management of different solution alternatives
for problems that can be present in the activities of workers. This model will last
four months in which a chronogram, activities and responsible for the phases of
the model was established, which is aimed at working in round tables between

similar charges.

Keywords: ACTIVITIES, REPETITIVES, ERRORS, PERFORMANCE, LABOR,
ATTENTION, MINDFULNESS, CONCENTRATION, CONSCIOUSNESS,
MOTIVATION.

Xiv



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion aborda el tema “Las Actividades repetitivas
y el desempefio laboral en los trabajadores del Gobierno Provincial de

Tungurahua” y esta divido en capitulos que permitiran facilitar su comprension.

En el capitulo primero se describe el problema, la justificacion de la elaboracion

de este trabajo y los objetivos desarrollados.

En el segundo capitulo se establece la fundamentaciéon teérica de las dos
variables que sustente el andlisis planteado ademas de la formulacion de la

hipétesis a comprobar.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia de la investigacion la modalidad,
le tipo de investigacion y la forma en la que se hara la recoleccién de los datos.
En el cuarto capitulo se desarrolla el analisis e interpretacion de los resultados

obtenidos con el instrumento aplicado.

En el quinto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones

obtenidas el analisis realizado.
En el sexto capitulo se plantea la propuesta para solucionar el problema

identificado, a través de la puesta en marcha de un modelo de Mindfulness

aplicado en base al Modelo Liverpool.
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CAPITULO | EL PROBLEMA

1.1 Tema: Las actividades repetitivas en el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua.

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacién

El perfil profesional para ocupar un puesto de trabajo contiene varias actividades
y funciones principales e importantes, sin embargo a través del tiempo en que el
empleado va realizando su trabajo empiezan a existir actividades que son
realizadas de manera reiterativa y esto puede producirle aburrimiento entre otros
efectos emocionales y fisicos. Es asi, que la Organizacion Internacional del
Trabajo (ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2008), explica
que se denomina trabajo al “conjunto de actividades humanas, remuneradas o
no, que producen bienes o servicios en una economia, 0 que satisfacen las
necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios
para los individuos” y como empleo al “trabajo efectuado a cambio de pago

(salario, sueldo, comisiones, propinas, pagos a destajo o pagos en especie”.

Argumentando a estas definiciones cabe destacar un constructo con el que se
empezara esta investigacion, actividades humanas, estas en su gran mayoria
permiten identificar el nivel de autoridad y responsabilidad del puesto de trabajo,
pero existen actividades que son realizadas durante un periodo largo de tiempo
convirtiéndolas en repetitivas y si no se toma en cuenta la satisfaccion laboral
del empleado pueden llegar a ser aletargantes y llevar a la eliminaciéon de la

iniciativa.
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Durante los ultimos afios se ha observado que a nivel mundial se esta poniendo
énfasis en el bienestar del empleado y dentro de este, en su lugar de trabajo. Es
asi que se han analizados varios conceptos como son la ergonomia, que esta
relacionada directamente con el tiempo de ejecucion de actividades laborales y
las posiciones fisicas adoptadas para realizarlas. Pero las actividades repetitivas
no solo pueden afectar al sistema musculo-esquelético del empleado, también
puede generar problemas de estrés y otros conflictos emocionales que tendrian

efectos en los resultados de su trabajo.

De acuerdo con Salvador, M (2012, pag 34), en la Unién Europea el 45% de los
trabajadores han declarado que realizan tareas monoétonas y el 37% realizan
actividades repetitivas. Argumentando a esto es importante tomar estos datos
como referencia pues la Unién Europea se ha caracterizado por tener varios
avances en materia de satisfaccion laboral, sin embargo estos datos muestran

gue un alto porcentaje de los trabajadores llevan una vida laboral monétona.

También se aflade que existe “la relacion entre el trabajo mondétono y repetitivo,
y la insatisfaccion laboral de trabajador. Para que un trabajo sea interesante debe
ser variado y debe tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones”
(Mancilla 1zquierdo & Favieres Cuevas, 2010). Cuando el trabajo mantiene el
mismo ritmo y las mismas tareas por un largo tiempo pueden desencadenar
problemas de desempefio que ademas incidirian en la productividad y en los

resultados que se buscan como organizacion.

Se puede argumentar que existe gran posibilidad de que ocurra esto, en puestos
de trabajo que mantienen actividades que deben ser realizadas muy
frecuentemente, que realizan documentos, archivo, limpieza por mencionar
algunos, sin embargo seria importante el analizar todos los niveles jerarquicos
de una organizacion, para identificar si existe monotonia laboral y si ademas esta

monotonia impacta en el desemperio laboral.
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El desempefio laboral es definido como “acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la
organizacion” (Romero & Urdaneta, Desemperfio laboral y calidad de servicio del

personal administrativo en las universidades privadas, 2009, pag. 69).

Partiendo de esto es preponderante que se analice el desempefio laboral de los
empleados en relacion a las actividades que realizan. Muchas veces el trabajo
gue se ejecuta no es el que desean los empleados, o talvez su trabajo esta
subestimado, problemas de clima laboral entre otros, pueden tener
repercusiones graves para la organizacion y para los usuarios. Al hablar de
desempeiio laboral también se tiene que sefalar que va de la mano de la
satisfaccion laboral del empleado, por lo que se debe tomar en cuenta el entorno,
las labores y las condiciones laborales, para que se permita trabajar con alta

productividad.

Asi, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relacion entre el desempefio

laboral y la organizacion del trabajo.

Al respecto, es importante mencionar que, en general, el desempefio que los
trabajadores tienen estad determinado por la forma de organizacién y por las
condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo. Tal como menciona la
OIT, la emergencia del concepto de desemperio laboral “surge en un marco de
transformacion de la produccién y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto
a la forma de desempefo del individuo en el sitio de trabajo” (2008, pag. 79).
Esto implica que la forma en cdmo se evalla el actuar del trabajador no puede
estar desconectada de la forma de organizacion ni de las condiciones de su
trabajo, lo que nos da un primer indicio respecto de la manera de entender los

procesos de desemperfio laboral.

Por esto, durante las Ultimas décadas el desempefio de los sujetos se ha ligado
al desarrollo de determinadas competencias laborales, en la busqueda de la

generacion de indicadores medibles, observables y objetivos.
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En este afan se ha desarrollado un enfoque de competencias laborales que se
manifiesta en diferentes aspectos de la transformacién productiva, como por
ejemplo: la generacion de ventajas competitivas en mercados globales, la

gestion y produccion del trabajo y el desarrollo de mecanismos de regulacion.

En esta nueva configuracion del desempefio laboral, se han producido
importantes cambios en las competencias laborales consideradas como
fundamentales para el buen desarrollo del trabajo. Tal como menciona Vargas,
mientras los procesos de evaluacion tradicional del desempefio estan
relacionados con virtudes laborales: como disciplina, puntualidad y obediencia,
los procesos contemporaneos han dado paso a la demanda por competencias
como capacidad de analisis, trabajo en equipo, negociacion, capacidad de

aprendizaje permanente, solucion de problemas, etc.

A partir del afio 2008 en el pais se ha instaurado como politica gubernamental el
mejorar los servicios publicos, resaltando que lo publico debe tener igual 0 mejor
calidad que lo privado. En la atencion al cliente, infraestructura y servicios en si,
se ha trabajado mucho estos afos, y a través de capacitaciones, promulgadas
por el gobierno, se ha concientizado a los servidores publicos de que su trabajo
es importante para el desarrollo y el bienestar de todos los ecuatorianos. Ahora,
también se debe observar desde la otra arista, el laborar en el servicio publico
siempre ha tenido cuestionamientos a favor y en contra, sin embargo este
enfoque debe estar orientado a la labor que se desempefia en cada dependencia
de cada una de las instituciones, empresas y organizaciones publicas. La
burocracia, ha cimentado muy profundo la necesidad de que se estandaricen las
acciones y actividades de los servidores, pero no se ha tomado en cuenta que al
estandarizarlas se limitan las oportunidades de innovar o recortar pasos para
ejecutar alguna accién, esto, con el tiempo dificulta mantener el interés en las

labores cotidianas.

El Gobierno Provincial de Tungurahua es una institucion publica referente para

el centro del pais, ha trabajado en dinamizar la produccién de la provincia, en
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mejorar la vialidad y en fomentar el turismo ecol6gico en los cantones que
conforman la provincia de Tungurahua. La labor de la Corporacion Provincial de

Tungurahua, se ha fundamentado en la unidad.

La accion del H. Gobierno ha sido el resultado de una gestién conjunta de los
sefiores Consejeros y la Prefectura. Se ha trabajado en concordancia
permanente lo cual se ha reflejado en que la gran mayoria de resoluciones se
han tomado por decision unanime de todo el cuerpo colegiado. Respetando las
ideologias se ha resuelto que el principal reto a enfrentar es el desarrollo
armoénico de todos los habitantes de la provincia. El trabajo mancomunado

iniciado en agosto del 2000, se ha ratificado en este ultimo afio.

Esta institucion cuenta con 414 trabajadores que se encuentran ubicados en las
direcciones: administrativa, financiera, recursos hidricos, planificacion,
participacion ciudadana, obras publicas y prefectura.

1.2.2. Arbol de problemas

Gréfico N° 1.1 arbol de problemas

Insatisfaccion Malestar entre

firf iniciati Desmotivacion Abulia Laboral fi
Limitada iniciativa laboral compafieros

Monotonia Laboral

Forma mecanica
de realizar
actividades

Limitado incentivo Poca rotacion de
de ascenso puestos similares

Especializacion en Actividades
una sola area repetitivas

Fuente: La investigacion
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1.2.2 Analisis Critico

El escenario laboral actual marcado por la globalidad y la inestabilidad genera
unas condiciones que hace que muchos profesionales experimenten frustracion
y un alto nivel de tensiébn emocional, que conlleva un aumento de los niveles de

estrés laboral y del desgaste profesional.

El principal problema que se encuentra en este cuestionamiento es la monotonia
laboral, partiendo de su significado, la monotonia se produce cuando algo es
realizado de la misma manera frecuentemente y ajustandolo a la realidad laboral,
la falta de dinamismo puede convertirse en aburrimiento y devenir en estrés
frente al trabajo. Para revertirlo es aconsejable reorientar las tareas o funciones,

dar mayor autonomia a un cargo, ser creativo y tener una actitud emprendedora.

Repetir la misma tarea todos los dias hasta llegar al automatismo desmotiva al
trabajador y le sustrae la capacidad de iniciativa. Con esto, no solo el trabajador
se perjudica sino también la institucion que lo contraté ya que baja su

productividad y pasa por alto errores.

Es necesario crear espacios que permitan a los trabajadores innovar en sus
funciones, plantear objetivos claros y que quede a consideracion del empleado

el modo de alcanzarlos; puede ser un modo de motivarlos.

La especializacion en una sola area de trabajo se refiere a que el empleado se
le encomienda actividades y funciones especificas, las cuales debera hacerlas
siempre. Esto produce que con el pasar del tiempo estas actividades ya no se
hagan conscientemente inclusive que ya no sean razonadas, lo cual evita que
aflore la iniciativa y por ende la eficiencia del trabajador es reducida al promedio

en el mejor de los casos.

En las organizaciones existen labores que deben ser ejecutadas durante cada

dia y de manera repetitiva, generalmente son actividades encomendadas a
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asistentes, quienes al realizarlas por mucho tiempo, generan aburrimiento y
desmotivacidn. La desmotivacion es producida porque se crea un sentimiento de
subestimacién de capacidades, tanto que puede ocasionar serios problemas en
el ambiente entre compafieros, pues puede frustrar al empleado. Sin embargo,
la intervencidn en estrés laboral y en el desgaste profesional no sélo conlleva la
actuacion sobre los sintomas, sino sobre los distintos antecedentes o agentes
estresantes, moduladores y consecuentes que pueden variar tanto a nivel
personal como interpersonal y organizacional. Las distintas dinamicas que se
establecen entre cada uno de los componentes dentro del contexto socio-
historico en el que nos encontramos han hecho necesario el estudio del estrés

laboral y el desgaste profesional.

Dentro de los agentes estresantes, las condiciones laborales, las relaciones
interpersonales, ciertas caracteristicas de personalidad, el tipo de organizacion
y liderazgo, el contexto social y econdmico, o ciertas caracteristicas del disefio
de la tarea son algunos de los factores mas estudiados hasta el momento. A dia
de hoy, cada uno de estas facetas se ha estudiado por separado, permitiendo
una mayor compresion década una de ellas. En este sentido, la sobrecarga de
trabajo, la ausencia de descansos, largas horas de trabajo, tareas rutinarias con
escaso significado y la no utilizacion de las habilidades del trabajador son
algunas de las caracteristicas del disefio de la tarea que mayores niveles de
estrés generan en el trabajador. En cuanto a la supervision, destacan la baja
participaciéon en la toma de decisiones, escasos niveles de comunicacion y

apoyo, junto con la ausencia de politicas de conciliacion.

La realizacién mecanica de las actividades en el trabajo se refiere a la utilizacion
del mismo procedimiento para cumplir con actividades encomendadas por
autoridades superiores o por el mismo puesto de trabajo. Cuando una actividad
deja de ser analizada para su realizacién se convierte en algo mecanico lo cual
tampoco permitira que se explote todo el potencial del empleado pues, este ya
no dara 100% de su esfuerzo para cumplirlo. Esto puede tener un efecto muy

delicado como es la abulia laboral, entendida como falta de deseo y voluntad
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para trabajar y hacer las actividades, puede tener prolongaciones cortas o largo
gue dependeré del agotamiento o conflicto que se presente en el empleado. Esto
sin lugar a duda producird niveles bajos de desempefio que afectaran a su

entorno social, laboral y familiar.

Existen organizaciones que en su plan de contratacion tienden a establecer
caminos muy rigidos de ascensos, lo cual muchas veces evita que personal que
ha dedicado gran parte de su vida a laborar en la institucion no tenga oportunidad
de mejorar su cargo y por ende su retribucion salarial. Esto produce también
insatisfaccion laboral, que en casos es manejada porque existe la necesidad de
trabajar, pero no existe ya motivacion ni satisfaccion al cumplir con sus
funciones, es mas el nivel de empoderamiento de estos empleados es reducido
al minimo, convirtiéndose en los principales cuellos de botella para un cambio

organizacional.

Como ya se ha mencionado el mantenerse en el mismo lugar de trabajo por
afos, dificulta el mantener el mismo interés, pero ademas esto se agudiza
cuando no existe rotacion en puestos de trabajo similares o esta rotacion es muy
esporadica. El resultado de esto es que se generen conflictos entre compafieros
de trabajo pues el nivel de estrés y de tencién puede llegar a ser tan alto que
deje de ser un problema aislado y se convierta en una dificil realidad que la
organizacion tenga que solucionarla a la brevedad pues con certeza

comprometera el desempefio laboral y por ende la productividad.

1.2.3 Prognosis

En la actualidad se esta dando mucha atencion al bienestar de los trabajadores,
denominada satisfaccién laboral, esta satisfaccion esta relacionada con el
ambiente de trabajo, fisico y emocional al que se afiade el trabajador.
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Cuando existen actividades repetitivas empiezan después de un tiempo de
servicio, a generar varios conflictos, pérdida de interés por el trabajo, falta de
empoderamiento, reduccion de iniciativa al realizarlo, conflictos con compafieros,

aburrimiento, agotamiento, estrés entre otros.

En el caso de que estas causas como son el realizar actividades repetitivas, de
manera mecanica, no hayan sido tomadas con la importancia que tienen generar
problemas muy graves a la institucién. El desempefio laboral se vera afectado
por la monotonia laboral encontrada, el clima laboral se deteriorara y saldran a
la luz conflictos internos y con la organizacion tales como, el no haber sido

promovido a un nuevo puesto, horarios de trabajo, niveles salariales entre otros.

Los problemas también se daran a nivel fisico en los trabajadores pues la carga
de estrés laboral alto puede producir afecciones en la salud, lo cual también
reduciria el nivel de productividad en el desempefio de los servidores y mas aun
el deseo de seguir trabajando por el cumplimiento a cabalidad de los objetivos

institucionales.

1.3 Formulacién del problema

¢, Como se relacionan las actividades repetitivas en el desempefio laboral de los

trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua?

1.3.1 Preguntas directrices

e ;CoOmo se identifican las actividades repetitivas dentro de las areas de
trabajo del Gobierno Provincial de Tungurahua?

e ¢ Cudles son los indices de desemperio laboral de los trabajadores del
Gobierno Provincial de Tungurahua?

e ;Qué mecanismos administrativos se implementarian para reducir las

actividades repetitivas y la monotonia laboral?
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e Qué alternativa de solucion es la mas idénea para reducir las actividades

repetitivas y la monotonia laboral

1.3.2 Delimitacion de contenido

Campo: Administracion
e Area: Talento Humano

e Aspecto: Satisfaccién Laboral y desempefio

Delimitacion Espacial
e La presente investigacion se desarrollard en el Gobierno Provincial de
Tungurahua canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

Delimitacion Temporal

e El presente trabajo investigativo se desarrollara en el primer semestre
2018

Delimitacion Poblacional
e Los elementos de observacion en esta investigacion la constituyen el

personal del Gobierno Provincial de Tungurahua.

1.4 Justificacion

El ambito del talento humano es un tema que ha tomado gran iniciativa de
varios autores e investigadores, pues se conoce que son el motor de una
organizacion, la realizacibn de este trabajo investigativo representa un
andlisis de los procesos de trabajo en relacion al desempefio de los
trabajadores, esto permitira generar un precedente para investigaciones
posteriores.

