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Resumen ejecutivo

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo evaluar los riesgos psicoso-
ciales y establecer su relacion con los resultados de la evaluacion del desempefio labo-
ral en los Agentes Civiles de Transito, lo que es de gran importancia pues con los
resultados obtenidos se podran plantear medidas correctivas y preventivas dentro de la
organizacion, de tal manera que se puedan evitar consecuencias a largo plazo como las
enfermedades profesionales. Para el desarrollo del proyecto se han analizado libros,
tesis, revistas cientificas y normas técnicas, para obtener los fundamentos teéricos que
sustenten la investigacion realizada, seguidamente se realiz6 el proceso de operacio-
nalizacion de variables, en relacidn a los riesgos psicosociales se analizé el cuestiona-
rio FPSICO que consta de 44 preguntas (89 items),el mismo que fue aplicado de forma
fisica a un muestra poblacional de 138 personas, los datos recolectados fueron codifi-
cados e ingresados al software el cual genera su informe estadistico con su perfil va-
lorativo, mismo que muestra los niveles de riesgo existentes dentro del puesto de tra-
bajo. Los datos obtenidos de la evaluacion de riesgos psicosociales y los datos otorga-
dos por parte de TTHH sobre la evaluacion del desempefio, fueron analizados e inter-
pretados mediante la prueba Spearman, y de acuerdo a este método se acepta la hipo-
tesis nula, es decir, existe relacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio la-
boral de los ACTs de la DTTM.

Palabras claves: Riesgos psicosociales, desempefio laboral, gestion del talento hu-
mano, seguridad y salud ocupacional.
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Abstract

The objective of this research work is to evaluate psychosocial risks and establish their
relationship with the results of the evaluation of work performance in Civil Traffic
Agents, which is of great importance because with the results obtained, corrective and
preventive measures may be proposed. within the organization, so that long-term con-
sequences such as occupational diseases can be avoided. For the development of the
project, books, thesis, scientific journals and technical standards have been analyzed,
to obtain the theoretical foundations that support the research carried out, then the pro-
cess of operationalization of variables was carried out, in relation to psychosocial risks
the FPSICO questionnaire was analyzed consisting of 44 questions (89 items), the
same that was physically applied to a population sample of 138 people, the data col-
lected were coded and entered into the software which generates its statistical report
with its assessment profile, which shows the existing risk levels within the job. The
data obtained from the evaluation of psychosocial risks and the data granted by TTHH
on the evaluation of performance, were analyzed and interpreted using the Spearman
test, and according to this method the alternate hypothesis is accepted, that is, There is
relationship between psychosocial risks and the labor performance of the DTTM
ACTs.

Keywords: Psychosocial risks, work performance, human talent management, occu-

pational health and safety.
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Introduccion

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo identificar los riesgos psicoso-
ciales y su relacion con el desempefio laboral, mediante un adecuado proceso de ma-
nejo de informacion, buscando establecer medidas correctivas y preventivas con la
finalidad de mejorar los resultados obtenidos, consta de cuatro capitulos y un articulo
cientifico, desarrollados de acuerdo a las normas y lineamientos establecidos en la
Universidad Técnica de Ambato y la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion,
para la modalidad de proyecto de investigacién, el mismo que se organiz6 de la si-

guiente manera.

Capitulo I.- En este capitulo se describen las investigaciones existentes sobre las va-
riables de la presente investigacién que sirven de base para el presente estudio, los
fundamentos establecidos se basan de tesis de relevancia existentes en repositorios
universitarios a nivel nacional, libros, bibliotecas virtuales de la UTA y ademas de
normas técnicas, finalmente se formula un objetivo general y tres objetivos especificos

a realizar dentro del proyecto, los cuales se detallan su proceso de cumplimiento.

Capitulo I1.- La metodologia de la presente investigacion de aborda el enfoque, la
metodologia y el nivel de investigacion, posteriormente se determina la poblacion y la
muestra en la cual se va a trabajar, la operacionalizacion de las variables, asi también
se establecen las técnicas e instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigacion,

el plan de recoleccion, procesamiento y anélisis de informacion

Capitulo I11.- En este capitulo se realiza el analisis y discusion de los resultados ob-
tenidos, se incluye tablas, graficos, analisis e interpretacion, la verificacion de la hip6-

tesis, la aplicacion de métodos estadisticos para la comprobacion de su relacion.

Capitulo V.- Este capitulo recoge las conclusiones establecidas de acuerdo con los
resultados obtenidos y recomendaciones en base a los resultantes de las encuestas, ob-
servacion e investigacion tanto del cuestionario FPSICO y de la evaluacion del desem-

pefio.

Se continda con las referencias bibliograficas como resultado de la investigacion de

varios textos y articulos académicos planteados sobre este tema.



Se concluye con los anexos respectivos, el ANEXO 1 que corresponde al cuestionario
de evaluacion de riesgos psicosociales FPSICO del INSHT que consta de 44 pregun-
tas; el ANEXO 2 que corresponde al formulario de evaluacion de desempefio aplicado
por parte de departamento de Talento Humano (TTHH) del GADMA y finalmente el

AEXO 3 que corresponde al articulo académico.