Los beneficiarios de este proyecto son la institucion que sera objeto de

estudio, la cual luego de la investigacion tendrd un instrumento importante
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para latoma de decisiones en relacion a su talento humano. Los trabajadores
del Gobierno Provincial de Tungurahua también se veran beneficiados con
esta investigacion pues tendran un diagnoéstico del cual podran partir
propuestas para reducir la monotonia laboral en el caso de que existiesen en

sus puestos de trabajo.

Esta investigacion es de gran importancia pues existen pocas investigaciones
a nivel pais de la relacién entre las actividades repetitivas y el desemperio,
adicional cabe indicar que dentro del Gobierno Provincial de Tungurahua no
existen investigaciones antecedentes, lo cual también permite avanzar en

este andlisis.

El investigador cuenta con todas las herramientas bibliograficas vy
metodoldgicas para el cumplimiento de los objetivos aqui planteados por lo

gue se lo califica de factible y realizable.

1.5 Objetivo General

e Determinar la relacion existente entre las actividades repetitivas en el
desempefno laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de

Tungurahua.

1.5.1 Objetivos Especificos

e Investigar la fundamentacién tedrica con temas que aborden sobre la
tematica de estudio.

e Diagnosticar las actividades repetitivas dentro de las areas de trabajo del
Gobierno Provincial de Tungurahua para el analisis de acciones
monotonas.

e Proponer un modelo para la reduccion de las actividades repetitivas y la

monotonia laboral.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

En el trabajo investigativo realizado por (lturralde Torres, 2010) denominado “La
evaluacion del desempefio laboral y su incidencia en los resultados del
rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de ahorro y crédito OSCUS
ltda de la Ciudad de Ambato en el afio 2010”, se plante6 como objetivos: a)
Analizar el modelo de evaluacién de desempenio laboral que actualmente posee
la institucidn, para demostrar su inaplicabilidad; b) Analizar los resultados de las
evaluaciones de desempefio laboral del afio 2010 para determinar el nivel de
rendimiento de los trabajadores; y c) proponer la aplicaciéon de un método de
evaluacion de desempefio laboral denominado 360° por competencias en la

institucion.

Dentro de la metodologia de la investigacion, el enfoque aplicado fue cualitativo
pues analizé los factores para la realizacion de la evaluacion. La modalidad
empleada es investigacion de campo Yy bibliografica-documental. La propuesta
de este proyecto fue poner en marcha una evaluacion de desempefio 360°,
teniéndose como principal resultado que la evaluacién del desemperio incide en

el rendimiento de los trabajadores de la institucion.

Las principales conclusiones a las que se llegaron fueron: El ambiente laboral de
la institucion segun los empleados es calificado como bueno. Las evaluaciones
de desempefio, ni su objetivo son conocidas por los trabajadores. No existe un
plan de mejora en funcién del desempefio de los trabajadores, lo que impide su

mejoramiento.
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Para la investigacion en curso servira de gran importancia el que se analice la
implementacion de la evaluacion de desempefio 360° en el Gobierno Provincial
de Tungurahua pues existe un formulario que es aplicado de acuerdo a la Norma
de Desempefio de la institucién pero en la cual, la evaluacién no es hecho por
los usuarios por lo tanto seria importante que se obtuviera informacién de la

percepcion de las personas sobre los servicios publicos brindados.

La tesis realizada por (L6pez, 2015) que lleva como titulo, “La relacién del estrés
ocupacional con la satisfaccion laboral y como repercute en el desempefio de los
mandos medios de los trabajadores de CELEC Termo Pichincha, una macro
empresa del sector publico”, se plante6 como objetivo el establecer la relaciéon
gue existe entre el estrés ocupacional con la satisfaccion laboral y cémo
repercute en el desempefio de los trabajadores de mandos medios.

La metodologia aplicada fue a través de una investigaciéon de campo en la que
se empled un instrumento de recoleccion de datos que permita evaluar el estrés,
el cuestionario es del autor Villalobos y analiza los resultados en dos niveles
ocupacionales de trabajadores: jefes, profesionales o técnicos y auxiliares u

operarios.

A los resultados que se llegaron con esta investigacion fueron que en una de las
centrales existia una relaciéon entre la satisfaccion laboral y el desempefio,
mientras que en las otras centrales no se encontré la misma relacion; pesar de
gue las condiciones generales de trabajo en todas las centrales son las mismas.
Finalmente se determin6 que la participacion de los trabajadores es un factor
intrinseco del puesto de trabajo y una variable que influye en la satisfaccion de

los trabajadores.

Para la investigaciéon planteada es de gran utilidad tomar en cuenta de que las
situaciones también dependen de factores intrinsecos de cada servidor como se

manifiesta en los resultados del trabajo antes mencionado, pues luego del
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estudio de campo es probable que se obtengan resultados diversos en relacién
a las actividades repetitivas.

En el articulo publicado por (Pedraza , Amaya, & Conde, 2010), se tuvo como
objetivo el explorar el desempefio laboral y su relacién con la estabilidad del
personal contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. El
tipo de investigacion fue descriptiva, su disefio no experimental, transversal. La
poblacidn objeto de estudio estuvo constituida por 50 empleados administrativos
contratados. Por conformar una poblacion finita y accesible no se consideré
necesario seleccionar una muestra, por lo que se aplico un censo poblacional.
Se evidencia una relacion entre el desempefio y la estabilidad laboral de los
empleados. Se concluye que se registra insatisfaccién y desmotivacion por parte

de los empleados debido a su remuneracion y su evaluacién de desempefio.

El articulo antes mencionado dentro de sus conclusiones explica sobre dos
factores que en esta investigacion genera desmotivacion y son la remuneracion
y la evaluacion de desempefio, muchas veces a criterio del autor estas
evaluaciones pueden generar malestar por el mismo hecho de la resistencia a
ser calificada su labor, sin embargo se considera oportuno y ciertamente
necesario su aplicacion. La remuneracion también es un factor sensible que
aungue no sera tomado en cuenta en esta investigacion se considera que es tan

importante como el generar un clima laboral estable.

Vega, A & Pérez Aurora (2002), en su articulo denominado, “Influencia del Ambiente
de Trabajo en los Trabajadores en la Industria Carnica sefialan que el caso
especifico de una industria carnica, para determinar la influencia del medio
ambiente laboral en los trabajadores. Del estudio, se han encontrado las
manifestaciones de los trabajadores frente a diferentes situaciones laborales,
gue los afecta en su vida laboral y familiar. Se presentan estados de estrés
laboral, de acuerdo con el factor y ambiente estudiado. Hay situaciones que
tienen que ver con las exigencias de trabajo, satisfaccibn con las tareas,

autonomia en las decisiones, estilo de mando, monotonia y si son tenidos en
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cuenta para las decisiones que los afecta en su trabajo. Teniendo en cuenta que
los resultados muestran que son afectados por tales situaciones, se hace
necesario establecer politicas empresariales tendientes a eliminar o minimizar
los efectos, mediante cambios en el modo de relacionarse los jefes con los

trabajadores.

Los factores sefalados en el articulo precedente generan varias variables muy
interesantes como son; la satisfaccion con las tareas, monotonia y estilo de
mando que se analiza como factores importantes a tomar en cuenta en la

investigacién que se realiza en el Gobierno Provincial de Tungurahua.

En el articulo propuesto por (Arbelaez , Velasquez, & Tamayo, 2011) Se realiz6
una revision bibliogréfica de los temas de interés: el riesgo, sus condicionantes
y su aplicacion al area ocupacional, y la etiologia, comportamiento y manejo tanto
preventivo como reactivo de cuatro de los Trastornos Musculo Esqueléticos
(TME) mas frecuentes (cervicalgia, lumbalgia, dorsalgia y sindrome del tunel
carpiano). Se evidencio en la literatura consultada que, desde el enfoque laboral,
estas afecciones tienen varios elementos causales comunes entre los que se
destacan la adopcion de posturas corporales inadecuadas, la permanencia en
inmovilidad durante periodos prolongados, y los movimientos repetitivos sin
periodos de descanso adecuados, situaciones que con mucha frecuencia
caracterizan las condiciones laborales de quienes trabajan en el éarea

administrativa de las empresas.

En ese sentido las recomendaciones mas frecuentes son las relacionadas con
implementar todo aquello que genere un sitio y condiciones de trabajo
adecuados con los que se favorezca la higiene postural, todo lo anterior con el
uso de aditamentos de apoyo a las actividades laborales (teclados y porta
teclados especiales, audifonos y diademas para el uso del teléfono entre otros),
y adicionalmente la practica de pausas activas acompafiadas de ejercicios de

estiramiento muscular.
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Por dltimo, si bien es muy importante trabajar en la prevencién, también es
necesario mejorar los procesos de diagnostico temprano y manejo adecuado de

estas patologias con el fin de evitar sus complicaciones y secuelas.

2.2 Fundamentacién Filosoéfica

Esta investigacion esta basada en un paradigma constructivista, que en palabras
de Araya, Alfaro, & Andonegui (2007) indica que, “el conocimiento de la realidad
es un proceso de adaptacion, prolongacion de su forma biolégica. De esta
manera, las representaciones internas que son modelos de la realidad, son

desarrolladas en el hombre a lo largo de su proceso evolutivo” (pag. 78).

Este estudio pretende analizar las realidades de los trabajadores y sus
actividades diarias, en base a esto hacer un estudio de la relacion entre su
desemperfio y labor que estan realizando. Es de corte constructivista porque
permite observar lo que esta sucediendo y emitir conclusiones equilibrando al

racionalismo y al empirismo.

“El constructivismo representa la superacion del antagonismo entre posiciones
racionalistas y empiristas. La primera de estas perspectivas asume que el
conocimiento es posibilitado por la presencia de capacidades innatas presentes

en el sujeto”. (Araya , Alfaro, & Andonegui , 2007, pag. 78)

A partir de esto se determina que el conocimiento del investigador sera una pieza
fundamental para cumplir con los objetivos planteados y asi determinar la

relacion entre las tareas repetitivas y el desempefio laboral.
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2.3 Fundamentacion Epistemolégica

Partiendo de que la epistemologia es una “disciplina que se ocupa de estudiar
los métodos que se emplean para alcanzar el conocimiento cientifico y las formas

de validar dicho conocimiento”. (Ortega , 2002, pag. 162).

Esta investigacién observara la realidad que presentan los trabajadores y
empleados del Gobierno Provincial de Tungurahua, al momento de ejercer sus
funciones y actividades. La satisfaccion laboral es una variable muy importante
dentro de una institucion y el poder medirla dependera de los instrumentos y de

los métodos en si que se apliquen.

El talento humano es el factor principal por lo que mantener cubiertas su
expectativas laborales, significard un mejor rendimiento y por ende mejores
resultados. Con esta investigacion se analizara de cerca la realidad y esto

permitird proponer una solucion.

2.4 Fundamentacién Ontolégica

Este proyecto ha nacido de la necesidad de identificar las razones por las que
los trabajadores experimentan poca satisfaccion laboral, debido al trabajo que
realizan. Actividades repetitivas en el ambito laboral siempre tendran cierta
cantidad de actividades que son realizadas con una alta frecuencia sin embargo
es primordial el establecer lineamientos que permitan mantenerse motivados y
realizados en sus labores. La ontologia, “proporciona una estructura y
contenidos de forma explicita que codifica las reglas implicitas de una parte de
la realidad, independientemente del fin y del dominio de la aplicacién en el que

se usaran o reutilizaran sus definiciones”. (Echeverria J. , 2002, pag. 22)

Por tanto se ajusta a lo mencionado anteriormente, la esencia de este trabajo es
poder identificar la relacién entre las labores realizadas cotidianamente y el

desemperio de los trabajadores.
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2.5 Fundamentacion Axioldgica

La Axiologia es una rama de la Filosofia (del griego axios, valor o
valioso; y logos, estudio o tratado) que se encarga del estudio de
los valores, es la teoria de los valores y de los juicios de valor.
Desde la antigiedad, la palabra “valor”, ha sido usada para indicar
la utilidad o el precio de los bienes materiales, y la dignidad o el
mérito de las personas. El uso filoséfico del término “valor”,
comienza (estoicos 300 a. C.) cuando su significado se generaliza
para indicar cualquier objeto de preferencia o de seleccion
(Echeverria J. , 2002, pag. 36)

Partiendo de esta definicidén se plantea que esta investigacion tendra como fin el
permitir desarrollar conocimiento util para la innovacion de la gestion del talento
humano. Ademas se realizard todo el proceso de investigacion con gran
responsabilidad, basados en datos fidedignos y en bibliografia relevante,

ajustada a una busqueda de documentos relevantes y Utiles para este trabajo.

2.6 Fundamentacion Legal

El trabajo como derecho, estd contemplado en varios cuerpos normativos. La
Constitucion como instrumento normativo de mayor jerarquia dentro del
ordenamiento juridico nacional, segun lo dispone su Art. 424; establece en su
Art. 33:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
(Asamblea Nacional, 2008)
Este articulo refleja que el trabajo ademas de brindar réditos econémicos a las 'y
los trabajadores, busca también la realizacién personal y profesional de los
mismos; por ello se pone énfasis en el trabajo saludable, traducido en que el

trabajador debera mantener una alta satisfaccion laboral; ademas debe contar
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con horarios flexibles, con una remuneracién justa y acorde a labor
desempeiiada y condiciones de trabajo que precautelen la seguridad de las y los

trabajadores.

Juridicamente el trabajo esta regulado de dos maneras, la primera es por la
LOSEP que regula el sector publico; y la segunda es por el Codigo de Trabajo
gue normaliza las actividades del sector privado y de aquellos trabajadores/as

gue no estan regidos por la LOSEP.

En lo que respecta a la Ley Organica del Servicio Publico, su Art. 2 establece el

objetivo de la misma:

El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento,
eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado
en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.
(Asamblea Nacional, 2010)

Por otra parte el Cédigo de Trabajo, centra su ambito en:

Regular las relaciones entre empleadores y trabajadores y se
aplican a las diversas modalidades y condiciones de trabajo.
Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o
en convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran
aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.
(Asamblea Nacional, 2013)
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2.7 Categorias Fundamentales

Grafico N° 2.1 Categorias Fundamentales

PR

Elaborado por: Armendariz, J (2018)
2.7.1 Constelaciones de variables
Grafico N° 2.2 Constelaciones de variables
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2.8 Marco conceptual Variable Independiente

2.8.1 Actividades repetitivas

El trabajo repetitivo son todas las actividades realizadas de manera frecuente y
adoptando posiciones similares durante un largo tiempo, segun Moncada, S
(2010, pag. 34):

El trabajo repetitivo, ademas de sus implicaciones ergonémicas y

sus consecuencias musculo esqueléticas mas o menos directas
tiene un gran significado desde el punto de vista psicosocial.
Ademas de la realizacion ciclica de los mismos movimientos
centenares 0 miles de veces que obliga al mantenimiento de
posturas forzadas e incomodas, trabajo repetitivo significa también
poca variedad de tareas, escasas oportunidades de aprendizaje,
pocas cosas a decidir, monotonia y aburrimiento.

Como menciona el autor, ademas de los problemas fisicos que acarrea realizar
actividades repetitivas, también estan los problemas psicoldgicos que estos

representan, pues ocasionan agotamiento, malestar interpersonal, conflictos

36



laborales y desencadenan en una monotonia que impide la demostracion de

todas las cualidades.

Dentro de los problemas fisicos, segun Ocafa, (2007, pag. 12)

Esta considerada la principal causa de limitacion de la
actividad en personas menores de 45 afios y la tercera en mayores
de 45 afios, asi como la patologia musculo esquelética mas
prevalente en mayores de 65 afos. - La patologia lumbar tiene una
influencia considerable en la salud publica y se ha convertido en
una de las primeras causas de absentismo laboral. Constituye la
primera causa de incapacidad laboral

En los trabajadores es muy frecuente los problemas de columna y de
articulaciones, principalmente se debe a las malas posiciones adoptadas al
momento de realizar trabajos. También depende mucho de la seleccion de

muebles como se sefiala a continuacion:

Una correcta seleccion del equipamiento que se compra (sillas y
mesas de trabajo, equipos informaticos, programas, etc.). En el
caso del mobiliario, el cumplimiento de unos requisitos minimos de
calidad ergondmica permitirA prevenir una buena parte de las
molestias de tipo postural tan frecuentes en las oficinas. La
seleccion de equipos informaticos adecuados, asi como de los
complementos necesarios es también un factor a tener en cuenta
para prevenir alteraciones visuales o molestias.