Articulo académico. - El articulo académico, contiene: resumen, introduccion, meto-

dologia, analisis, interpretacion de resultados y conclusiones.

Ademas, tendra como proposito servir de base para futuros trabajos de investigacion.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
1.1  Antecedentes Investigativos

El trabajo constituye una actividad que un individuo cumple en busca de la satisfaccion
de sus necesidades y de una vida digna, en la que se incluye el desarrollo profesional
para el cumplimiento del mismo. Dentro del contexto laboral existen tanto aspectos
positivos como negativos, que en prolongados tiempos de exposicidn pueden acarrear
complicaciones en su salud debido a las malas condiciones en las que se realiza el
trabajo, y que en peores circunstancias pueden ocasionar dafios o secuelas de gravedad

como consecuencia de accidentes o enfermedades ocupacionales (Jiménez, 2016).

Dentro de las organizaciones continuamente se presentan todo tipo de sucesos o con-
diciones que permiten 0 no el adecuado cumplimiento de las responsabilidades del
colaborador, sin embargo, existen varios puestos de trabajo que inevitablemente expo-
nen al colaborador a grados elevados de riesgos psicosociales, pues constituyen un
conjunto de patologias que se manifiestan a través de sintomas y que estan relaciona-
dos con el contexto organizacional y personal, ademas considera que tienen la capaci-
dad de afectar tanto a la salud laboral del empleado, como al desarrollo del trabajo y
su eficiencia dentro la organizacién, es decir, produce consecuencias negativas en el

empleado tanto a nivel psiquico, social y fisico (Boada,2012).

De acuerdo con el INSHT (2011), los riesgos psicosociales poseen caracteristicas pro-
pias que es necesario desarrollar a fin de poder controlarlos, prevenirlos y en ultimo
término evitarlos, pues afectan a los derechos fundamentales del colaborador como su
dignidad, su derecho a la integridad fisica y personal, su derecho a la libertad y a la
salud. Ademas, afectan notablemente en la salud mental de los colaboradores, lo que
significa repercusiones a largo plazo pues es la causante de la mayoria de las enferme-
dades profesionales. Finalmente se debe estimar la cobertura legal, debido a que su
alta incidencia y la relevancia de sus consecuencias en la salud de los colaboradores
ha obligado al departamento de Talento Humano a desarrollar y establecer medidas
que busquen el bienestar del colaborador a través de reglamentos y jurisprudencia so-

bre el tema.



En el ambito laboral existen riesgos psicosociales a identificar, como: a) el estrés que
es una reaccion adversa que presentan los individuos ante la presion incisiva al que se
ven sometidos (Coulter, Stephen y Mary ,2014), b) la violencia que se entiende como
un comportamiento complejo, problematico, negativos, con actos repetitivos y persis-
tentes hacia un empleado o mas individuos (Arnold y Randall, 2012), c) el acoso la-
boral como una relacion de poder ejercido de forma abusiva sobre una persona.
(Alcover y Martinez, 2004), d) el acoso sexual que constituye una conducta verbal o
fisico, con el propdsito de violar la dignidad de un individuo (Ibafiez y Lezaun, 2007),
y e) el burn out que se entiende como una respuesta ante la presencia cronica de agen-

tes estresores emocionales asociados al puesto de trabajo (Alcover, 2004).

Se debe considerar que los riesgos psicosociales antes mencionados llegan a tener di-
versas consecuencias, las cuales dependeran del tiempo de exposicion del colaborador
a las mismas, se ha considerado de manera general las consecuencias sobre la salud
del colaborador, pero es importante ademas, reconocer las consecuencias que tiene a
nivel organizacional, ya que pueden llegar a significar grandes problemas dentro de la
organizacion, el ausentismo, presentismo, accidentes, incidentes y la rotacion del per-
sonal, son algunas de las consecuencias a nivel de organizacion y que evidentemente
representa costos para los empleadores, pues supone un alza en los costos de capacita-
cion, se cree que el costo de la pérdida de un colaborador es igual a cerca de cinco

veces el salario mensual del empleado (Arnold, 2012).

Dentro del &mbito laboral el ser humano en cualquiera de las facetas que se desarrolle,
debe cuidar su seguridad fisica y psicoldgica, pero es una responsabilidad no solo de
parte del individuo, sino también de sus superiores quienes deben brindarles todos los
implementos necesarios y el ambiente adecuado para el desarrollo y cumplimiento de
sus tareas. Por tanto, la seguridad y salud ocupacional se debe enlazar directamente
con el &rea administrativa que en el momento adecuado tendra que tomar las medidas

necesarias para el cumplimiento de los reglamentos y normativas legales (Toa, 2017).

Es por ello la importancia de la gestién de Talento Humano, pues es en donde se esta-
bleceran las politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos relacionados al
personal o recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio, y que se ocupan de proporcionar ase-

soria interna para que el area asuma las actividades estratégicas de orientacion global,



de frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus miembros (Chiavenato,
2008).