Una correcta organizacion de las tareas, evitando sistemas de
trabajo que conducen a situaciones de estrés, desmotivacion en el
trabajo y otros problemas de naturaleza psicosocial (Confederacion
Regional de Organizaciones empresariales de Murcia, 2010)

Finalmente se consideran que las actividades que se realizan de manera habitual

generan un alto riesgos para el trabajador.
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“Todas las actividades laborales que habitualmente requieren movimientos y
ejercicios repetitivos de las extremidades superiores, bajo determinadas

condiciones, ofrecen un riesgo potencial’. (Hernandez & Alvarez , 2006)

Para evitar que existan problemas fisicos y psicologicos dentro del ambiente

laboral el Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo sefiala que:

El modelo general de la descripcion y evaluacién de las tareas, para
todos los trabajadores expuestos en una determinada situacion,
tiene como objetivo principal el andlisis de cuatro factores de riesgo:
repeticion, fuerza, posturas y movimientos forzados (de hombro,
codo, mufieca y mano) y la falta de periodos adecuados de
recuperacion. Estos factores deben evaluarse en funcion del tiempo
(sobre todo teniendo en cuenta sus respectivas duraciones). Otros
factores de riesgo adicionales asociados a la aparicion de trastornos
deben considerarse como son los factores mecanicos (por ejemplo,
las vibraciones, compresiones localizadas de las zonas anatdmicas
de la mano); los factores ambientales (por ejemplo, la exposicion al
frio) y los factores organizacionales (por ejemplo, el ritmo
determinado por la maquina (2005)

Los factores que se muestran, por parte del Instituto Nacional de Seguridad e
higiene en el trabajo de Espafia, tienen gran validez al momento de la exposicion
de los trabajadores a acciones de repeticion, como se menciona en esta cita es
importante para el analisis de estas actividades de repeticion que se analice los

tiempos en los que son realizados y la duracién de los mismos.

Dentro de las actividades repetitivas se tienen algunas agravantes que se

detallan a continuacion:

38



Sobrecarga o infra carga de trabajo: El volumen, la magnitud o complejidad de
la tarea esta por encima o por debajo de la capacidad del trabajador para

responder a la misma.

Repetitividad: No existe una gran variedad de tareas a realizar (son monétonas

y rutinarias) y son repetidas en ciclos de muy poco tiempo.

Ritmo de trabajo: El tiempo de realizacion del trabajo esta marcado por los
requerimientos de la maquina, concediendo la organizacion poca autonomia

para adelantar o atrasar su trabajo al trabajador.

AmbiglUedad de rol: Existe una inadecuada informacion al trabajador sobre su rol

laboral y organizacional.

Conflicto de rol: Existen demandas conflictivas, o que el trabajador no desea
cumplir. Oposicion ante las distintas exigencias del trabajo, conflictos de

competencia.

Relaciones personales: Problematica derivada de las relaciones (dependientes
o independientes del trabajo) que se establecen en el ambito laboral tanto con

superiores y subordinados como con comparieros de trabajo.

Inseguridad en el trabajo: Incertidumbre acerca del futuro en el puesto de trabajo.

Promocién: La organizacién dificulta o no ofrece canales claros a las

expectativas del trabajador de ascender en la escala jerarquica.

Falta de participacion: La empresa restringe o no facilita la iniciativa, la toma de
decisiones, la consulta a los trabajadores tanto en temas relativos a su propia

tarea como en otros aspectos del ambito laboral.

Control: Existe una amplia y estricta supervisién por parte de los superiores,
restringiendo el poder de decision y la iniciativa de los trabajadores.
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Formacion: Falta de entrenamiento previo al desempefio de una determinada

tarea.

Cambios en la organizacién: Cambios en el dmbito de la organizacion que
suponga por parte del trabajador un gran esfuerzo de adaptacion que no es

facilitado por la empresa.

Responsabilidad: La tarea del trabajador implica una gran responsabilidad

(tareas peligrosas, responsabilidad sobre personas, etc.)

Contexto fisico: Probleméatica derivada del ambiente fisico del trabajo, que
molesta, dificulta e impide la correcta ejecucion de las demandas del trabajo y
gue en algunos momentos por su peligrosidad puedan provocar en el individuo

un sentimiento de amenaza.

2.8.2 Monotonia laboral

La monotonia laboral llega como consecuencia de una grave presencia de
agotamiento laboral y el estrés que esto produce. Las consecuencias del estrés
son muy diversas y numerosas. Unas son primarias y directas; otras, la mayoria,
indirectas y constituyen efectos secundarios o terciarios; unas son, casi sin duda,
resultados del estrés, y otras se relacionan de forma hipotética con el fenémeno;
también pueden ser positivas, como el impulso exaltado y el incremento de auto

motivacion.
Segun (Gil-Monte, 2012)

El estrés social y laboral y la insatisfaccion con el trabajo estan
considerados factores de riesgo para la lumbalgia por lo que antes
del regreso a la actividad laboral es necesario efectuar la adecuada
evaluacion de los factores psicosociales que puedan influir en el
entorno del trabajador. Aspectos de la personalidad del paciente,
como los trastornos de personalidad, depresion mayor, alcoholismo,
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abuso de farmacos y ansiedad también han sido comparados en
relacion a la incapacidad

Muchas son disfuncionales, provocan desequilibrio y resultan potencialmente

peligrosas. Pueden agruparse:

a) Efectos psicoldgicos. Ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento, depresion,
fatiga, frustracion, culpabilidad, verglienza, irritabilidad y mal humor, melancolia,

poca estima, amenaza y tension, nerviosismo, soledad.

b) Efectos conductuales. Propension a sufrir accidentes, drogadiccion, arranques
emocionales, anorexia, bulimia, consumo excesivo de bebidas o cigarrillos,

excitabilidad, conducta impulsiva, habla afectada, risa nerviosa, inquietud.

c) Efectos cognitivos. Incapacidad para tomar decisiones y concentrarse, olvidos

frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental.

d) Efectos fisiolégicos. Aumento de las catecolaminas y corticoides en sangre y
orina, elevacion de los niveles de glucosa sanguineos, incrementos del ritmo
cardiaco y de la presion sanguinea, sequedad de boca, reduccion de la
salivacion, hiperventilacion, dificultad para respirar, liberacion de glucosa,
aumento del colesterol y triglicéridos, trastornos dermatolégicos, etc

2.8.2.1 Cansancio y estados similares al cansancio

Todos los seres vivos tienen dos periodos perfectamente diferenciados el de
actividad y el de inactividad asociados respectivamente que definimos como el
cansancio y el descanso. El cansancio consiste en la disminucién del rendimiento
y de las funciones organicas, que vuelven a recuperarse por medio de un

descanso adecuado.
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La medicién del cansancio laboral es posible a través de la medicién de la
capacidad funcional de un 6rgano o de todo el organismo. Esta medicién es
posible si durante el trabajo se supera el limite de trabajo continuo. Se manifiesta
por una muy alta frecuencia cardiaca, una elevada suma de pulsos de reposo o

por una alta velocidad del potencial de reaccion del musculo.

Lo ante dicho solo es util para trabajos predominantemente musculares; pero en
el caso de tareas mental (pequeiia carga muscular y una muy elevada carga de
los sentidos y nervios), la medicion del cansancio mediante la evaluacion de los

esfuerzos es muy dificil.

También es muy dificil establecer la curva del cansancio mediante el estudio de
la eficiencia del trabajo, dado d de factores, (sobretodo influencias del medio

ambiente), que afectan a la persona
Las consecuencias pueden ser:

Trastornos de percepcion: Interpretacion incompleta, retardada o equivocada de
sefales, disminucion de la capacidad de critica, hipotesis de reconocimiento
apresurado. Trastornos de procesos de coordinacion: Movimientos erroneos,
tiempo suplementario para movimientos de disminucion de la capacidad de

movimientos oculares por unidad de tiempo, aumento de los tiempos en

Trastornos de la atencion y concentracion: Prolongacién de los tiempos de

reaccion, pérdida de reacciones,

Trastornos de razonamiento: Lentitud de razonamiento, afluencia de
pensamientos extrafios a la convivencia, reinicio de razonamientos,

perturbaciones en la formacién de ideas y en la reproduccién de conceptos

Trastornos de la estructura motriz: Disminucion del interés, cansancio y
aburrimiento, indiferencia ante los propios errores, trato mal humorado con

colegas, maquinas y aparatos.
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A la hora de abordar el estrés en la empresa en tres ejes generales de gestidon
en: el primero tiene que ver con la estrategia general de la empresa,
contemplando el cumplimiento de los fines corporativos y su cultura. El segundo
se centra en ambitos pertenecientes al area de recursos humanos, como es la
satisfaccion laboral, el clima laboral y la motivacion en el trabajo. El tercer eje se
refiere a la comunicacion interna como uno de los aspectos esenciales de la

deteccién y disminucién del estrés laboral.

La prevencion se basa en quejas especificas o en datos de absentismos,
rotacion de personal, bajas médicas, indicadores de salud laboral general, de
clima o satisfaccion laboral o procedente de la evaluacién del personal. Se
comienza con la identificacion de los estresores: condiciones fisicas, ajustes al
puesto de trabajo o problemas de rol, entre otros, para actuar sobre ello. La
deteccidn del estrés en los trabajadores y su relacion con la organizaciéon del
trabajo puede indicar problemas de organizacion que la direccidén puede analizar
y proceder, en su caso, a modificar: estructuras o procedimientos, variedad en
las tareas, disminucion en la carga de trabajo, cambios temporales de horarios,

flexibilidad, claridad en los roles laborales, entre otras.

Otra linea general de actuacion se abre cuando la empresa es innovadora,
persigue la mejora continua en los procesos y procedimientos y esta abierta a
nuevas formas de gestién de recursos humanos como: rotacion del personal,
planes de formacion y desarrollo de carrera profesional, trabajo en equipo,
conciliacién de la vida laboral y familiar, etc.

El abordaje del estrés laboral es dificil que se lleve a cabo de forma directa en
una empresa, ya que lo frecuente es que esté asociada en el &rea de recursos
humanos con tres conceptos muy relacionados entre si: satisfaccion laboral,
clima laboral y motivacion laboral. Las intervenciones empresarias deben
comenzar concentrandose en aspectos limitados, sin intentar cambiar todo de
golpe. Debe planificarse y comunicarse con anterioridad y procurar siempre de

disponer de indicadores de resultados: reduccion de absentismo, descenso de
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las quejas, aumento de la productividad o disminucidon de bajas por estrés o

depresion, por ejemplo.

Cuando hablamos de satisfaccion laboral, el autor antes mencionado hace
referencia a la sensacién de bienestar derivada de las condiciones de trabajo, de
la realizacion da las tareas, de la pertenencia a la organizacion y de conseguir
objetivos y logros profesionales. Un empleado satisfecho trabaja mejor y es mas
productivo. La satisfaccion laboral depende de ambitos diferentes y tiene

origenes variados. Algunas de sus fuentes pueden ser:

Intrinsecas, las relacionadas con la utilizacién de las propias destrezas y
experiencias, con la oportunidad de hacer lo que se sabe hacer o lo que a uno

le gusta.
Numero de horas de trabajo y distribucion de las mismas en la jornada.

Retribucién e incentivos econémicos como los sueldos y no pagas, como el

estatus social, la seguridad en el empleo, posibilidad de desarrollo, etc.

Sociales, relacionados con la oportunidad de interaccion con los compafieros y
otros factores mas dificiles de conocer como son el reconocimiento que se recibe
de la direccion, la popularidad entre los compafieros, el sentimiento de

pertenencia a un grupo.

Derivadas de la empresa, como la comunicacion interna, las oportunidades de
participacién, por ejemplo, bajo la forma de emitir opiniones y de que sean

escuchadas.

El clima laboral lo constituye una serie de factores del contexto de trabajo
relacionados todos ellos con la satisfaccion laboral y que, en determinadas
circunstancias, puede ser una fuente tanto de insatisfaccion laboral como de

estrés.
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En todos los lugares de trabajo existe un clima o ambiente laboral que cuando
es malo puede volverse asfixiante e insoportable para los que se desenvuelven
en él. La responsabilidad ultima del clima laboral recae en la direccién. Se
desprende que los esfuerzos de los responsables y directivos deben ir
encaminados a crear el mejor clima o ambiente de trabajo posible y a identificar
y solucionar los conflictos puntuales de la manera més rapida y beneficiosa para

todos.

Los factores que influyen en un mal clima laboral son semejantes a los que llevan
a la insatisfaccion laboral: el empleado se siente poco valorado, no esta
informado sobre lo que pasa en la comparfiia o no participa en las decisiones.
Las consecuencias negativas también son las mismas como bajos rendimientos,

elevados absentismos y mayor rotacion.

Es importante para crear un buen clima laboral la prevencion de conflictos o la
deteccion temprana de los mismos para solucionarlos. Las empresas que se
preocupan por la salud y bienestar de sus empleados tienen menos conflictos
gue las que utilizan métodos coercitivos. Un estilo de liderazgo que aumenta la
satisfaccion laboral y mejora el clima en el trabajo es el que caracteriza a la
direccion por objetivo, basada en una participacion de los trabajadores en fijar
metas y en compartir responsabilidades, o que aumenta la autonomia e iniciativa

personal, el espiritu de equipo y la identificacién con la empresa.

Es decisivo no sélo para disminuir el estrés, sino para que la empresa funcione,
gue el empleado esté motivado. Un trabajador desmotiva o enfadado con la
empresa hablara mal de ella 'y lo peor es que como pertenece a la organizacion,
se le escuchara y se le hara caso porque gozara de credibilidad. Cuando la
plantilla estd motiva y a gusto, posee espiritu de equipo y es productiva en su
trabajo, ya que cada uno da lo mejor de si mismo. Los empleados motivados
rinden mas y tiene mas ganas de permanecer en la empresa. Es preciso que la
direccion este convencida de la necesidad de fomentar el bienestar del

trabajador, que como veremos no depende Unicamente del sueldo.
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Las principales medidas para fomentar la motivacién del empleado, indicadas
por (Martinez , 2004) son las siguientes:

Salario y retribucion econdmica: La retribucion confiere estatus, calidad de vida
y capacidad adquisitiva. Una de sus funciones es atraer y retener al empleado.
El régimen de retribuciones tiene que ser coherente y estar acorde con las
funciones que desempefian los profesionales, con su responsabilidad, la
consecucién de sus objetivos y su aportacion al éxito de la compafia. Existen
formas de retribucion flexible, basadas en el desempefio y vinculadas a la
consecucién o cumplimientos de objetivos, y una parte del sueldo esta separada
del salario fijo, este sistema esta dirigido a retribuir a un equipo y no a un
individuo. Otra forma de retribucion han sido las opciones sobre acciones o stock
option, las cuales buscan el compromiso con la empresa y tienen sentido al
recompensar al ejecutivo por el aumento en el valor de la compafiia. Existen
diferentes variantes de estos planes como son entrega de titulos, opciones sobre

acciones, bonos convertibles, warrants, y otros instrumentos financieros.

Mejores condiciones de trabajo, que pueden afectar el ambiente fisico como
facilidades de transporte y acceso, disponibilidades de estacionamientos,
comedores o cafeterias; o la disminucion de la carga de trabajo o a una mejor
organizacién, haciendo las tareas mas atractivas, variadas y que supongan un

reto y un esfuerzo para el profesional y que este aprenda algo siempre de ellas.

Actuaciones del desarrollo profesional. EI empleado debe percibir que puede

hacer una carrera profesional en la empresa y que esas posibilidades son reales.

Reconocimiento de la tarea realizada. Para el trabajador es muy importante el
reconocimiento del trabajo bien hecho, la forma de mostrarlo posiblemente es lo
de menos; carta, nota personal, teléfono, acto publico; lo importante es hacerlo
cuanto antes. Cuando se reconoce el trabajo bien hecho, se hace un esfuerzo

por seguir trabajando mejor.
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Existencia de un proyecto empresarial sélido, atractivo, innovador, y que plantea
retos. La empresa debe conseguir la identificacion de los trabajadores con su
proyecto y que se sientan orgullosos de pertenecer a ella. Disefio y puesta en
marcha de préacticas y politicas que favorecen el equilibrio y la conciliacion entre

la vida profesional y la personal de sus empleados.

Beneficios e incentivos no econdmicos. Las recompensas no retributivas son
variadas y muchas veces son simbolos de estatus. Algunas son: el empleado del
mes, comunicarles las cartas de agradecimientos de clientes satisfechos, viajes
promocionales o el reconocimiento publico al empleado. Estos beneficios

adquieren valor motivador si se utilizan con transparencia y equidad.

La participacion en decisiones es también una fuente de motivacion y de
involucrar al empleado en la marcha de la empresa. Las ideas creativas no
vienen siempre de los jefes, sino de quienes estan en contacto con la gente y
con los clientes de una manera mas continua e informal y son quienes pueden
recibir comentarios, quejas o sugerencias de una manera mas libre. La creacion
de ideas se estimula desde la direccion y debe formar parte de la cultura
empresarial. Se organiza una cause para que las ideas sean recogidas y
consideradas debidamente por la direccion. Hay que premiar la iniciativa, pero
no hace falta que sea a través de premios econdmicos, sino con reconocimiento

publico.

2.8.3 Satisfaccién Laboral

Varios autores han definido a la satisfaccion laboral, como el grado de
pertenencia y de agrado que tienen los trabajadores en sus labores. Fernandez,
y otros (2005) senala que “la satisfaccidon de los individuos en su trabajo es una
de las variables mas importantes relacionadas con el comportamiento

organizacional y la calidad de vida”.
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También Nava-Galan, y otros (2013) sefala que;

La satisfaccién laboral (SL), satisfaccion en el trabajo: en la
literatura se utilizan estas expresiones como sinbnimos es un
elemento que influye en toda actividad del ser humano y un factor
de apoyo que agranda los sentimientos de valor, importancia y
superacion personal. Esta se define como el estado emocional
positivo o placentero con base en la percepcién subjetiva de
experiencias laborales del propio trabajador de acuerdo a su actitud
frente a su labor, estad basada en creencias y valores que él mismo
desarrolla de su propio trabajo; por lo que, se reconoce como un
elemento imprescindible del proceso asistencial relacionado
directamente con la calidad de los servicios prestados

El equilibrio entre una buena calidad de vida y el mejoramiento del clima laboral

permitird obtener un mejor desempefio de parte de los empleados. Se dice

también que:

Aunque los administrativos son los que puntlan mas bajo en la
dimensién “satisfaccion con el puesto de trabajo”, no parece
deberse al item directamente relacionado con este tema, sino a
otros aspectos que se incluyen dentro de la misma (salario, puesto
adecuado a la capacidad del trabajador). (Fernandez, y otros, 2005)
La motivacion que mantengan los trabajadores en su lugar de trabajo permitira
gue su nivel de productividad también sea alto, por tanto el que esté ubicado en
un lugar de trabajo y en un puesto que le permita desarrollar totalmente sus
habilidades, acompafiado de una retribucidbn econémica justa, marcara un nivel

de satisfaccion laboral alto. Fernandez, y otros (2000) escribe que;

El andlisis global de la satisfaccién es un indicador de poca utilidad
para la puesta en marcha de medidas correctoras y seguimiento de
dichas medidas. Los indicadores basados en cada una de las
dimensiones que conforman la satisfaccion laboral pueden ser mas
sensibles a los cambios introducidos en la organizacion de
personal. Por tal motivo, es interesante utilizar cuestionarios que
puedan analizar las dimensiones de la satisfaccion laboral.

Acotando a lo mencionado por el autor, los datos que se obtengan de un analisis
gue solo mida si existe 0 no satisfaccion laboral, no contribuira de manera

efectiva a la determinacion de la situacion real, sin embargo si se toma en cuenta
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todos los factores que inciden en un ambiente de trabajo armonico, se acercara
mejor a un diagnostico del problema. También la Organizacién Mundial de la
Salud, (1988) indica que:

Los horarios exactos, el ritmo rapido y la dependencia de la energia,
y de la identificacion con la tierra y los cultivos al ambiente
impersonal de la maquina. Esa transicion requiere un esfuerzo de
adaptacion que, por lo general, se compensa por las ventajas
materiales que proporciona el empleo organizado que, a su vez,
constituyen la motivacion para afrontar las dificultades de
adaptacion.

El tiempo, el esfuerzo realizado y todo lo que conlleva la labor de un trabajador
debe instaurarse en un marco que permita la motivacion y el mejoramiento de la

calidad de vida de todos los que conforman la institucion.

Sin embargo la insatisfaccion laboral es un problema que puede acarrear un
deterioro de la productividad y reduccion de la eficiencia al cumplir con sus

actividades. Molina, Avalos, Valderrama & Uribe (2009)

La insatisfaccion laboral es, junto con el sindrome del desgaste
profesional, un riesgo profesional muy extendido entre el personal
gue presta sus servicios en las instituciones publicas y privadas de
salud, donde guardaria una estrecha relacion con las condiciones
de trabajo. Mientras que la satisfaccion laboral responde a un
estado emocional positivo resultante de la percepcion de las
experiencias laborales y es, por tanto, un factor importante que
condiciona la actitud del individuo respecto a su trabajo, existen
factores organizacionales y funcionales que pueden ser los que
generen insatisfaccion en el personal de enfermeria.

Finalmente es importante tomar en cuenta lo que se sefiala a continuacion;

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que dependen de las
percepciones que él tenga de estos factores. Sin embargo, en gran
medida estas percepciones pueden depender de las interacciones
y actividades, ademas de otras experiencias de cada miembro con
la organizaciéon. Entre ellos el reconocimiento dentro de la
organizacion y la satisfaccion de sus necesidades, cumplido estos
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dos objetivos su motivacion se convertira en el impulsador para
asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro
de las metas que permitiran que la organizacion alcance altos
niveles de eficacia y desempefio laboral y los patrones de
comunicacion que tienen gran efecto sobre la manera de cémo los
empleados perciben el clima de la organizacion (Quintero, Africano,
& Faria, 2008, pag. 35)
El andlisis y control de todos los factores que representan el bienestar del
trabajador permitiran un mejor desemperio laboral, ademas de motivar a un clima
organizacional mas saludable y beneficioso para alcanzar los objetivos

institucionales.

2.8.4 Comportamiento Organizacional

Las relaciones entre grupos producen consecuencias significativas en el
comportamiento individual y en el comportamiento grupal, y asi de este modo
también influye en el comportamiento organizacional. (Robbins, 2004) Define el
comportamiento organizacional como “un campo de estudio que investiga el
impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones, con el propésito de aplicar los conocimientos adquiridos
en la mejora de la eficacia de una organizacion." Segun lo anteriormente dicho,
se afirma que en el estudio del comportamiento organizacional debemos hablar
de un pensamiento sistémico en donde todos sus elementos y aspectos se
integran para formar un todo. (Marka, 2010) en su articulo en linea “Cémo tratar
con personas dificiles”, existen tres tipos de conducta principales: agresivo,

pasivo y asertivo. A continuacidn se presenta cada una de ellas:

Conducta Agresiva: La persona trata de satisfacer sus necesidades, le gusta el
sentimiento de poder pero en el fondo sabe que se esta aprovechando de los
demas, repite constantemente que tiene razén pero oculta un sentimiento de

inseguridad y de duda, suele estar sola puesto que su conducta aleja ademas,
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tiene la capacidad de desmoralizar y humillar a los demas, se la puede reconocer

por su tipico lenguaje verbal y corporal.

Conducta Pasiva: Los deméas se aprovechan de ella facilmente (ademas,
fomenta esta actitud), suele tener sentimientos de inseguridad y de inferioridad
que se refuerzan siempre que entra en contacto con una persona agresiva, esta
enfadada consigo misma porque sabe que los demas se aprovechan de ella, es
timida y reservada cuando esta con otras personas, se agota y no tiene mucha
energia ni entusiasmo, su actitud acaba irritando a los demas, absorbe la energia

de los demas.

Conducta Asertiva: Se preocupa por sus derechos y por los de los demas, por
lo general, acaba consiguiendo sus metas, respeta a los demas, esta dispuesta
a negociar y a comprometerse cuando lo considera oportuno, cumple siempre
sus objetivos, esta preparada para asumir riesgos y, si no funciona, acepta que
los errores formen parte del proceso de aprendizaje, reconoce sus fracasos y
Sus éxitos, es entusiasta y motiva a los otros, se siente bien consigo misma y

hace sentirse bien a los demas.

Asi, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relacion entre el desempefio
laboral y la organizacion del trabajo. Al respecto, es importante mencionar que,
en general, el desempefio que los trabajadores tienen esta determinado por la
forma de organizacion y por las condiciones bajo las cuales se estructura este
trabajo. Tal como menciona la Organizacion Internacional de Trabajo, la
emergencia del concepto de desempefio laboral “surge en un marco de
transformacion de la produccion y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto
a la forma de desempefio del individuo en el sitio de trabajo” (Organizacion
Internacional del Trabajo, 1997, pag. 10). Esto implica que la forma en como se
evalla el actuar del trabajador no puede estar desconectada de la forma de
organizacion ni de las condiciones de su trabajo, lo que nos da un primer indicio

respecto de la manera de entender los procesos de desempefio laboral.
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Por esto, durante las Ultimas décadas el desempefio de los sujetos se ha ligado
al desarrollo de determinadas competencias laborales, en la busqueda de la
generacion de indicadores medibles, observables y objetivos. En este afan se
ha desarrollado un enfoque de competencias laborales que se manifiesta en
diferentes aspectos de la transformacion productiva, como por ejemplo: la
generacion de ventajas competitivas en mercados globales, la gestion vy
produccion del trabajo y el desarrollo de mecanismos de regulacién ad hoc
(Ducci, 1997)

“En el contexto laboral los trabajadores en el afan competitivo por ocupar los
primeros lugares en productividad pueden desarrollar estrés y fatiga, fenémenos
que ponen en peligro su salud incluso su vida” como lo sefala (Quevedo , Lubo,
& Montiel, 2005, pag. 38).

También plantea que la fatiga laboral alude a muchos procesos diferentes y se
caracteriza principalmente por sus elevados aspectos subjetivos vy
psicosomaticos, su dificultad reparadora, su tendencia para hacerse cronica y

sus implicaciones a todos los niveles profesionales.

El mundo laboral es un fendmeno complejo y cambiante. En el
informe del afio 2006 de la Conferencia Internacional del Trabajo se
identifican cuatro fuerzas como los principales motores del cambio
en el mundo del trabajo: 1) el imperativo del desarrollo; 2) la
transformacion tecnoldgica; 3) la intensificacion de la competencia
a escala mundial; y 4) la mayor orientaciéon en funcién de los
mercados, y una funcion mas reducida del Estado. Junto a esas
fuerzas se considera que las mujeres y los hombres que trabajan
percibirdn cada vez mas su propia situacion laboral desde una
perspectiva mundial. Estos cambios, ademas de afectar a las
economias de los paises, tienen consecuencias sobre la poblacién
laboral activa, pues influyen en las opciones de empleo; las
relaciones sociales o familiares; las necesidades de formacion; la
actualizacion de conocimientos y destrezas; los ritmos de trabajo; la
disponibilidad de recursos; la ordenacion de los procesos laborales;
los cambios en las ofertas laborales, y también sobre la salud de la
poblacién. (Gil-Monte, 2012, pag. 237)
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Los cambios en el mundo del trabajo acaecidos en las ultimas décadas, han
llevado a un incremento en las tasas de prevalencia de algunos riesgos
psicosociales. El informe publicado por la (Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el trabajo, 2012) sobre riesgos psicosociales en el trabajo revela que
los cambios técnicos u organizativos en el mundo laboral, junto con los cambios
socioecon6micos, demograficos y politicos, incluido el fenbmeno de la
globalizacion, han dado lugar a la aparicion de los denominados riesgos
psicosociales emergentes que tienen consecuencias sobre la salud de la
poblacién debido a que pueden provocar un mayor estrés laboral, repercutiendo

negativamente en la salud y seguridad de los trabajadores.

2.9 Marco Conceptual Variable Dependiente

2.9.1 Desempefio Laboral

El desempefio laboral son, “Aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion”
(Pérez , 2009, pag. 50)

Para la administracion, el adecuado manejo de los recursos de una empresa y
su funcionamiento es indispensable y fundamental el talento humano, por lo que
es imprescindible que el mismo posea la capacitacion necesaria para el ejercicio
de su cargo, de esta forma, el personal pasa a ocupar un lugar privilegiado en la
organizacion, convirtiéendose en un elemento estratégico clave del éxito, siendo

esto la fuente de toda ventaja competitiva.

(Pérez , 2009, pag. 50) “administradores deben ser conscientes de que cualquier
falla de las organizaciones en adoptar una efectiva administraciéon del
desemperfio es costosa, en términos de pérdida de oportunidades, actividades

no enfocadas, pérdida de motivacién y moral”
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Ahora bien, el trabajador para lograr los objetivos y las metas que se propone
alcanzar no actla aisladamente, debe relacionarse con el resto de los individuos
gue integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr su adaptacion al
medio en el que se desenvuelven. En este orden de ideas, las empresas pueden
influir en la vida diaria del personal para su desempefio, asi como la calidad y
sistema de vida de un individuo, en sus valores y costumbres que le permiten

satisfacer sus necesidades sociales, psicolégicas, laborales y econémicas.

El desempefio laboral segun Chavenato (2000, pag. 359), “es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos”. Otros autores como (Milkovich &
Boudrem, 1994), consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre
ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian
con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir comportamientos
gue pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan

dando en las organizaciones.

El desempefio es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto,
el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la

empresa.

Segun Figueroa, (2007, pag. 40)

El desempefio humano es extremadamente situacional y varia de
una persona a otra, y de situacion en situacion, pues depende de
innumerables factores condicionantes que influyen bastante. El
valor de las recompensas y la percepcion de las recompensas
depende del esfuerzo, determinan el volumen del esfuerzo
individual que las personas estan dispuesta a realizar.

Un riesgo psicosocial emergente es cualquier riesgo que:
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a) esta causado por nuevos procesos, tecnologias, lugares de trabajo,
cambios sociales u organizativos; o b) era un factor conocido, pero se
considera como un nuevo riesgo debido a avances cientificos o

percepciones sociales.

Se considera que el riesgo va en aumento cuando: a) el nUmero de situaciones
de peligro que producen el riesgo va en aumento; b) la probabilidad de
exposicion al riesgo aumenta,; o c) los efectos sobre la salud de los trabajadores

empeoran.
Estos riesgos han sido agrupados en cinco areas:

a) Nuevas formas de contratacion laboral, caracterizadas por la aparicion de
contratos de trabajo mas precarios junto con la tendencia a la produccién
ajustada, y la subcontratacion e inseguridad en el puesto de trabajo. Los
trabajadores con contratos precarios suelen realizar tareas mas peligrosas, en
peores condiciones, y recibir menos capacitacion. La falta de estabilidad laboral

y contractual puede aumentar los niveles de estrés y de ansiedad del trabajador.

b) Envejecimiento de la poblacién laboral activa y retraso en la edad de

jubilacion, que la hace mas vulnerable a la carga mental y emocional.

c) Intensificacion del trabajo, caracterizado por la necesidad de manejar
cantidades de informacién, y carga de trabajo cada vez mayores y bajo una
mayor presion en el &mbito laboral. Este riesgo esta presente sobre todo en los
campos muy competitivos en los que los trabajadores pueden temer que su
eficiencia y su rendimiento se evallen con mayor detenimiento y, por ello,
tienden a trabajar mas horas para finalizar sus tareas. En ocasiones, puede que
no reciban una compensacion adecuada por ese aumento de la carga laboral, o
gue no reciban el apoyo social necesario para poder asumir dicha carga. El

estrés laboral provocado por el aumento de la carga laboral, junto con las
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mayores exigencias sobre un menor nimero de trabajadores, repercutirian de

forma negativa en la salud y la seguridad de los trabajadores.

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

sanitaria.

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

privada del trabajador, con efectos perjudiciales para su salud.

Hay que sefalar que siempre han existido riesgos psicosociales en el trabajo; lo
gue ha cambiado es la percepcion social que existe sobre ellos, que genera una
diferencia “epidemioldgica”. Los cambios sociales ocurridos; la nueva ordenacion
del trabajo; los cambios en los sectores ocupacionales; el cambio de la relacién
profesional entre los trabajadores y los clientes o usuarios, han contribuido al
incremento de este tipo de riesgos, hasta el punto de constituir un problema que,
por el numero de bajas laborales en las que estan implicados, y por las
consecuencias que tienen sobre el éxito de una organizacion merecen ser
considerados y tratados por las autoridades que regulan el mundo del trabajo y

de la salud.

El desempefio es una de las variables de resultado mas estudiadas en la
literatura de psicologia del trabajo y las organizaciones, el desempefio es una
conducta laboral que implica la consecucion de las metas de la organizacion.
Asimismo, también se ha considerado como la accion que lleva a la consecucion
de los resultados, no el resultado de la misma. En resumen, es un conjunto de
conductas que implica algun tipo de beneficio para la organizacion. En la

definicion de desempefio se podrian incluir tanto las tareas que estan definidas
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en el puesto como las tareas emergentes y las conductas de ciudadania

organizacional, asi como las conductas contra productivas.

La evaluacién del desempefio posibilita determinar qué tan importante ha sido la
contribucién del trabajador para la institucion, es asi que;

La evaluacion del desempefio sirve para, dirigir y controlar al
personal de forma mas justa, y comprobar la eficacia de los
procesos de seleccion de personal. Cuando seleccionamos a un
candidato estamos haciendo una prediccién sobre su rendimiento
futuro y a través de la evaluacion de desempefio podemos
comprobar si esta prediccion se ha cumplido o no. (Pérez , 2009,
pag. 55).

2.9.2 La comunicacion en el trabajo

Muchos de los problemas que cotidianamente se producen en una empresa se

deben a una falta de comunicacion o a que ésta no es buena.

Una pobre comunicacion en el lugar de trabajo, desmotiva, entorpece la
cooperacion y la coordinacion y, como consecuencia, afecta la calidad del
producto que se fabrica o del servicio que se presta, por lo que los empleados
trasladan su bienestar o malestar a los clientes y a la sociedad. Ademas, estos
problemas disminuyen la productividad, aumentan la tension, fomentan los
rumores y promueven el ausentismo y la rotacién de personal. Por el contrario,
la buena comunicacion motiva a los empleados, haciendo que su trabajo resulte

interesante.

La comunicaciéon es el proceso mediante el cual dos o mas personas
intercambian ideas, conocimientos, informacion y opiniones, por diferentes
medios, con la finalidad de lograr la comprensién mutua, dando origen a un
intercambio permanente de significados entre ellas (Martinez , 2004). Es el

centro de la vida social y desempefia también un papel importante en la empresa.
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Lo minimo que la compafiia debe comunicar a los empleados es qué se espera
de ellos. La comunicacion interna es una funcibn de direccibn y es

responsabilidad de los directivos, quienes disponen de la mejor informacion.

En las pequefias empresas, la comunicacion interna existe de manera informal
0 espontanea y no es preciso que exista un director de departamento, pero si es
esencial que se lleven a cabo actividades de comunicacién. En las grandes
empresas existe un plan o programa especifico, los especialistas en recursos

humanos y en comunicacion empresarial son los responsables de elaborarlos.