La importancia de la aplicacion de los recursos humanos es indudable, pues los proce-
sos de aplicacion representan los primeros pasos de la integracion de los nuevos miem-
bros dentro de la organizacion, el disefio del cargo que deberd desempefiar y la eva-
luacién del desempefio en el cargo, son aspectos fundamentales por tratar, pues servira
de base para futuras acciones a tomar. Eso significa que las personas después de ser
reclutadas, deben ser integradas adecuadamente en la organizacion, destinadas a sus
cargos y evaluadas en cuanto a su desempefio, lo que permitira tener una vision global
permitiendo establecer procedimientos que busquen el desarrollo éptimo del colabo-

rador dentro de la organizacion (Chiavenato, 2000).

Como se ha mencionado anteriormente, uno de los procesos dentro de la gestion del
talento humano y la aplicacion de recursos humanos es la evaluacion del desempefio
del colaborador, proceso que a continuacion sera tomado en consideracion para su
desarrollo y analisis, pues corresponde a la variable dependiente dentro de la presente
investigacion. Se partira de la base de que toda persona, en el desarrollo de sus fun-
ciones y responsabilidades, debe ser evaluada y que es un error pensar que la evalua-
cion del desempefio es un instrumento de control y coaccidn, pues no se trata de eva-
luar para castigar, sino para mejorar el planteamiento de objetivos y hacer razonable
el desemperio profesional de la persona (Vargas, 2011).

Segun Dessler (2015), la evaluacién del desempefio consiste en valorar el trabajo ac-
tual o anterior de un individuo con respecto a sus estandares de desempefio, también
se asume que el colaborador conocia los estandares de desempefio y que recibio la
informacidn, capacitacion, retroalimentacion y los incentivos necesarios para eliminar
cualquiera carencia. Ademas, es considerada como un mecanismo para asegurar que
el desempefio de un individuo esta contribuyendo a los objetivos organizacionales, por
lo que representa una oportunidad para los gerentes de ayudar a sus empleados a com-
prender como se relaciona sus objetivos personales con los organizacionales, estable-
ciendo asi un sentido compartido acerca de las necesidades generales de la organiza-

cion y de como lograrlo (Randall, 2012).



Los objetivos que busca la evaluacion del desempefio son: a) comprobar la eficacia de
los sistemas de seleccion y de promocién, b) detectar las necesidades de formacion de
los individuos, c) realizar un inventario de las capacidades y habilidades, d) que el jefe
conozca mejor a cada colaborador, €) para que a los evaluados se les dé a conocer
como son percibidos por su superior, f) establecer objetivos individuales que el eva-
luado debe alcanzar en un periodo de tiempo, g) conseguir mejores relaciones entre

jefes y colaboradores y h) establecer sistemas de retribucion justos (Puchol, 2007).

De acuerdo con Gémez (2015), la evaluacion del desempefio implica varios procesos;
el primero se refiere a la identificacion, que significa determinar qué areas del trabajo
deberia analizarse por parte del directivo, una identificacion racional y justificable le-
galmente, donde se exige que el sistema de valoracion surja del analisis del puesto de
trabajo; el segundo proceso es el relacionado a las medidas, que es el punto central del
sistema de evaluacion, el cual implica la realizacion de un juicio sobre el rendimiento
del empleado y finalmente, el tercer proceso es la gestion del rendimiento que hace
referencia al proceso de evaluacion que debe adoptar una vision orientada al futuro
respecto de los colaboradores y lo que pueden hacer para alcanzar su potencial en or-

ganizacion.

En cuanto al sistema de evaluacion del desempefio, éste debe ser valido, confiable,
efectivo y aceptado, también, debe adaptarse a las necesidades especificas de la em-
presa, del cargo, de la poblacion a evaluar, etc. Ademas, es importante considerar la
periodicidad con la que se va a realizar las evaluaciones de desempefio, que, con inde-
pendencia del tamafio de la organizacion, se deben realizar a plazos fijos, por ejemplo,
semestralmente o anuales. Esto permitira retroalimentar tanto al colaborador como al
evaluador sobre el nivel de cumplimiento de objetivos personales y qué tan adecuados

son con los resultados de los objetivos de la organizacion (Werther,2008).



1.2.2

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre los Riesgos Psicosociales y el desempefio laboral de los
Agentes Civiles de Transito en la Direccion de Transito Transporte y Movilidad del
GADMA

Este objetivo se efectud a través de cuatro pasos, el primero proceso es la evaluacién
de los riesgos psicosociales mediante la aplicacion fisica del cuestionario FPSICO ver-
sion libre , en el segundo paso se codificaron las respuestas obtenidas para ser ingre-
sadas al software de la herramienta de evaluacion, datos que arrojaron datos descripti-
vos y el perfil valorativo con los niveles de riesgo existentes dentro del cargo Agentes
Civiles de Transito, es importante recalcar que el método aplicado es el mismo que se
utiliza periodicamente para la evaluacion de riesgos psicosociales dentro del area de
Seguridad y Salud Ocupacional del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Muni-
cipalidad de Ambato, el tercer paso corresponde al andlisis de los resultados de la eva-
luacién del desempefio 2018 de los ACTSs realizadas por el departamento de Talento
Humano y finalmente el cuarto paso corresponde a la aplicacion del método estadistico
Spearman que se realizara a través del programa estadistico IBM SPSS Statistics, con
el que se buscard identificar la correlacion existente entre los resultados de las varia-

bles analizadas.
Obijetivos Especificos

Evaluar los niveles de riesgos psicosociales mediante la aplicacion del “Método espe-

cifico de Evaluacion de Factores psicosociales F-PSICO”, version libre del INSHT.