La comunicacién sirve también para mejorar el clima laboral, retener a los
buenos empleados y aumentar la satisfaccion laboral, la motivacién, la
identificacién y el compromiso con la empresa. Parafraseando a (Martinez |,
2004), el compromiso es mas facil de obtener cuando se les proporciona
informacion suficiente no sélo sobre su trabajo en el dia a dia, sino sobre
aspectos tales como los proyectos y objetivos generales, la filosofia o cultura
empresarial y la mision de la empresa. La buena comunicacion persigue, entre
otros fines, crear credibilidad en los empleados y tratarlos como auténticos
colegas y colaboradores. La credibilidad se crea a base de coherencia,

constancia y de cumplir lo que la propia direccion predica.

Todas las personas necesitan trabajar en las mejores condiciones posibles, no
solo fisicas, sino también de relaciones humanas, por lo que la mejora en la
comunicacién es buena no solo para la salud y el bienestar del empleado sino

también para la gestion empresarial y para la buena marcha del negocio.

2.9.3 Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar

el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este
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sistema permite una medicién sistematica, objetiva e integral de la conducta

profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

Es util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la
integracion de un empleado/a en la organizacion. ldentifica los tipos de
insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades,

capacidades y los caracteriza.

Es importante resaltar que se trata de un proceso sistematico y periodico, se
establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar
y se limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o semestral. Al
sistematizar la evaluacion se establecen unas normas estandar para todos los
evaluadores de forma que disminuye el riesgo de que la evaluacion esté influida

por los prejuicios y las percepciones personales de éstos.

2.9.3.1 El proceso de Evaluacion de Desempefio

El proceso de Evaluacion de Desempefio por Competencias es un proceso
recurrente en el tiempo que tiene como finalidad principal medir el desempefio
de cada integrante de la organizacion en las competencias propias de su puesto

de trabajo.

El primer paso para realizar una Evaluacion de Desempefio es decidir para cada
puesto de trabajo, qué competencias se quieren incluir y qué grado de exigencia
requiere cada una de ellas. En general para cada puesto de trabajo tendremos
dos tipos de competencias:

1. Competencias Generales. Son competencias no relacionadas
directamente con un puesto de trabajo concreto. Son competencias
dirigidas a fomentar la cultura y valores de la organizacion asi como

requerimientos que la organizaciéon quiere hacer extensibles a todos sus
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miembros. Por ejemplo: Trabajo en Equipo, Honestidad, Compromiso,
etc.

2. Competencias Especificas. Competencias necesarias para el puesto de
trabajo. Pueden cambiar para cada puesto de trabajo o requerir de un
nivel de exigencia diferente. Por ejemplo, el puesto “Comercial” puede
requerir la competencia “Hablar en publico” en un grado mayor que para

el puesto “Operador”.

2.9.4 Motivacién laboral

La motivacién laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre tus empleados.
Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también

como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo.

Uno de los beneficios mas importantes de la motivacion laboral es el
compromiso. Tener empleados motivados facilmente se traducira en empleados
comprometidos y con ganas de sumar. Por supuesto, la motivacion es un gran
tema dentro de cada negocio pero tiene sus peculiaridades. La realidad de la

motivacion en las empresas no siempre esta en el nivel deseado.

La motivacion empresarial hace referencia a la capacidad que tiene una empresa
de mantener implicados a sus empleados para dar el maximo rendimiento y

conseguir asi, los objetivos empresariales marcados por la organizacion.

Esta motivacion en el trabajo es fundamental para aumentar la productividad
empresarial y el trabajo del equipo en las diferentes actividades que realizar,
ademas de que cada una de las personas de la organizacién se siente realizada
en su puesto de trabajo y se identifique con los valores de la empresa. De esta
forma, los trabajadores se consideran parte importante de la empresa y trabajar
para conseguir lo mejor para ellos y para la empresa.

Factores que influyen en la motivacién laboral
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Son muchas las cuestiones que pueden influir en la motivacion de los

trabajadores de la empresa. Por ello, es imprescindible para las organizaciones

gue conozcan cuales son estos aspectos para intentar mejorarlos en la medida

de los posible:

Puesto de trabajo: ofrecer a un trabajar un puesto de trabajo en el que se
encuentre comodo y, ademds, la posibilidad de aumentar sus
conocimientos y desarrollo profesional dentro de la empresa, es
fundamental para que un trabajador se encuentre motivado de forma

continua.

Autonomia y participacion: ofrecer responsabilidades y permitirle la
participacién y la aportacion de ideas para la mejora de los diferentes
aspectos de la empresa, hara que el trabajador se sienta importante en

sus labores.

Ambiente de trabajo: crear un clima laboral con buenas relaciones entre
los diferentes componentes de la organizacion aumenta la satisfaccion y
la comodidad de los empleados en sus puestos de trabajo. También
ayuda a interiorizar los valores de la empresa y que los trabajadores se
identifiquen con ellos.

Condiciones laborales: el salario de los trabajadores, las jornadas, primas
por objetivos, los horarios flexibles, la conciliacion laboral y todas las
condiciones que se incluyan en el contrato de trabajo hacen que el
trabajador esté mas satisfecho con su puesto de trabajo y, por

consiguiente, en su vida personal.

Segun los diferentes factores que se trabajen dentro de la empresa, se pueden

trabajar diferentes tipos de motivacion laboral, los cuéales poseen unas

caracteristicas definidas. Entre las diferentes clases de motivacion que

encontramos en el ambito empresarial distinguimos:
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e Motivacion extrinseca
e Motivacion intrinseca

e Motivacion trascendente

2.9.4.1 Motivacion en el trabajo

La mejora de la motivacion laboral se ha puesto de moda como area a desarrollar
dentro de las organizaciones empresariales. Las empresas se han dado cuenta
de la importancia que posee y la influencia que tiene en los resultados de la
empresa. Por ello, ahora se preocupan por tener a sus empleados motivados al
maximo para conseguir objetivos ambiciosos y generar un ambiente laboral que

propicie el trabajo cémodo:

Aqui podras encontrar toda la informacion sobre la motivacion empresarial y los
diferentes aspectos que la envuelven. Aprende como motivar a tus empleados
para conseguir que trabajen todos en la misma direccion. Resuelve todas tus
dudas sobre la motivacion laboral, sus caracteristicas y las técnicas para mejorar

la implicacion de los trabajadores.

2.9.5 Compromiso Institucional

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como “un estado en el cual
un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion”. Un alto compromiso
en el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que
un alto compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion

propia.

Arias, (2001) cita a Steers, quien define compromiso como la “fuerza relativa
de identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion”. Por

otro lado Hellriegel, (1999) define el compromiso organizacional como “la
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intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion”. Este se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y
los valores de la organizacion, la disposicién a realizar un esfuerzo importante

en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el
sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la organizacién, como
también la comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacion por
todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino

para el compromiso del mismo.

2.9.5.1 Dimensiones del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la

organizacion.

« Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir
la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicolégicas) vy
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de
pertenecer a la organizacion.

« Compromiso de continuacién: (necesidad) sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la

empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.
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« Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como
pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la
institucion cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como
efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacién por
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el

trabajador.

El compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas actitudes de los
empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccién de ser
parte de la organizacion a la que pertenecen. Significa coloquialmente “ponerse
la camiseta” de la empresa y verse como parte de ella. Esta actitud es de gran
beneficio para las organizaciones ya que significa contar con personas
comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal sino

también por el éxito de la organizacién en general.

2.9.6 Sentido de Pertenencia

Desde que se consider6 como una exigencia de la administracibn moderna
decretar la vision y misién de la empresa, hacer lo propio con los valores de no
tardo en convertirse en un requisito sine qua non para completar las bases de
cualquier organizacion y asi modelar el comportamiento esperado de quienes la
hacen posible, como parte de las herramientas que se requieren para alcanzar

los objetivos deseados.
Son muchos los valores que se decretan y por ende se definen, los cuales van

desde la honestidad y el comportamiento ético, hasta la importancia que han de

poseer los accionistas y el talento humano en la empresa.

64



Pero hay un valor en particular que merece atencion y cuidado y, al parecer, es
uno de los que méas se listan en las empresas que quieren impulsar el

compromiso.

El sentido de pertenencia sugiere, en casi todas sus definiciones, que todo
cuanto existe en la empresa le pertenece a todos y por lo tanto deben los
empleados sentirse duefos, propietarios y hasta accionistas de la firma donde
prestan sus servicios. Esto se hace por una sencilla razon: si los colaboradores
sienten a la empresa como suya procuraran lo mejor para ella pues dificiimente

se “muerde a la mano que nos da de comer”.

De acuerdo a Castillo, A (2007), sefiala que, “El sentido de pertenencia fortalece
el sentimiento de que todos somos uno, que es como decir que (...) todos nos
pertenecemos mutuamente y por tanto debemos (...) socorrernos mutuamente”;

esto cuando aplica a la sociedad.

2.9.7 Indicadores de desempefio laboral

Los indicadores de desempefio son instrumentos que proporcionan informacion
cuantitativa sobre el desenvolvimiento y logros de una institucién, programa,
actividad o proyecto a favor de la poblacién u objeto de su intervencién, en el
marco de sus objetivos estratégicos y su Mision. Los indicadores de desempefio
establecen una relacion entre dos o mas variables, que al ser comparados con
periodos anteriores, productos similares o metas establecidas, permiten realizar
inferencias sobre los avances y logros de las instituciones y/o programas. La
importancia del uso de indicadores esta asociada con la utilidad de estos para:
1) Mejorar la gestion interna de una organizacién para el cumplimiento de sus
objetivos.

2) Mejorar la eficiencia en la asignacion de los recursos.

3) Mejorar la transparencia frente a los agentes internos y externos
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4) Realizar el seguimiento al logro de los objetivos y productos estratégicos de
una institucion a favor de la poblacién a la que sirve o del objeto de su

competencia.

Los indicadores de desempefio pueden ser clasificados en funcion a dos
perspectivas, que se presentan de manera simultanea; la primera, referida al
control de variables en relacion a los insumos utilizados, productos generados y
resultados obtenidos, la cual se define como el &mbito de control. La segunda se
define en relacion a las dimensiones del desempefio, y se asocia al cumplimiento
de los objetivos establecidos y la manera cdmo éstos son logrados (cumplimiento
del objetivo, uso de recursos, satisfaccion de los usuarios, oportunidad del

producto).

La formulacién de indicadores de desempefio sigue una secuencia de analisis
gue se inicia con la identificacion de las definiciones fundamentales del
planeamiento estratégico del accionar de las entidades tales como la Mision, los
Objetivos y los productos principales. Requiere asimismo del establecimiento de
las medidas del desempefio, determinacion de responsabilidades, valores de
referencia, definicion de formulas, recopilacion de informacion, comunicacion de

los mismos al personal de la entidad, entre otros.

2.10 Hipotesis

Las actividades repetitivas influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

del Gobierno Provincial de Tungurahua.

2.11 Senalamiento de las variables

2.11.1 Variable Independiente: Actividades Repetitivas

2.11.2 Variable Dependiente: Desempefio laboral
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque

La palabra investigacion proviene del latin investigatio, onis: Accién o efecto de
investigar; en una acepcion basica: es la que tiene por fin ampliar el conocimiento

cientifico, sin perseguir en principio, ninguna aplicacion practica.

Conceptia ademas la Academia la palabra investigar: el realizar actividades
intelectuales y experimentales de modo sistematico con el propdsito de aumentar

los conocimientos sobre una determinada materia.

La investigacion orienta al investigador en su razonamiento y aproximacion a la
realidad, ordena sus acciones y aporta criterios de rigor cientifico de supervision
de todo el proceso; En tanto que, investigar supone la responsabilidad de
producir una lectura real de las cuestiones de investigacion y demostrar la

contribucién efectiva.

La presente investigacion contiene un enfoque cualitativo pues esta orientado
a profundizar un caso especifico mas que a generalizar, este se preocupa
principalmente por cualificar o describir el fenébmeno social a partir de rasgos que

se conviertan en determinantes.

De acuerdo con Bernal, C (2006, pag. 68), este enfoque es utilizado por los
investigadores para entender una situacion social como un todo, teniendo en

cuenta sus propiedades y su dinamica.

Cabe afnadir tambien, que la investigacion se basa en cuerpos teoricos
aceptados cientificamente. En sintesis la investigacion cualitativa busca
conceptualizar sobre la realidad con base en informacién obtenida de la

poblacion seleccionada.
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La investigacién tendra también un aporte cuantitativo, sabiendo que este es
fundamentado por la medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales
y esto supone la consideracion de un marco conceptual del cual se partira como
base para la presentacion de resultados. Este estudio utilizara herramientas

estadisticas, que permitan comprobar la hipétesis que se ha planteado.

3.2 Modalidad basica de la investigacion

Esta investigacion contiene las siguientes modalidades:
Investigacion Documental

Segun Bernal, C (2006), “la investigacion documental consiste en un analisis de
informacion escrita sobre un determinado tema, con el proposito de establecer
relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del concoimiento

respecto del tema objetode estudio”. (pag. 110).

Acontando lo citado, se puede decir que la investigacion documental proviene de
documentos ya sean escritos, filmicos o grabados, este material sirve como
refernecia para la investigacion, teniendo en cuenta que no se debe altera su

anturaleza o sentido.

Investigacion de campo

Principalmente se basara en datos obtenidos de manera primaria, por los actores
y protagonistas de esta investigacion. A los empleados y trabajadores del
Gobierno Provincial de Tungurahua se les sometera a una encuesta que permita

obtener informacion relevante para comprobar lo sujeto como hipotesis.
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Una investigacion de campo esta caracterizada como su misma palabra lo dice,
por obtener informacion de primera mano, observando el fenémeno y analziando

la realidad de acuerdo al criterio del investigador.

3.3 Nivel o tipo de investigacion

Investigacion descriptiva

Este tipo de investigacion es uno de los mas utilizados en estudios donde se
muestran, narran, resefan, o identifican diferentes situaciones, hechos o rasgos

del objeto de estudio, para posteriormente describirlas y detallarlas.

Cabe destacar, que no sedan razones del por qué de las situacioes, solamente

como su nombre lo indica, describe lo que va a ser estudiado.

Segun Bernal, C (2006, pag. 113) , algunos ejemplos de temas de investigacion

descriptiva son:
Estudio de caracter diagndstico
Disefio de guia, modelos, productos, prototipos, etc.
Estudios de mercado

Estudios orientados a la descripcién o dentificacion de rasgos o

caracteristicas de un objeto de estudio.
Estudio de descripcion de conductas, de actitudes, de perfiles, etc.
Estudios de tiempos y movimientos.

Aqui se va a describir la relacion que existe entre las actividades

repetitivas en el trabajo y el desempefio laboral, lo cual podria degenerar
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en insatisfaccién laboral. A través de este tipo de investigacion se obtendra
los rasgos de todo lo que conlleva el estudio de esta situacion.

3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacién

Para Fracica, (1988) la poblacion es “el conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion, se puede definir también como el

conjunto de todas las unidades de muestreo” (pag. 36).

Es importante citar el concepto de poblacion finita, que es aquella que
indica que es posible alcanzarse o sobrepasarse al contar y posee un
namero limitado de medidas y observaciones. Una poblacion infinita es
concebida como un conjunto de individuos, objetos o situaciones, que
presentan factores comunes, mas alla de su naturaleza o género, pero
Cuyo numero se encuentra calculado mas alla de cien mil elementos
distintos. Fracica, (1988).

La poblacion de la institucion esta compuesta por trabajadores del
Gobierno Provincial de Tungurahua. La poblacion con la que se va a
trabajar es una poblacion finita es decir tiene un numero limitado de
medidas y observaciones. La poblacion para este estudio son los
trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua, los cuales suman

414 individuos objeto de estudio.

Estos estan divididos de la siguiente manera;
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Tabla N° 3.1 Poblacién

NUMERO DE
AREA TRABAJADORES
ADMINISTRATIVA 25
PRODUCCION 45
FINANCIERA 25
ACCION SOCIAL 12
RECURSOS HIDRICOS 12
RELACIONES
EXTERNAS 8
PERSONAL DE
SERVICIOS 283
CHOFERES 40
TOTAL 414

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, 2018
3.4.2 Muestra

De acuerdo a la poblacion finita, es necesario que se seleccione una muestra
gue sea relevante pero que sea también mas accesible. Para obtener el nUmero
exacto de individuos que serian analizados como muestra se empled la siguiente

férmula para poblaciones finitas:

_ z%p .q.N
" z2.p.q + N.e2

n

En donde:

n= tamafno de la muestra

N= tamafio de la poblacion

z =nivel de confianza

p = probabilidad de éxito

g= probabilidad de no éxito “fracaso”

e =porcentaje de error de muestreo
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1,96

0,5

0,5

1%-10% preferente 5%

m|l Ol T N

Entonces reemplazando los datos se obtiene:

B 1,962.0,5 .0,5 * 414
"~ 1,962.0,5 % 0,5 + 414 *. 0,052

n

n =199

Es decir, las personas que deberan ser encuestadas son 199, las cuales seran
escogidas a traves del tipo de muestreo estratificado proporcional. Este consiste
en ordenar alfabéticamente a todos los individuos pertenecientes a la poblacién
y luego asignarles un nimero. A partir de esto se procede a calcular la fraccién

muestral que servira para seleccionar al total de la muestra calculada.

La férmula de la fraccién muestral es:

Fraccion muestral = %*CADA UNO DE LOS VALORES
199

Fraccion muestral = —
414

Fraccion muestral = 0,4806

Entonces para cada numero de individuos pertenecientes a las areas del

Gobierno Provincial de Tungurahua, se les multiplicara por la fraccion muestral.