Este objetivo se cumple mediante cuatro pasos; el primero mediante la convocatoria
de asistencia de los ACTs en la Matriz por parte de la Direccion de Transito, Trans-
porte y Movilidad; el segundo paso corresponde a la socializacién sobre la evaluacion
en la que se informo sobre el tipo de evaluacidon, el motivo de aplicacién, la normativa,
el procesamiento de la informacion a obtener y su anonimato; el tercer paso concierne
a la aplicacion fisica del cuestionario FSICO (ANEXO 1), paso que se cumplird du-
rante cuatro dias, pues se debe tener flexibilidad en cuanto a su jornada laboral y su
horario, y finalmente el cuarto paso corresponde al ingreso de las respuestas obtenidas



mediante la codificacion establecida en el método, para la obtencion de los datos des-
criptivos, informe y el perfil valorativo. Para la presente investigacion se tomara en
consideracion los resultados de aquellas personas que laboran en la institucién desde
el afio 2017.

Analizar los resultados de las evaluaciones de desempefio laboral, aplicadas por el area
de talento humano del GADMA.

Este objetivo se efectia mediante la obtencidn de los resultados de evaluacion de
desempefio de los Agentes Civiles De Transito del afio 2018, efectuadas por el area de
Talento Humano del GADMA como se establece en la Norma Técnica del Subsistema
de Evaluacién del Desempefio del Acuerdo Ministerial No.MDT2018-0041, (ANEXO
2), datos que seran ingresados en el programa estadistico EXCEL para establecer su
respectiva equivalencia, la misma que servira para relacionar con los datos obtenidos
en la herramienta FPSICO.

Redactar un articulo cientifico en base a los resultados obtenidos en la investigacion.

Este objetivo se alcanzo a traves de la elaboracion del articulo académico, conside-
rando el desarrollo de los componentes de este tipo de documento en donde se resalta
la introduccidn, la metodologia seguida la cual se explica de manera detallada para que
pueda ser replicada por otros tesistas, también se describen los resultados obtenidos
siendo los mas importantes la identificacion de niveles de riesgo elevados en las di-
mensiones: tiempo en el trabajo, participacion y supervisién, demandas psicoldgicas y
relaciones y apoyo social. En cuanto a las conclusiones se plantea la mas relevante, en
la cual se identifica que dentro de la DTTM existen niveles elevados de riesgo en la
mayoria de las dimensiones evaluadas a través del FPSICO, pero que esto a su vez no
incide en las notas de evaluacion del desempefio, pues la mayoria de ACTSs se encuen-
tran en niveles de excelenciay muy bueno, por lo que se recomienda el establecimiento

urgente de maneras correctivas y preventivas dentro de la organizacion. (ANEXO 3).



2.1

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Materiales

Segun Herrera, Medina y Naranjo (2010), existen cuatro tipos de recursos a que se

deben definir dentro de una investigacion:

>

Recursos institucionales. - que serd quienes apoyen al investigador para el desa-
rrollo de su proyecto. Aqui se tomara en consideracion el apoyo brindado por parte

de la o las instituciones donde se desarrolla la investigacion.

Talentos humanos. — se considera a las personas necesarias para el desarrollo del
trabajo de investigacion, como equipo de investigadores, asesor, personal de
apoyo, etc. Para la presente investigacion se tomaré en consideracion a aquellas

personas que han representado una guia para la investigacion.

Recursos materiales. -seran considerados aquellos equipos necesarios para el pro-
greso de la investigacion, se considera también aquellos materiales de escritorio,
gastos de administracion, servicios, etc. Aqui se incluye la obtencién del software

estadistico para el presente proyecto.

Recursos financieros. — que sera el dinero necesario para cubrir el trabajo, indi-

cando el presupuesto y el financiamiento

Ademas, Herrera (2010), establece dentro de los recursos, la importancia del presu-

puesto y las fuentes financieras del proyecto, pues representan el calculo anticipado de

los gastos que requiere el proyecto de investigacidn para su ejecucion, lo que permitira

al investigador hacer las previsiones financieras necesarias.

A continuacidn, se detallaran los recursos, el presupuesto y el financiamiento necesario

para el desarrollo de la presente investigacion:



Tabla 1 Recursos para la investigacion

RECURSOS
Detalle/Cantidad Valor
Institucionales
Biblioteca fisica y virtual UTA - -
Universidad Técnica de Ambato - -
GADMA - -
Humanos
Tutor de Tesis - -
Personal Administrativo (UTA) - -
Analista de Salud y Seguridad en el Trabajo - -
Agentes Civiles de Transito
Materiales
Laptop - 580,00%
Resmas de Hojas 2 10,00%
Cajas de Esferos 2 10,00%
Impresiones - 15,00%
Copias - 5,00%
Software FPSICO libre 0,00%
Software IBM SPSS Statistics libre 0,00%
Econdmicos

Transporte Hacia GA%I\.AI_Q DTTM Y 50,00%
Alimentacion - 40,00%
Imprevistos - 30,00%

Presupuesto total 740,00%

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez

Fuente: Adaptada de Herrera Luis, M. A.y N. G. (2010). Tutoria de la Investigacion Cientifica, Guia para elaborar
en forma creativa y amena el trabajo de Graduacion (Cuarta). Ambato

Como se puede observar el presupuesto total para la presente investigacion es de USD

740,00, los mismos que seran financiados mediante recursos propios.
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2.2 Método

Para el desarrollo de esta seccién tomaremos en consideracion la metodologia de in-

vestigacion planteada de acuerdo con Herrera (2010).