Tabla N° 3.2 Muestra

DIRECCIONES TOTAL
DIRECCION ADMINISTRATIVA 92
DIRECCION DE ASESORIA JURIDICA 6
DIRECCION DE DESARROLLO
HUMANO Y CULTURA 14
DIRECCION DE GESTION Y CALIDAD
AMBIENTAL 13
DIRECCION DE PLANIFICACION 19
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DIRECCION DE PRODUCCION 65

DIRECCION DE RELACIONES

EXTERNAS 11

DIRECCION DE SECRETARIA Y

COORDINACION GENERAL 5

DIRECCION DE SISTEMAS 8

DIRECCION DE VIAS Y

CONSTRUCCION 103

DIRECCION FINANCIERA 30

Direccién Recursos Hidricos y C.

Ambiental 41

PREFECTURA 4

VICEPREFECTURA 3
TOTAL 414

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendériz, 2018

Tabla N° 3.3 Muestro estratificado aplicado a los trabajadores

NUMERO DE

FRACCION

DIRECCIONES TRABAJADO | MUESTRA MUESTR
RES L A
DIRECCION ADMINISTRATIVA 92 0,4806 44
DIRECCION DE ASESORIA JURIDICA 6 0,4806 3
BILTLE'CUCRI,(&)N DE DESARROLLO HUMANO Y 14 0.4806 .
2:\|/:\|)|3Elcléclill'l('DA"\ILDE GESTION Y CALIDAD 13 0,4806 .
DIRECCION DE PLANIFICACION 19 0,4806 9
DIRECCION DE PRODUCCION 65 0,4806 31
DIRECCION DE RELACIONES EXTERNAS 11 0,4806 5
DIRECCION DE SECRETARIA Y COORDINACION 5 0.4806
GENERAL ' 2
DIRECCION DE SISTEMAS 8 0,4806
DIRECCION DE VIAS Y CONSTRUCCION 103 0,4806 50
DIRECCION FINANCIERA 30 0,4806 14
Direccion Recursos Hidricos y C. Ambiental 41 0,4806 20
PREFECTURA 4 0,4806 2
VICEPREFECTURA 3 0,4806 1
TOTAL 414 199

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018
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3.5 Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente: Actividades Repetitivas

Tabla N° 3.4 Operacionalizacion variable independiente

Técnicalinstrum

Actividades repetitivas: Segun
Moncada, S (2010, pag. 34) son
aquellas que generan un ritmo
de trabajo rutinario y repetitivo,
por lo tanto es una accién de
relaciones personales. A lo largo
de la jornada laboral y en
muchas ocasiones existe
sobrecarga de trabajo producida
por una ambiguedad del rol.

Repetitividad

Relaciones personales

Sobrecarga de trabajo

Ambigiiedad del rol

Horas hombre/tareas
cumplidas

Conflictos/areas de la
organizacion

Tiempo para ejecutar las
actividades

Funciones
asignadas/funciones
definidas

Métodos de evaluacién de
desempefio/total métodos
utilizados

Relacién de
responsabilidad y labor

¢ Qué tan repetitivas son las actividades que
realiza en su trabajo?

a. Nada

b. Poco

c. Bastante
d. Notable
e. Mucho

¢Con qué frecuencia se presentan errores,
averias u otro incidente en su puesto de
trabajo?

a. Con mucha frecuencia
b.  Con poca frecuencia
c. Esporadicamente

d. Casinunca

e. Nunca

¢, Comparte los compromisos institucionales?

a. Nunca

b. Poco

c. Aveces

d.  Normalmente

e. Permanentemente

Categorias Indicadores items
Concepto 9 ento
Ritmo de trabajo Acciones ¢Con qué frecuencia realiza las actividades
realizadas/acciones principales de su cargo?
programadas a. Con mucha frecuencia
b.  Con poca frecuencia

Procesos c. Esporadicamente
administrativos/total de d. Casinunca
procesos e. Nunca

Encuesta realizada
a servidores del
Gobierno Provincial
de Tungurahua

74




Variable dependiente: Desempefio Laboral

Concepto

Categorias

Indicadores

items

Técnicalinstrum

ento

Desempefio laboral: El
desempefio laboral seglin
Chavenato (2000, pag. 359),
“es el comportamiento del
trabajador el cual genera
comunicacion en busqueda de
los objetivos fijados para
acceder a un nivel de
pertenencia que constituya la
estrategia individual a partir de
factores motivacionales para
efectuar una evaluacion del
desempefio integral.

Comunicacion en el trabajo

Nivel de pertenencia

Factores motivacionales

Evaluacién del desempefio

Canales de comunicacion
utilizados/canales de
comunicacion establecidos

Perfil del cargo

Valuacion de puestos/total
de personal

Necesidades (fisiolégicas,

seguridad, sociales,
estima)

Personal que recibe
incentivos/total de

personal

Cumplimiento de objetivos
organizacionales

Incentivos  utilizados/total
de incentivos

10.

¢, Co6mo es la relaciéon con sus comparieros de
trabajo?
a. Muy buena

b. Buena
c. Suficiente
d. Mala

¢ Conoce sus funciones?

a. Deficiente

b. Regular

c. Bien

d. Excelente
¢ Evallian su desempefio periédicamente?

a. Frecuentemente

b. Regularmente

c. Algunas veces

d. Casinunca

e. Nunca
¢ Cuando cumple a cabalidad su trabajo es
incentivado de alguna manera?

a. Casinunca

b. Algunas veces

c. Casisiempre

d. Siempre
¢En su institucién qué tipo de comunicacién
es usada con mayor frecuencia?

a. Comunicacion formal

b.  Comunicacién informal
¢Con qué frecuencia existe motivacion hacia
los empleados?

a. Casinunca

b.  Algunas veces

c. Casisiempre

Encuesta realizada
a servidores del
Gobierno Provincial
de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, J (2018)
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3.6 Recolecciéon de lainformacién

Gallardo & Moreno (1999, pag.55), explican que, la recopilacion de
informacion dentro de un cierto contexto. Tras reunir estas informaciones,
llegard el momento del procesamiento de datos, que consiste en trabajar

con lo recolectado para convertirlo en conocimiento Util.

La recoleccién de datos permite a través de la técnica seleccionada,
obtener los datos necesarios para el andlisis e interpretacién, con el fin de

cumplir con los objetivos y comprobar la hipétesis.

3.6.1 Plan de recoleccién de lainformacién

El plan de recoleccion permite dar respuesta a las siguientes

interrogantes:

¢Paraqué?

La recoleccion de informacion es realizada para obtener datos de fuentes
primarias que sean relevantes para la demostracion de la hipotesis. En esta
investigacion se pretende cumplir con el objetivo general, que es
Determinar la relacion entre las actividades repetitivas y el desempefio
laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua para la

reduccion de la monotonia laboral.

¢De qué personas u objetos?
La fuente de informacion seran los trabajadores del Gobierno Provincial de
Tungurahua que han sido seleccionados para conformar la muestra.

¢ Sobre qué aspectos?

La informacidn a recolectar se refiere a la identificacion de la existencia de

tareas repetitivas y también del desempefio laboral e los trabajadores.
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¢Quién o quiénes?

El investigador sera quien recolecte la informacion, la cual sera manejada
de manera responsable, respetando la informacion y el criterio de los

encuestados.
¢A quiénes?

Seran encuestados trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua,

que laboran en cargos administrativos, direcciones y area de servicios.

¢;Cuando?

El desarrollo del trabajo se lo realiz6 en el primer semestre dela afio 2018.

¢Dénde?

Se lo realiz6 en las instalaciones del Gobierno Provincial de Tungurahua,

en cada area.

¢Cuantas veces?

La técnica de recoleccion de informacion ha sido aplicada por una sola vez.

.Como?

Sera realizado a través de la técnica encuesta.

¢Con qué?
Como instrumento se utilizard el cuestionario, que ha sido realizado
previamente, el cual consta de items que permiten identificar y cubrir todos

los indicadores necesarios para el establecimiento de datos fidedignos.

77



3.7. Procesamiento y Andlisis

3.7.1. Plan de procesamiento de informacion

El plan de procesamiento se refiere a la tabulacion de todos los datos

obtenidos, los cuales permitiran concluir y demostrar la hipétesis planteada.

Para esta investigacion el procesamiento comprendié una revision critica

de los datos obtenidos a travées de los cuestionarios aplicados.

3.7.2. Plan de analisis e interpretaciéon de resultados

Aqui se realizara el analisis de los resultados estadisticos, los cuales a
través de relaciones en este caso permitird obtener la comprobacion de la
hipotesis. La generacion de conclusiones y recomendacion que motiven la
investigacion que a traves de todo el proceso de recoleccién, analisis e

interpretacion se ha podido obtener.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Andlisis de resultados

Para la obtencion de los datos necesarios para el estudio de este caso, se
realiz6 un cuestionario de diez preguntas las cuales buscaban identificar
datos claros de las actividades realizadas por los trabajadores del Gobierno
Provincial de Tungurahua. A través de esta informacion se pudieron
identificar las dos variables que se habian propuesto, tareas repetitivas y el
desempefio laboral.

Pregunta 1.- ¢Qué tan repetitivas son las actividades que realiza en
su trabajo?

Tabla N° 4.1 Actividades Repetitivas

Porcentaje
Porcentaj | acumulad
Frecuencia Porcentaje e valido 0
Vélido Nada 2 1,0 1,0 1,0
S Poco 35 17,6 17,6 18,6
Bastante 82 41,2 41,2 59,8
Notable 38 19,1 19,1 78,9
Mucho 42 21,1 21,1 100,0
Total 199 100,0 100,0

Grafico N° 4.1. Actividades repetitivas

P
2 Poco Nada

21% 1% 18%

Notable W
19% Bastante Bastante
41%
Notable
- Mucho

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, 2018
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Anélisis

Del Total de los encuestados sobre el nivel de repeticion en actividades
que tiene el personal se presento de la siguiente manera: el 41% indica que
sus actividades son bastante repetitivas, el 21% indic6 mucho y el 19% que

son repetitivas de una manera notable y el 1% Nada.

Interpretacién

Las labores son bastante repetitivas y esto no solo direccionado a trabajo
operativo, también al personal administrativo lo cual representa que por una
parte tendran experticia en cumplir con estas tareas pues lo hace con
mucha frecuencia y por otra parte esto puede representar cansancio y
problemas de concentracion en los empleados, dificultando y reduciendo

su desempefio laboral.

Pregunta 2.-¢,Con qué frecuencia se presentan errores, averias u otro incidente en
su puesto de trabajo?

Tabla N° 4.2 Errores en puesto de trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 0 0% 0% 2,5
Casi nunca 58 30% 30% 3L,7
Esporadicamente 64 33% 33% 63,8
Con poca frecuencia 70 36% 36% 99,0
con mucha 2 1% 1% 100,0
recuencia
Total 194 100% 100,0

Grafico N° 4.3 Errores en puesto de trabajo

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
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Elaborado por: Armendariz, 2018
Analisis
Del 100% de los encuestados respondieron: el 36% cometen errores con

poca frecuencia, el 33% lo hacen esporadicamente y el 30% comete errores

casi nunca y el 1% nunca.

Interpretacién

Los resultados obtenidos demuestran que las actividades diarias de cada
cargo presentan errores con poca frecuencia, lo cual representaria un

andlisis mas profundo para identificar los posibles factores y si el error

cometido se repite constantemente.
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Pregunta 3.-¢, Los errores que son cometidos con qué frecuencia se dan en la semana?

Tabla N° 4.3 Frecuencia de errores

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
una vez por semana 28 13,5 14,1 14,1
dos veces por semana 76 36,5 38,2 52,3
Validos
tres veces por semana 95 45,7 47,7 100,0
Total 194 95,7 100,0
Perdidos Sistema 9 4,3
Total 208 100,0

Grafico N° 4.3 Frecuencia de errores

¢ Los errores que son cometidos con que frecuencia se

una vez por semana

dos veces por semana

48%

38% '

dan en la semana?

14%

tres veces por semana

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, 2018

Analisis

Del total de los encuestados el 48% respondieron que cometen errores tres

veces por semana, el 38% dos veces por semana y el 14% una vez por

semana.

Interpretacién

A pesar de que los errores sean cometidos con poca frecuencia, cuando

existen errores pueden llegar a cometerse hasta tres veces en una semana,

lo cual deberia ser revisado para evitar que existan problemas posteriores o

inclusive accidentes.
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Pregunta 4.- ; Comparte los compromisos institucionales?

Tabla n® 4.4 Compromisos Institucionales

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Nunca 8 4.0 4,0 4.0
Poco 19 9,5 9,5 13,6
A veces 38 19,1 19,1 32,7
Normalmente 72 36,2 36,2 68,8
Permanentemente 62 31,2 31,2 100,0
Total 199 100,0 100,0

Grafico N° 4.4 Compromisos institucionales

Permanentemente

A veces
19%

Normalmente

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, 2018

Analisis

B Nunca
® Poco

A veces

Normalmente

M Permanentemente

Del 100 % de los encuestados el 36% respondieron normalmente, el 31%

permanentemente, el 19% a veces, 10% poco y 4% nunca.

Interpretacion

El compromiso institucional de los trabajadores del Gobierno Provincial de

Tungurahua se puede sustentar como un factor importante y una fortaleza

para la institucion.
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Pregunta 5.- ;Cémo es larelacidon con sus compafieros de trabajo?

Tabla N° 4.5 Relacién entre compaferos

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Validos Mala 4 2,0 2,0 2,0
Suficiente 18 9,0 9,0 11,1
Buena 79 39,7 39,7 50,8
Muy buena 98 49,2 49,2 100,0
Total 199 100,0 100,0

Grafico N° 4.5 Relacion con comparieros de trabajo

- Suficiente
9% ® Mala
49% Suficiente
Buena
Muy buena

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018

Analisis

Del total de los encuestados el 49% sefialaron que tienen una relacion muy

buena, el 40% buena, el 9% suficiente y el 2% mala.

Interpretacion

La relacion con sus compaferos de trabajo es una parte muy importante
para el desempefio laboral pues esto implica el ambiente laboral en el que
se desarrollan, tomando en cuenta los datos obtenidos en la encuesta se
pude afirmar que no existen problemas importantes en la relaciones de

companeros.
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Pregunta 6.- ¢ Conoce sus funciones?

Tabla N° 4.6 Funciones de los trabajadores

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Deficiente 4 2,0 2,0 2,0
Regular 6 3,0 3,0 5,0
Bien 95 48,7 48,7 53,8
Excelente 89 46,2 46,2 100,0
Total 194 100,0 100,0
Grafico N° 4.6 Conocimiento de funciones
Deficiente
Regular
Bien
Excelente

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018

Analisis
Del total de los encuestados el 49% afirman conocer bien sus funciones, el
46% que las conocen excelentemente, el 3% regular y el 2% deficiente.

Interpretacion

Los trabajadores tienen un conocimiento excelente de sus funciones lo cual
permite que sus actividades sean realizadas de mejor maneray que por lo
tanto se tenga un conocimiento claro del perfil del cargo y del manual de

funciones.

85



Pregunta 7.- ¢ Evaltian su desempefio periédicamente?

Tabla N° 4.7 Evaluacion de desempefio periddica

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018

Analisis

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 7 3,5 3,5 3,5
Casi nunca 4 2,0 2,0 55
Algunas veces 30 15,1 15,1 20,6
Regularmente 78 39,2 39,2 59,8
Frecuentemente 80 40,2 40,2 100,0
Total 199 100,0 100,0
Gréafico N° 4.7 Evaluacion de desempefio
B Nunca
M Casi nunca

Algunas veces
Regularmente

B Frecuentemente

Del total de encuestados el 40% respondio se realiza una evaluacion

frecuentemente, el 39% regularmente, el 15% algunas veces, el 4% nunca

y el 2% casi nunca.

Interpretacion

La evaluacion de desempefio es realizada frecuentemente lo cual permite

establecer lineamientos en el trabajo realizado por el personal de la

institucion.
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Pregunta 8.- ¢Cuando cumple a cabalidad su trabajo es incentivado de alguna

manera?

Tabla N° 4.8 Incentivos en el trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 58 29,1 29,1 29,1
Casi nunca 36 18,1 18,1 47,2
Algunas veces 60 30,2 30,2 77,4
Casi siempre 32 16,1 16,1 93,5
Siempre 13 6,5 6,5 100,0

Total 199 100,0 100,0

Gréafico N° 4.8 Incentivos en el trabajo
B Nunca
M Casi nunca

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018

Analisis

m Algunas veces
Casi siempre

M Siempre

Del 100% de los encuestados el 30% respondio algunas veces, el 29%

nunca, el 18% casi nunca, el 16% casi siempre y el 7% siempre.

Interpretacion

A partir de los datos obtenidos se puede observar

gue los incentivos

podrian ser un factor que permita fortalecer el desempefio laboral en los

servidores del Gobierno Provincial, dentro de la institucion de acuerdo a los

87




resultados de la encuesta no existen problemas graves entre comparieros,

el compromiso con la institucion es un factor estable, por lo tanto se

recomienda tomar en cuenta el tipo de incentivos a aplicar.

Pregunta 9.- ¢ En su institucion qué tipo de comunicacion es usada mas?

Tabla N° 4.9 Tipos de Comunicacion

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos _ComunlcaC|on 42 211 211 211
informal
Comunicacion formal 157 78,9 78,9 100,0
Total 199 100,0 100,0

Grafico N° 4.9 Tipos de comunicacién

B Comunicacién informal

B Comunicacion formal

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, 2018
Analisis

Del total de los encuestados el 79% respondi6é que existe una comunicacion

formal y el 21% que existe una comunicacion informal.
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Interpretacion

La comunicacion interna en una institucion representa una variable muy
importante para que el ambiente laboral sea armédnico, por lo tanto es
interesante observar que concibe al canal de comunicacion como formal, lo
que representa que todas las disposiciones son expresados por los niveles
jerarquicos superiores, mejorando la forma de llegada del mensaje y

evitando malos entendidos y desconocimiento en los servidores.

Pregunta 10.- ;Con qué frecuencia existe motivacién hacia los empleados?

Tabla N° 4.10 Motivacion en los empleados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Casi nunca 72 36,2 36,2 36,2
Algunas veces 79 39,7 39,7 75,9
Casi siempre 38 19,1 19,1 95,0
Siempre 10 5,0 5,0 100,0
Total 199 100,0 100,0

Gréfico N° 4.10 Motivacién en los empleados

M Casi nunca
m Algunas veces
W Casi siempre

Siempre

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018
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Anélisis

Del total de los encuestados el 40% respondio algunas veces, el 36% casi

nunca, el 19% casi siempre y el 5% siempre.
Interpretacion
La motivacion que viene de los superiores es algo que se percibe algunas

veces lo cual debilita el compromiso con la institucion y también la energia

con la que se realizan las actividades.

4.2 Comprobacion de hipétesis

Para comprobar la hipétesis que se ha planteado en la investigacion se

utilizaron los datos obtenidos de las siguientes preguntas:

Variable independiente: ¢ Qué tan repetitivas son las actividades que

realiza en su trabajo?

Variable dependiente: ¢ Evalian su desempefio periddicamente?

Partiendo de que la prueba de Chi Cuadrado es una prueba de hipotesis
que compara la distribucién observada de los datos con una distribucion

esperada de los datos.

A continuacion se presenta la tabla en la que se muestra el resultado de chi

cuadrado calculado, los grados de libertad y el nivel de significancia.
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Tabla N° 4.11 Resultados Chi cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,2742 8 ,916
Razon de verosimilitudes 3,396 8 ,907
Asociacion lineal por lineal ,080 1 778
N de casos validos 199

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018

Grafico N° 4.11 Valores de Distribucion X»2

Valores criticos de Ja distribucién y (tema 6.9)

Elaborado por: Armendariz, 2018

Interpretacién de resultados Chi cuadrado

Hipotesis Nula HO.- Las actividades repetitivas influyen en el desempefio

laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua.
Hipotesis Alternativa H1 Las actividades repetitivas no influyen en el

desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de

Tungurahua.
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Con un nivel de significancia de 0,916 con grados de libertad de 8 segun la
tabla de valor de chi cuadrado tenemos un valor limite de 13,362 y segun
el andlisis realizado se encontro el valor de 3,274. Por todo esto se puede
concluir que la Hipotesis nula es aceptada, pues esta dentro de los limites
establecidos, por lo que se afirma que las actividades repetitivas realizadas
por los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua influyen en su

desempeiio laboral.

Grafico N° 4.12 Chi cuadrado

Se acepta H :
¢ acey 0 Se rechaza Hy

Xm ueba 1;:, ueba

Valor Limite 13,362

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018

Anédlisis de varianza

Para el complemento del estudio también se ha realizado un analisis de
varianza con las preguntas ¢ Qué tan repetitivas son las actividades que
realiza en su trabajo? y ¢Los errores que son cometidos con qué

frecuencia se dan en la semana?

A continuacion se presenta la tabla de contingencia entre las preguntas que

se seleccionaron:

92



Tabla de contingencia

Tabla N° 4.13 Tabla de contingencia Actividades repetitivas y errores en la semana

¢Los errores que son cometidos
con qué frecuencia se dan en la
semana?
Total
una vez |dos veces |tres veces
por por por
semana | semana | semana
Recuento 0 1 1 2
Frecuencia esperada 3 8 1,0 2,0
% dentro de ¢ Los 0,0% 1,3% 1,1% 1,0%
Nada errores que son
cometidos con qué
frecuencia se dan en
¢Que tan la semana?
titi |
repetitivas son fas Recuento 4 16 15 35
actividades que .
Frecuencia esperada 4,9 13,4 16,7 35,0
realiza en su
Poco % dentro de ¢ Los 14,3% 21,1% 15,8% | 17,6%
trabajo?
errores que son
cometidos con qué
frecuencia se dan en
la semana?
Recuento 10 31 41 82
Frecuencia esperada 11,5 31,3 39,1 82,0
% dentro de ¢ Los 35,7% 40,8% 43,2% | 41,2%
Bastante
errores que son
cometidos con qué
frecuencia se dan en
la semana?
Recuento 8 12 18 38
Frecuencia esperada 5,3 14,5 18,1 38,0
% dentro de ¢ Los 28,6% 15,8% 18,9% | 19,1%
Notable |errores que son
cometidos con qué
frecuencia se dan en
la semana?
Recuento 6 16 20 42
Mucho ]
Frecuencia esperada 5,9 16,0 20,1 42,0
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% dentro de ¢Los 21,4% 21,1% 21,1% | 21,1%
errores que son
cometidos con qué
frecuencia se dan en
la semana?
Recuento 28 76 95 199
Frecuencia esperada 28,0 76,0 95,0 199,0
% dentro de ¢ Los 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Total errores que son
cometidos con qué
frecuencia se dan en
la semana?
Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018
Datos Analisis de varianza
¢ Los errores gue son cometidos con gué frecuencia se dan en la semana?
N | Media | Desviacion Error Intervalo de confianza Minimo | M&ximo
tipica tipico para la media al 95%
Limite Limite
inferior superior
Nada 23,5000 ,70711| ,50000 -2,8531 9,8531 3,00 4,00
Poco 35]3,3143 ,67612| ,11429 3,0820 3,5465 2,00 4,00
Bastante] 82| 3,3780 ,69638| ,07690 3,2250 3,5311 2,00 4,00
Notable 38| 3,2632 79472 ,12892 3,0019 3,5244 2,00 4,00
Mucho 42|3,3333 ,721341 ,11130 3,1085 3,5581 2,00 4,00
Total 199 | 3,3367 ,71224 | ,05049 3,2371 3,4362 2,00 4,00
Resultado ANOVA
;Los errores que son cometidos con qué frecuencia se dan en la semana?
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 417 4 ,104 8,202 ,937
Intra-grupos 100,025 194 ,516
Total 100,442 198

94




Hipotesis Nula HO.- Las actividades repetitivas influyen en el desempefio

laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua.

Hipotesis Alternativa H1 Las actividades repetitivas no influyen en el

desempeio laboral de los trabajadores del Gobierno Provincial de

Tungurahua.

Coémo se puede observar en la tabla la frecuencia es de 8,202 y la

significancia es de 0,937 por lo tanto se aprueba la hipétesis nula y se

muestra que las dos variables pertenecen a la misma poblacion.

Andlisis de errores por direcciones en el Gobierno Provincial de

Tungurahua

Tabla N° 4.14 Andlisis de errores por Direccion Gobierno Provincial

DIRECCIONES

OPCION

ACTIVIDADES
REPETITIVAS

FRECUENCIA
DE ERRORES

DIRECCION ADMINISTRATIVA

Nada

poco

12

Bastante

20

20

Notable

12

Mucho

DIRECCION DE ASESORIA JURIDICA

Nada

poco

N (P O (N

Bastante

Notable

Mucho

DIRECCION DE DESARROLLO HUMANO Y
CULTURA

Nada

poco

Bastante

Notable

Mucho

DIRECCION DE GESTION Y CALIDAD
AMBIENTAL

Nada

poco

Bastante

w

Notable

Mucho

DIRECCION DE PLANIFICACION

Nada

poco

Bastante

NG T OO PSRN AN
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Notable

Mucho

DIRECCION DE PRODUCCION

Nada

poco

Bastante

13

Notable

Mucho

» [© |© |©

DIRECCION DE RELACIONES EXTERNAS

Nada

poco

Bastante

Notable

Mucho

DIRECCION DE SECRETARIA Y
COORDINACION GENERAL

Nada

poco

Bastante

Notable

Mucho

DIRECCION DE SISTEMAS

Nada

poco

Bastante

Notable

Mucho

DIRECCION DE VIAS Y CONSTRUCCION

Nada

poco

18

Bastante

20

11

Notable

20

Mucho

24

DIRECCION FINANCIERA

Nada

poco

Bastante

14

Notable

10

Mucho

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018
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Grafico N° 4.13 Andlisis entre Actividades Repetitivas y frecuencia de errores
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Andlisis e interpretacién

Luego de haber realizado el grafico de relacion entre las actividades

repetitivas y la frecuencia de errores es necesario diferenciar las

direcciones que tienen a su cargo mas servidores, puesto que para el

andlisis de relevancia, a continuacién se muestra una tabla en la que se

presentan las tres direcciones con mayor numero de servidores publicos.

Tabla N° 4.15 Servidores por Direcciones

Direccion Total
Departmental Trabajadores
Direccion 92
Administrativa
Direccion de
., 65
produccion
Direccion de
vias 'y 103
construccion

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendariz, 2018

Grafico N° 4.15 Relacién entre Actividades repetitivas y frecuencia de errores
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Nada
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Mucho

Nada

poco
Bastante
Notable

DIRECCION DE ViAS Y
CONSTRUCCION

Mucho

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018
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Analisis e interpretacion:

Se establecié el presente gréfico para identificar la relacion entre la
frecuencia de actividades repetitivas y la frecuencia de errores, en el primer
gréafico se observa los datos de todas las areas sin embargo era importante
establecer una relacion mas objetiva entre las areas con mayor cantidad de
trabajadores por lo cual en el segundo gréafico se muestra la relacién entre
la Direccion administrativa, de produccion y Vias y Construcciones;
mostrando que en el departamento con mayor relacion entre actividades
repetitivas y numero de errores por semana es en la Direccion

Administrativa.
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Andlisis de indicadores de desempefio del Gobierno Provincial de

Tungurahua

Tabla 4.14 Indicadores de desempefio laboral HGPT

INDICADORES DE DESEMPENO LABORAL DEL GOBIERNO PROVINCIAL DE

seguimiento que
necesita para
obtener
resultados

TUNGURAHUA
VALORACION <
INDICADOR DESCRIPCION | FORMULA DE ggg;ﬁig&
DESEMPENO
Evalla la
cantidad de | Trabajo Desempefio alto
trabajo realizado | realizado/tra | De 91% a 100% 70%
PRODUCCION | de acuerdo con |bajo
la naturalezay |encomendad
las condiciones |0
del servicio
Evalla la
exactitud,
frecuencia de
errores, Errores 75%
CALIDAD DEL | presentacion, |cometidos/Ac Desempefio
TRABAJO ordeny el tividades mejor a lo
esmero en el |realizadas esperado
trabajo del De 81% a 90%
servidor/a
evaluado/a
Considera el
conocimiento
del cargo
obtenido por Capacitacion Desempefio
medio de la esperado
CONOCIMIENT | o, heriencia; | De 71% a 80% 74%
O DEL xg lencia, realizadas/ca 0 0 0
TRABAJO € ucaC||on pacitaciones
general y asignadas
capacitacion
especializada
del servidor/a
evaluado/a
EvalGa como el
servidor/a se
dedica al trabajo Desempefio bajo
y efectlasus | o o iodos lo esperado
RESPONSABIL tareas dentro obtenidos/res De 61% a 70%
IDAD C.iEI plazo ultados 8%
estipulado y el
propuestos
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TRABAJO EN
EQUIPO

Eval(a el trabajo
en equipo es el
interés que tiene
el servidor para
gestionar o
cooperar de

Desempefio muy
bajo a lo
esperado Inferior
a 60 %

62%

Actividades
cumplidas en
equipo/activi
dades
propuestas
en equipo

manera
coordinada con
los demas
miembros del
equipo, unidad o
area para
incrementar los
niveles de
eficienciay
eficacia de las
tareas
encomendadas
Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz J, 2018

En el andlisis descrito en la Tabla N° 4.14 se muestran los indicadores de
gestion que son establecidos por la Norma Técnica de Desempeiio del
Gobierno Provincial de Tungurahua. Estos indicadores son evaluados por
los jefes inmediatos de los trabajadores y respaldados en el cumplimiento
del Plan Operativo Anual de cada area. Los niveles de desempefio estan
establecido por rangos que va desde un Desempefio muy bajo a lo
esperado hasta un desempefio alto. Como se observa en la tabla existen
datos que son tomados del Plan Operativo Anual en el que el promedio de
los indicadores se los ha establecido, por lo tanto al mostrarse con estos
indices que el cumplimiento de cada indicador se encuentra en el rango de

desempefio esperado, por lo cual se sustenta la investigacion realizada.
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Tabla N° 4.16 Diagndstico de actividades repetitivas

Diagnéstico de actividades repetitivas por puestos de trabajo

0 0
0
PUESTO DE a o & @ é
0
fa @
TRABAJO ACTIVIDADES ” L:|)J s % %
S 2 S 5
N =)
>
AYUDANTE DE EQUIPO | ayudante en la operacion y mantenimiento de la 3
CAMINERO maguinaria pesada 3 0 1
CHOFER DE Conduccién,cuidado, mtto y movilizacién del 4 0 0
FURGONETA personal
CHOFER DE VEHICULO | conduccion, cuidado y mantenimiento de 49 48 1 6
LIVIANO vehiculos livianos de la Institucién
CHOFER DE VEHICULO | conduccién,cuidado y mantenimiento de los 3 3 0 0
PESADO - CAMION vehuclos pesados (camidn)
CHOFER DE VEHICULO
PESADO - TANQUERO | conduccion,cuidado, mtto del tanquero de agua; 1 1 0 1
DE AGUA abastecer de agua.
CHOFER DE VEHICULO | conduccién,cuidado, mtto del volquete y 14 14 0 1
PESADO - VOLQUETA | abastecer o retirar material.
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COMUNICADOR

Producir informacion documental institucional de 4 1
SOCIAL difusion puablica
Encargado de realizar el aseo, limpieza y mtto de 16 16
CONSERIJE oficinas y otras dependencias
Encargado de realizar el mantenimiento y pintura 4 4
CONSERJE-PINTOR de las Dependencias
Disefiar las piezas graficas para la difusion
. ) institucional a través de redes sociales y paginas 1 1
DISENADOR GRAFICO |web TO
Asistir técnicamente a las agroindustrias rurales
INGENIERO EN de la Provincia y realizar estudios de mercado 2 1
ALIMENTOS para comercializar los productos lacteos
Lavado de vehiculos livianos y pesados de la 1 1
LAVADOR Entidad.
Mantenimiento de los vehiculos livianos y
MECANICO pesados de la Entidad 6 6
METALMECANICO Mantenimiento de la Sefialética de la Provincia 1 1
OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO (C. | operacion y mantenimiento de la maquinaria 5 5
FRONTAL) pesada
OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO | Operacién y mantenimiento de la maquinaria s 3
(EXCAVADORA) pesada
OPERADOR DE
10 10

EQUIPO CAMINERO
(MOTONIVELADORA)

Operacion y mantenimiento de la maquinaria
pesada
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OPERADOR DE

EQUIPO CAMINERO | Operacion y mantenimiento de la maquinaria 1 1 0
(PLATAFORMA) pesada
OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO | Operacién y mantenimiento de la maquinaria 3 3 0
(RETROEXCAVADORA) | pesada
OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO | Operaci6n y mantenimiento de la maquinaria 1 1 0
(RODILLO) pesada
OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO 1 1 0
(TANQUERO DE Operacioén y mantenimiento del tanquero de
COMBUSTIBLE) combustible
OPERADOR DE
EQUIPO CAMINERO 4 4 0
(TRACTOR Operacién y mantenimiento de maquinaria
BULLDOZER) pesada

Apoyo mantenimiento de animales mayores y 17 12 1
PEON DE GRANJA menores siembra
PEON DE
MANTENIMIENTO DE 34 27 10
PARQUE Mantenimiento parques Provinciales
PEON DE
MANTENIMIENTO 13 13 1
VIAL Mantenimiento Vial Bacheo y Asfalto

Producciéon mantenimiento de planetas para 11 11 0

PEON DE VIVERO

gestién ambiental
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PUBLICAS

Ejecutar los procesos de Compras Publicas

RECAUDADOR Recaudar los valores por uso del parqueadero 2 1
SECRETARIA DE 2 2
CENTRO DE TRABAJO | Asistir y brindar apoyo en los Centros de Trabajo

SECRETARIA Asistir a los diferentes Directores

EJECUTIVA Departamentales 14 14
TECNICO DE COMPRAS 4 3

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendéariz J, 2018

Anédlisis

Como se muestra en la tabla N° 4.16 se establecieron los datos de 79 cargos de los trabajadores del Gobierno Provincial de
Tungurahua, de los cuales 30 tienen actividades repetitivas y estas a su vez estan clasificadas en riesgos tolerables (RT), que
son riesgos que deben tener un seguimiento en el caso de que se presente un problema, riegos moderados (M) que son riesgos
gue deben tener un plan de accién en prevencion para evitar accidentes, errores frecuentes y enfermedades profesionales; y
riesgo importante (RI) que son riesgos que deben tener un plan de actuacion para evitar enfermedades profesionales. El 80%

de los cargos que muestran actividades repetitivas representan riesgos moderados, el 13% son de un riesgo tolerable y el 7%

gue muestran un riesgo importante.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

» Para tener el sustento teorico de la investigacion se presentaron las
categorias fundamentales de actividades repetitivas y desemperio
laboral, dentro de las variables se presentaron temas importantes
gue han permitido guiar este estudio, fortaleciendo los resultados
obtenidos y permitiendo la interpretacién técnica de los hallazgos.
Se realiz6 un analisis para la identificacion de actividades repetitivas
de acuerdo a cada cargo y su respectivo nivel de tolerancia. A través
de esta matriz se pudo observar en que cargos existen actividades
repetitivas y en cuales debe haber una intervencion por parte de la

institucion para evitar problemas posteriores.