2.2.1 Enfoque de la Investigacion

Cuantitativo

La investigacion es cuantitativa, pues analiza una realidad latente, busca las causas de
los hechos a estudiar, se realizard una medicion controlada, porque su orientacion es
la comprobacidn de hipétesis y por su énfasis en el resultado final. Ademas, se esta-
blece un método de trabajo en campo, con el fin de obtener porcentajes, rangos, tabu-
laciones, datos descriptivos y comprobaciones estadisticas, del instrumento utilizado
para la recoleccion de datos. Para a continuacion mediante herramientas de evaluacion
y andlisis estadistico realizar la interpretacion de la base de datos medir su nivel de

correlacion.
2.2.2 Nivel o tipo de investigacion
Exploratorio

El estudio es exploratorio, debido a que su ejecucion requerira de distintas metodolo-
gias, que permitiran identificar claramente la problematica a tratar, la cual no ha sido

estudiada anteriormente dentro del contexto social de la ciudad de Ambato.
Descriptivo

Segun el analisis y el alcance de los resultados el estudio tiene un nivel de investiga-
cion descriptivo, pues compara entre dos o mas fenomenos, situaciones o estructuras,
ademas, ayuda a detallar las caracteristicas mas importantes o sobresalientes del pro-
blema el cual se ha identificado. Se busca determinar la frecuencia y la magnitud con
que ocurren los fendmenos identificados en la etapa de problematizacion y para ello
se utilizo técnicas de recoleccion de datos como la aplicacion de un cuestionario es-
tandarizado y se tomaréa se base los resultados de sus evaluaciones de desempefio rea-

lizado por el departamento de Talento Humano.
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Correlacional

Se considera este tipo de investigacion, debido a que evalUa las variaciones de com-
portamiento de una variable en funcion de variaciones de otra variable, mide el grado
de relacidn entre variables, en los mismos sujetos de un contexto determinado y esta-

blece tendencias (modelos de comportamiento mayoritario).

Las dos variables de estudio seran analizadas mediante el planteamiento y comproba-
cién de una hipdtesis, donde se evalta y analiza el grado de relacion que existe entre
las dos variables del problema que serd demostrada a través de coeficientes de corre-

lacién.

2.2.3 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es transversal, pues la recoleccion de la informacion se
produce en un solo momento y en un tiempo Unico, ademas, su objetivo es describir
las variables a investigar y la existencia de relacion entre las mismas en un momento

especifico.
2.2.4 Modalidad de Investigacion
De Campo

Se utilizara esta modalidad de investigacion pues es un estudio sistematico de los he-
chos en el lugar en que se producen, teniendo contacto en forma directa con la realidad
con el objetivo de recolectar informacién veridica y pertinente, con el proposito de
identificar la realidad existente en los puestos de trabajo con relacion a los Riesgo
Psicosocial, de tal manera que se pueda establecer una vision general mediante la ob-

servacion y evaluacion de los Agentes Civiles de Transito de la DTTM.

Bibliogréafica - Documental

Este tipo de modalidad de investigacion tiene el propdsito de detectar, ampliar y pro-
fundizar diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos auto-
res sobre una cuestion determinada basandose en la recoleccion de informacion exis-
tente en libros, fuentes de consulta, articulos cientificos, entre otros, con el objetivo de
esclarecer conceptos y demostrar un proceso investigativo eficaz que permita estable-

cer resultados veraces.
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2.2.5 Operacionalizacion de variables

Tabla 2 Operacionalizacién de variable independiente- Riesgos psicosociales

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES - VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE INDEPENDIENTE: Riesgos Psicosociales

Técnica e
Definicion Dimension Indicadores items instru-
mento
Los riesgos o -Trabajo en sdbados ¢ Trabajas en sabados? Evalua-
psicosociales 2 -Trabajo en domingos y festivos ¢ Trabajas en domingos y festivos? cién de
son el con- CEL e -Tiempo de descanso semanal ¢Descansa al menos 48 horas en una semana? riesgos
junto de inter- © 2 -Compatibilidad vida laboral-vida social ¢Tu horario te permite compaginar tu tiempo libre con los de tu fa-  psicoso-
acciones que H milia y amigos? ciales
se generan en- -Posibilidad de atender asuntos personales. ¢ Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asun-  “Método
tre la em- __-Distribucion de pausas reglamentarias tos de tipo personal? especifico
presa, por una g -Adopcioén de pausas no reglamentarias, ¢Puedes decidir sobre las pausas reglamentarias (comida o bocadi- de Eva-
parte el conte- g llo)? luacion
nido del tra- & -Determinacién del ritmo Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, de Facto-
bajo y el en- N ¢puedes detener tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo nece-  res psico-
torno en el % sitas? sociales
que se desa- § ¢Puedes marcar tu propio ritmo a lo largo de la jornada laboral? F-
rrolla y por < I PSICO,
otra la per- g version
sona, con sus S libre
caracteristi- 5 ¢Puedes tomar decisiones relativas a:
cas persona- < -Actividades y tareas. Lo que debes hacer (actividades y tareas a realizar)
les y su en- = -Distribucion de tareas. La distribucidn de tareas a lo largo de tu jornada
torno extra la- IS -Distribucion del espacio de trabajo. La distribucion del entorno directo de tu puesto de trabajo.
boral, que lle- 2 -Métodos, procedimientos y protoco- Como tienes que hacer tu trabajo (método, protocolos, procedimien-
gan a incidir 3 los. tos)
negativa- E -Cantidad de trabajo. La cantidad de trabajo que tienes que realizar
mente sobre S -Calidad del trabajo. La calidad del trabajo que realizas
la seguridad y ] -Resolucién de incidencias La resolucién de situaciones anormales o incidencias que ocurren en
I -Distribucion turnos tu trabajo
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salud del co-
laborador,

ademas  de
afectar el

desempefio y
la satisfaccion
del colabora-
dor(Cortés,
2018) .

La distribucion de los turnos rotativos

de tiempos

-Tiempo asignado a la tarea
-Tiempo de trabajo con rapidez
-Aceleracion del ritmo de trabajo

El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y
adecuado.

La ejecucidn de tu tarea, ;te impone trabajar con rapidez?

¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

-Tiempo de atencion
-Intensidad de la atencion
-Atencién multiples tareas
-Interrupciones

-Efecto de las interrupciones
-Previsibilidad de las tareas

¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclu-
siva atencion en tu trabajo?

¢Cémo consideras la atencién que debes mantener en tu trabajo?
¢Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

¢Tienes que interrumpir la tarea que estés haciendo para realizar otra
no prevista?

En el caso de interrupciones ¢alteran la ejecucion de tu trabajo?

[72]
[<5]
c
o
‘B
L
o
c
h=t
[S]
c
o
5+
(5]
©
o
N
[<3]
=)
< 0 ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?
1 - - -
?E 5= En general, la cantidad de trabajo que tienes es:
: ;* 3 -Cantidad de trabajo El trabajo que realizas, ¢te resulta complicado o dificil?
° S35 -Dificultad del trabajo ¢Tienes que llevar a cabo tareas dificiles que necesitas pedir ayuda?
= E S 8 -Necesidad de ayuda ¢Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario ha-
S 8 2 © -Trabajo fuera del horario habitual bitual?
= En qué medida tu trabajo requiere:
§> -Requerimientos de aprendizajes Aprender cosas 0 métodos nuevos
o -Requerimientos de adaptacién Adaptarse a nuevas situaciones
2 -Requerimientos de iniciativas Tomar iniciativas
e -Requerimientos de memorizacion Tener buena memoria
[<5) .. ..
" = -Requerimientos de creatividad
8 oS Ser creativo
N3 Q2 En qué medida tu trabajo requiere:
e [&) .. - 7
] 2 -Requerimientos de trato con personas  Tratar directamente con personas que no estan empleadas en tu tra-
3 o bajo.
2 3 ¢Con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos
186 e -Ocultacién ante superiores ante...?
[ -7 - . N , .
S 58 -Ocultacion ante subordinados Tus superiores jerarquicos
a s -Ocultacién ante compafieros Tus subordinados
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Interés por el Co-
laborador/Com-

Variedad/contenido

Participacion/Supervision

7

pensacion

-Ocultacién ante clientes

-Exposicion a situaciones de impacto
emocional

-Demandas de respuesta emocional

Tus compafieros de trabajo

Personas que no estan empleadas en la empresa (clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes, etc.)

¢ Estas expuesto a situaciones que te afectanemocionalmente?

¢Con qué frecuencia se espera que des una respuesta a los problemas
emocionales y personales de tus clientes externos?

-Trabajo rutinario
-Sentido del trabajo

-Contribucion del trabajo

-Reconocimiento del trabajo por superiores
-Reconocimiento del trabajo por compafieros
-Reconocimiento del trabajo por clientes.
-Reconocimiento del trabajo por familia.

El trabajo que realizas ¢te resulta rutinario?:

En general ¢consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:
¢Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organi-
zacion?

En general, jesta tu trabajo reconocido y apreciado por...?

Tus superiores

Tus comparieros de trabajo

El publico, clientes, pasajeros, alumnos, pacientes, etc. (si los hay)
Tu familia y tus amistades

-Participacion de cambios en equipos y mate-
riales

-Participacion de métodos de trabajo
-Participacion de nuevos productos
-Participacion de areas de trabajo
-Participacion de cambios en la direccion
-Participacion en contrataciones de personal
-Participacion en la elaboracién de normas de
trabajo

-Supervisién sobre los métodos

-Supervision sobre la planificacion.
-Supervisién sobre el ritmo.