» Lainvestigacion demostré que en las labores de los trabajadores del
Gobierno Provincial de Tungurahua existen actividades bastante
repetitivas lo cual por un lado puede existir experticia al momento de
realizarla sin embargo por otro lado con el paso del tiempo puede
representar dificultades ergondémicas, estrés laboral y enfermedades

profesionales.

» El compromiso institucional que existe en el Gobierno Provincial si
se lo mantiene puede convertirse en un factor importante y

trascendente de la cultura organizacional.

» La relacidon que existe entre trabajadores es muy buena lo cual
permite que el clima laboral sea un ambiente arménico, se debe
tomar en cuenta también los mecanismos de incentivos y motivacion
para que no se genere rivalidad o malestar dentro de los puestos de

trabajo.
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» La evaluacién de desempeiio forma un papel trascendental en el
proceso o en la realizacion de las actividades de cada cargo es asi
que la influencia que tiene la periodicidad con la que se evalla se

puede observar en la comision de errores.

5.2 Recomendaciones

» La aplicacion de los fundamentos teoricos en este estudio
presentados, permitira tener un conocimiento claro de cémo
enfrentar estos casos en las organizaciones, adicionalmente tomar
en cuenta vias alternas para la solucion y también revisar casos que
han existido en el &mbito laboral. El realizar actividades repetitivas
va a ser innegable en los puestos de trabajo sin embargo es
importante tomar precauciones para que el indice de actividades
repetitivas no influyan en los proceso ni tampoco en los resultados

organizacionales.

» Se debe analizar la realizacién de actividades repetitivas en base al
manual de funciones con el fin de que no exista duplicidad de
acciones, ambiguedad del cargo, errores que se cometen con

frecuencia y conflictos entre trabajadores del mismo puesto.

» El fortalecimiento del compromiso institucional de los trabajadores a
través de un plan de incentivos y la forma en la que se motive a los
trabajadores permitira que el clima laboral también mejore y la
cultura organizacional sea un referente para otras instituciones

publicas.

» La evaluacién de desempefio debe ser periddica pero ademas los
problemas que se identifiquen deben ser tomados en cuenta para
solucionarlos, con el fin de que la evaluacion de desempefio cumpla

con su objetivo y no se quede simplemente en un requisito a cumplir.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Disefio de un modelo de mindfulness para mejorar el desempefio de

los trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua

6.1 Antecedentes:

El mindfulness es un proceso de observacion el cual permite ver los
cambios del entorno de forma activa. EI mindfulness ofrece varias ventajas:
atender es mucho mas fécil, se recuerda un mayor nimero de sucesos,
permite expresar mas creatividad.

A través del Langer Mindfulness Institute trabaja en tres areas: salud,
envejecimiento y espacio de trabajo.

Dentro del area laboral ha tenido gran repercusion debido a que a través
de esta herramienta se ha podido reducir el interés por no cometer errores
y ampliar la capacidad de generar variadas posibilidades de solucion que
se encuentren en el lugar de trabajo.

Ahora como amalgamar las tareas repetitivas y la atencion plena, se ha
creado un plan de accion que permita liberar la creatividad de los servidores
y reducir el nivel de estrés por tanto dejar de pensar en si son motivados o

no o si existen incentivos o no para sentirse satisfecho en su trabajo.

6.3 Justificacion de la propuesta

Luego de haber realizado el analisis sobre actividades repetitivas en los
servidores del Gobierno Provincial de Tungurahua, se observd un indice
alto en que existen tareas que son realizadas con un alto nivel de frecuencia
y que dispondria a generar errores, sin embargo la comisién de errores no

es el problema mas grave, el problema mas graves es el gue no se sientan
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motivados y por ende se reduzca su desempeiio laboral en sus actividades
diarias.

El no poner atencion de lo que se esta realizando, por suponer que conocen
sus funciones de una manera excelente, limita ademas la posibilidad que
ellos pueden poner en préctica la creatividad y opciones que reduzcan la
monotonia.

El trabajar en que las tareas repetitivas no influyan en el desempefio laboral
retardara la posibilidad de que el burnout llego a los servidores, tratdndose
de servidores publicos de carrera se debera entender que después de 15
afos a 30 afos de realizar las mismas actividades llega un punto en el que

la monotonia llegara.

Es asi que se propone establecer un plan de actividades que refresque la
interaccion entre jefes y empleados y también que permita cierto grado de
libertad al realizar los procesos y actividades diarias. La Universidad de
Harvard junto con la Psicéloga Ellen Langer docente de la escuela de
Psicologia ha realizado durante varios afios una investigacion para
identificar las formas de realizar las actividades, denominado asi dentro de
la inteligencia emocional al mindfulness o atencion plena.

El mindfulness es una herramienta emocional que busca que se observe
los cambios a nuestro alrededor de forma activa, identificando las razones

y lo motivos por los cuales se toma una decision o se realiza una accion.

6.3 Objetivos:
6.3.1 General

Disefiar un modelo de mindfulness para mejorar el desempefio de los

trabajadores del Gobierno Provincial de Tungurahua.

109



6.3.2 Especificos

a) Identificar las fases del modelo de Mindfulness.

b) Elaborar un flujograma del modelo de mindfulness para mejorar el
desempeiio de los servidores del Gobierno Provincial de
Tungurahua.

c) Analizar los indicadores de desempefio laboral del Gobierno
Provincial de Tungurahua para la determinacién de eficiencia en el

trabajo.

6.4 Modelo de mindfulness para mejorar el desempeiio de los
servidores del Gobierno Provincial de Tungurahua

Para esta propuesta se ha tomado el Modelo Liverpool de Mindfulness que
fue realizado por Peter Malinowski, profesor de la Escuela de Ciencias
Naturales y Psicologia en John Moores University, en la que se parte desde

la definicion de Mindfulness, la que dice,

la capacitacion y el perfeccionamiento de las habilidades de atencion
son fundamentales para la mayoria de las conceptualizaciones
psicolégicas buscando el entrenamiento de las habilidades de
atencion apuntala la flexibilidad emocional y cognitiva, lo que genera
la capacidad de mantener un conocimiento no critico de los propios
pensamientos, sentimientos y experiencias en términos mas

generales. (Malinowski, 2013)
Se puede mencionar que la atencidn plena es una herramienta que permite
generar atencion, concentracion y conciencia lo cual funcionaria muy bien
en el ambito publico, pues es probable que la mayoria de servidores

cumplan su tiempo de servicio hasta jubilarse en la misma institucion.

A continuacion se presenta el grafico del modelo
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Grafico 6.1 Modelo Liverpool Mindfulness

Motivacion Intencion Expectativas Actitud
Fase |
Integracion
MINDFULNESS
., Flexibilidad
Flexibilidad Atencién coanitiva Fase !I
emocional 9 Entrenamiento
Conciencia SIN JUICIOS Fase Il
Capacitacion
l A
Fase IV
Bienestar fisico Comportamiento Bienestar mental Ap“ca_CIon
Supervisada
Actuando con conciencia
Fase V
Actuando flexible Resu_lt_ados
positivos
Actuando de forma auténoma

Fuente: Modelo Liverpool Mindfulness
Elaborado por: Armendariz, J (2018)
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Objetivo del modelo: Captar e integrar los componentes centrales

Desarrollo

El modelo estructura cinco niveles los cuales estan divididos de la siguiente
manera: el 1 determina lo que necesita un individuo para empezar el
tratamiento mental se la ha denominado “Fase de integracion”, la 2 es como
se establece el proceso de aprendizaje para tomar conciencia de las
actividades que esta realizando, se la ha denominado “Fase de
entrenamiento”, la 3 busca desarrollar a través de actividades en grupo el
desarrollo y refinamiento de los proceso mentales, se la denomind “Fase
de capacitacion”, la 4 permitira cambiar la actitud mental a una mas
equilibrada, esta fase necesitard una retroalimentacion para identificar si
estan consolidados los conocimientos adquiridos. Finalmente el 5 es el
resultado positivo que en el caso de estudio se lo denomino como una

nueva cultura organizacional.

Fase | de Integracion: Se reune a los participantes del modelo y
establecen los lineamientos para el mindfulness, se presentan los objetivos,
en los cuales se necesitara de cuatro factores por parte de los trabajadores,
como son: la motivacién al momento de mejorar los procesos y actividades
en su trabajo, tener la intencion de generar un cambio el forma de realizar
sus actividades, posteriormente se construye a partir de los participantes
las expectativas del modelo y como pretenden lograr eso y finalmente pero
lo mas importante | actitud de ser mejores. Todo esto sera elaborado en
conjunto para generar compromiso en los trabajadores en la consecucién
de los resultados. Se presenta ademas la planificacion temporal del modelo

y quienes seran responsables de cada fase.
Fase Il de entrenamiento: En esta fase se inicia el proceso de ensefianza
y se trabajara en flexibilidad emocional, lo cual representa el adaptarse a

las reacciones del entorno de cada trabajador sin que esto influya en su
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desempefio. Atencion, esto representa un punto muy importante en el
entrenamiento de los trabajadores, en vista de que todas las actividades
realizadas en su puesto de trabajo deberian ser hechas con atencién, es
decir teniendo conciencia de cada uno de los movimientos que haga y
tomando en cuenta porque es importante cada uno. La flexibilidad cognitiva
representa la capacidad de establecer modalidades alternas para permitir
nuevos aprendizajes que permitan tener soluciones alternativas a las
situaciones que se puedan presentar en el trabajo. Adicionalmente aqui se
realizaran mesas redondas en base a sus puestos de trabajo con el fin de
que se visibilicen los posibles errores o falencias que tienen en las

actividades al momento de realizarlas.

Fase Il Capacitacién: Luego de identificar las falencias en cada puesto de
trabajo se debe analizar sin realizar juicios de valor que impidan una
comunicacion armonica con los participantes, generar una conciencia sin
juicios pondra a descubierto las actividades que se estan realizando sin
atencion, cudles son los motivos y cudles podrian ser las soluciones. Todo
este proceso debera estar basado en la atencién, concentracion vy
conciencia de cada uno de los procesos realizados. Se les capacitara en
ejercicios mentales y fisicos para evitar que se genere estrés laboral al

momento de realizar las actividades de diarias.

Fase IV Aplicacidon supervisada: Luego de haberse capacitado y con las
pautas necesarias para ponerlas en practicas en sus puestos de trabajo se
analizara las mejoras que se puedan lograr con el modelo, en primera
instancia el bienestar fisico que generan, adicionalmente como cambia el
comportamiento al momento de que se reduzca la tensién y el estrés se
haga mas llevadero y el bienestar metal que produce el realiza con
conciencia sus actividades reduciendo la repeticion de errores. También se
debe sefalar que en esta fase de aplicacion se realizara la
retroalimentacion necesaria de cada fase para mejorar el aprendizaje

obtenido.
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Fase V Resultado Positivo: En esta fase de cierre se monitoreara la
cultura introducida y los participantes tendran tres nuevas fortalezas: la
primera actuar con conciencia pues no se podran eliminar totalmente las
actividades repetitivas de su trabajo sin embargo se podran hacer con
menor riesgo si se las hace con conciencia. Segundo actuar flexiblemente,
no porque se lo haya hecho de una sola forma durante cierto tiempo
significa que no hayan otras formas de realizarlo y tercero actuar de forma
autbnoma esta generara una posibilidad de reaccion a las situaciones de
su trabajo de una manera mas relajada con la oportunidad de aplicar

nuevas alternativas de solucién a problemas que se puedan presentar.
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6.4.1 Plan de accion para la ejecucion del Modelo de mindfulness:

Tabla 6.1 Ejecucion del modelo de Mindfulness

Fases Actividades Descripcioén Duracion Recursos Responsable
Esta actividad
representara una
- introduccion al
Establecimiento de s
reglas para el programa programa de atencion 1 semana Medios informaticos Jefe de talento Humano
! plena: cudles van a ser
de atencién plena O
los objetivos del plan y
FASE | gue se pretende lograr
Integracion y con esto.
asimilacion Se establecerd un
cronograma para que
Elaboracion de cuadro | cada uno de los cargos
con actividades y pueden ubicar sus s Jefes de area
. - . 1 semana Material didactico ) .
posibles errores a actividades principales, Jefes inmediatos
cometer actividades repetitivas y
posibles errores en
cada una de ellas.
Clasificacion de La clasificacion se hara
servidores dependiendo | de acuerdo a la Material didactico
el grado de tareas frecuencia con la que se Manual de funciones Jefes de area
o ) S 2 semanas : ;
repetitivas en sus realizan las actividades. Manual de Jefes inmediatos
funciones rocedimientos
FASE Il P
Entrenamiento - ——
= Se identificardn los
y ensefianza e
Identificacion de errores | errores de acuerdo a su s .
. L . Material didactico Jefes de area
mas frecuentes y grado  de injerencia Manual de funciones Jefes inmediatos
formas alternativas de | dentro del desarrollo de 2 semanas
S L Manual de Tutor par
solucion a estos actividades

conflictos

subsecuentes o de
interés institucional, con

procedimientos
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el fin de clasificarlas y
poner énfasis en las que
representen mayor
riesgo para el
cumplimiento normal de
las responsabilidades
institucionales.

FASE IlI
Capacitaciény
consolidacion

Programa de pausas
activas fisicas,
mentales, emocionales

Se establecerda un
calendario de pausas
activas que profundicen
ladicamente el
mindfulness y también
la distencién muscular.

6 semanas

Material didactico

Area de salud
ocupacional

FASE IV
APLICACION
SUPERVISADA

Retroalimentacion

Se monitoreara con los
grupos de trabajo por
cargos afines para
analizar cuales son los
logros del programa,
como se ha hecho
consiente la necesidad
de realizar las
actividades con
atencién y sin hacerlo
como tan solo un
proceso de inercia.

1 semana

Material didactico

Jefes de area
Jefes inmediatos
Tutor par

FASE V
RESULTADO
POSITIVO

Seguimiento a cultura
implementada

Se hard un control
después de seis meses
de la implementacion,
ademas del monitoreo
de los logros obtenidos.

4 semanas

Material didactico

Jefes de area
Jefes inmediatos
Tutor par

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua

Elaborado por: Armendériz, 2018
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6.4.2 Flujograma de actividades

Grafico 6.2 Flujograma de actividades

INICIO

Ejecucion de actividad

Alerta en
proceso

Introduccién Modelo
Mindfulness

Archivo de
Revision de errores hallazgos
responsables encontrados con

Revision
casos de

error
errores

Archivo de hallazgos
encontrados sin
errores

FIN

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendéariz, 2018
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Archivo de

hallazgos
Mesas redondas cargos encontrados

SINEES

Elaboracion
de actividades
y posibles
errores

Archivo de
hallazgos
encontrados

Clasificacion de
servidores segun tareas
repetitivas

Identificacion de errores

frecuentes .
Archivo de

hallazgos
encontrados

Alternativas de
soluciéon

Retroalimentacion

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018

118



6.4.3 Propuesta analisis de indicadores

Tabla N° 6.2 Analisis de indicadores

Indicador de S : -
- Descripcion Ejecucion Propuesta
gestion
Con este indicador | I=PA/Total Fortalecer los
Procesos se busqg |d§nt|f|car P procesos
o . la relacion tienen 1=123/235 administrativos
administrativo .
los procesos I= 0,52 con alto nivel de
s/total de L . s
administrativos en repeticion de las
procesos ., =
relacion con el total actividades para
de procesos. reducir errores.
Este indicador I=Conflictos | A través de la
busca analizar el /areas gestion de
indice de conflictos | organizacié | erroresy el
. . enrelaciénconlas | n manejo de
Conflictos/area | ; 1
areas de atencién plena
S c_ie Ia_ . organizacion 1=54/11 se buscara
organizacion ;

I=4.90 reduciren 1
punto los
conflictos
realizados.

Este indicador | I=fa/fd A través de
pretende I=15/8 mindfulness
determinar la | I=1,87 buscara reducir
relacion entre las a 1 funciones
Funciones funciones asignadas que
asignadas/fun | realizadas por no sean
ciones asignacion de jefes repetitivas
definidas inmediatos en buscando la
relacibon a las concentracion y
definidas en el perfil conciencia de
del cargo. cada una de las
actividades.
Este indicador | I=pi/tp Que a traves del
determinara la | I=104/414 mejoramiento
relacion entre el | 1=0,2512 de la realizacion
personal que recibe de actividades,
incentivos y el total reduccién de
de personal. errores y
soluciones
Personal que creativas a los
recibe )
. . mismos, se
incentivos/tota trabaie  también
| de personal J
por un Nuevo
modelo de
incentivos  por
parte del &area
de Talento
Humano de la
institucion.

Fuente: Gobierno Provincial de Tungurahua
Elaborado por: Armendariz, 2018
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