-Supervisién sobre la calidad

Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu tra-
bajo:

Introduccion de cambios en los equipos y materiales

Introduccion de cambios en la manera de trabajar.

Lanzamiento de nuevos 0 mejores productos o servicios
Reestructuracion o reorganizacién de departamentos o areas de tra-
bajo

Cambios en la direccidn o entre tus superiores

Contratacion o incorporacion de nuevos empleados

Elaboracién de las normas de trabajo

¢Coémo valoras la supervisién que tu jefe inmediato ejerce sobre los
siguientes aspectos de tu trabajo?

El método para realizar el trabajo

La planificacion del trabajo

El ritmo de trabajo

La calidad del trabajo realizado

Informacion sobre la formacion.
-Informacidn sobre las posibilidades de pro-
mocion

¢Clmo valoras el grado de informacién que te proporciona la em-
presa sobre los siguientes aspectos?

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocion

Los requisitos para ocupar plazas de promocion
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Desempefio De Rol

-Informacidn sobre requisitos para la promo-
cién

-Informacidn sobre la situacion de la empresa
-Facilidades para el desarrollo profesional
-Valoracion de la formacion

-Equilibrio entre esfuerzo y recompensas.

-Satisfaccion con el salario

La situacion de la empresa en el mercado

¢ Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocion, plan de
carrera,)?

¢Como definirias la formacién que se imparte o se facilita desde tu
empresa?

En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las re-
compensas que la empresa te proporciona es:

Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ¢estas
satisfecho con el salario que recibes?

Para realizar tu trabajo ;como valoras la informacion que recibes so-
bre los siguientesaspectos?

Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

Como debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientos de tra-
bajo)

La cantidad de trabajo que se espera que hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas
El tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pue-
den achacarse a tu actuacion y cuales no)

Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu tra-
bajo

Se te asignan tareas que no puedes realizar por no tener los recursos
humanos o materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos estable-
cidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estas de
acuerdo porgue te suponen un conflicto moral, legal, emocional
Recibes instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una
cosa y otros otra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran
dentro de tus funciones y que deberian llevar a cabo otros colabora-
dores
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Apoyo social instrumental de distintas fuentes

-Calidad de las relaciones

Exposicion a conflictos interpersonales
-Exposicion a violencia fisica

-Exposicion a violencia psicoldgica
-Exposicion a acoso sexual

-Gestion de la empresa de las situaciones de
conflicto

Relaciones y Apoyo Social

-Exposicion a discriminacion

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas
ayuda o apoyo, puedes contar con:

Tus jefes

Tus compafieros

Tus subordinados

Otras personas que trabajan en la empresa

¢Como consideras que son las relaciones con las personas con las
que debes trabajar?

Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicoldgica (amenazas, insultos)

Las situaciones de acoso sexual

Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre co-
laboradores:

En tu entorno laboral ;te sientes discriminado? (por razones de edad,
sexo, religidn, raza, formacion, categoria)

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente:(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene En el Trabajo, 2012)
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Tabla 3 Operacionalizacion de variable dependiente — Desempefio laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES — VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral

Definiciéon

Técnicas e Ins-
trumentos

Al desempefio laboral
se lo define como el
comportamiento del
colaborador en la in-
dagacién de objeti-
V0S, Y que Se caracte-
riza por tener habili-
dades, capacidades,
necesidades y cuali-
dades las mismas que
interactdan dentro del
contexto laboral y or-
ganizacional para in-
fluenciar en el com-
portamiento  resul-
tante (Queipo y
Useche, 2002)

Dimensiones  Indicadores items
- Nivel de cumplimiento de las _ Controla y vigila el cumplimiento de las normas de transito y del
normas. . . transporte por parte de conductores y peatones.
—.Implementa mejoras al servi- -Propone e implementa los procedimientos e instrumentos requeri-
clo. dos para mejorar la prestacion de los servicios.

. L - Aplica procedimientos adecuados y conforme a ley en torno a di-

-Aplica de procedimientos de  orenteq novedades en el servicio; mismos que deben ser remitidos
ley. hacia la autoridad competente con los sustentos adecuados que es-
tablezca el caso en referencia.

L, . - Aplica procedimientos adecuados y conforme la ley lo establezca
=) -Aplicacion de pr,ocedlmlentos para el embarque y desembarque de vehiculos que hayan sido tras-
8 en traslado de vehiculos. ladados por no respetar la normativa legal vigente.

o - . -Cumple con las disposiciones existentes en materia disciplinaria,
3 —Grgd_o de cqmpllmler_lto de dis- sobre Derechos, Deberes, Prohibiciones, Inhabilidades, Incompati-
S posiciones disciplinarias. bilidades y Conflicto de Intereses.
§ _Nivel de orientacién al servicio -Mar]tiene y ori.ent.a el orden ciudadano y ocupaci{)n del bien ppblico
o . -Aplica procedimientos para traslado y conduccién de detenidos o
al cll_ente_., L aprendidos basados en normas de derechos humanos.
-Aplicacion de progedlmlentos - Establece procedimientos adecuados enmarcados en la ley para la
en traslgdq de detenidos. . .. revision de documentos de los usuarios viales.
-Procedimientos en la revision _gyisca nropone e implementa iniciativa de mejora continua que
de documentacion. eleven el resultado de su gestion
. S . - 'Y demas actividades emitidas por disposicion de directores depar-
-N|v_el de iniciativa en la mejora tamentales y jefes inmediatos.
continua.
COOTAD
g 8 Aplicacién adecuada de ley Ley Organica de Transito. Transporte Terrestre y Seguridad Vial.
c S5 LOSEP
S E Primeros Auxilios.
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Comando de Sistemas de Incidentes.
Manejo de escenarios criticos.

Competencias Técnicas del Puesto

-ldentifica puntos criticos y ac-
ciones de control.

-Generacion de estrategias de
solucién a problemas organiza-
cionales.

-Evalla provision de recursos
materiales.

-Analisis de aplicacion de nor-
mativa.

-Generacion de documentos de
complejidad

Planificacion y Gestion

Generacion de ideas

Manejo de Recursos Materiales

Pensamiento Critico

Expresion Escrita

[%2] A . 7 -
< ., —Call_dad de atencion a clientes Orientacién al servicio
sz -Aplica normas de acuerdo a la Flexibilidad
T 2 situacion.
g .2 -Utilizacion de procedimientos Comprensién de la Oraanizacién
c . -
85 para cumplir responsabilidades prenst ganizact
[ > . 1y -
& o -Colaboracion entre integrantes . .
S > . Trabajo en Equipo
o 52N deequipo. J quip
T QO © — .. <z ..
<558 -Anticipacion a acontecimien- Iniciativa
= T S tospor ocurrir.

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez

Fuente: TTHH
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2.2.6. Poblacion y Muestra
Poblacién

La poblacion de estudio esta integrada por el personal operativo, tales como: los Agen-
tes Civiles de Transito Pedestres, Motorizados y Patrullas; y, servicios administrativos
asignados al Servicio Integrado de Seguridad ECU 911, Terminal Terrestre Centro de
Retencion Vehicular, Grupo Operativo, Grupo Ludico, Grupo de Educacion Vial y
Labores Administrativas. De acuerdo con la ndmina existente, la poblacion total es de
214 personas.

Criterios de Inclusién

Se han considerado para participar en el siguiente estudio a las personas que se en-

cuentran dentro de los siguientes criterios:
-Que cuenten con la evaluacion de desempefio del afio 2018
-Que se encuentren trabajando dentro de la organizacion al menos un afio de servicio.

Una vez aplicados los criterios de inclusién, todas las personas fueron consideradas

para la presente investigacion, debido a que cumplian los requisitos establecido
Muestra

Para la obtencién de la muestra se aplicard un muestreo aleatorio simple, pues todo
elemento del universo tiene la misma probabilidad de ser parte de la muestra, donde
los elementos se seleccionaran aleatoriamente de la tabla de base de datos.

Formula de la Muestra:

B NZ?(p * q)
- (N-DE2+Z%(p*q)

n

N= 214

Nivel de confianza= 95%

Z=1.96 unidades estandarizadas

p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)

g=1-p=1-05=0,5
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Desarrollo:

B 214(1,96)2(0,5 * 0,5)
(214 — 1)0,052 + 1,96(0,5 = 0,5)

n

_ 214(3,8416)(0,25)
~ (213)0,0025 + 1,962(0,25)

n

 214(3,8416)(0,25)
™= 0,5325 + 3,8416(0,25)

_214(3,8416)(0,25)
~0,5325+ 0,96

205,5256

"= 14925
n =138

Se ha seleccionado aleatoriamente la muestra obtenida y se han obtenido las siguientes

unidades muestrales.

Tabla 4 Unidades muestrales por areas de gestion

AGENTES CIVILES DE TRANSITO

CARGO # % CARGO # %
Pedestres 50 36,2 Centro de Retencion Vehicular 1 0,7
Motorizados 41 29,8 Grupo Operativo 6 4,4
ECU 911 1 07 Grupo Ludico 3 2,2
Terminal Terrestre 4 29 Grupo de Educacion Vial 3 2,2
Patrullas 25 18,1 Labores Administrativas 2 14
Matriculacion 1 07 Monitoreo 1 0,7

Poblacion Total 138  100%

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: DTTMy TTHH
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2.2.7. Recoleccion de informacion

Tabla 5 Plan de recoleccién de informacion

PREGUNTAS BASICAS RECOLECCION

Para establecer la relacion entre los riesgos psicosociales y el

; Para qué? o
¢ q desempefio laboral.

¢De qué personas u objetos? A los Agentes Civiles de Transito

¢ Sobre qué aspectos? Los riesgos psicosociales, desempefio laboral.

¢Quién? La investigadora

A quiénes? A los Agentes Civiles de Transito de la DTTM del GADMA
¢Cuéndo? Periodo académico marzo - agosto 2019

¢Dbnde? En la Direccién de Trénsito, Transporte y Movilidad
¢Cuantas veces? Una vez

Instrumento para la evaluacién de Factores de riesgos psicoso-

, Qué técnicas de recoleccion? . D
¢Q ciales FPSICO version libre

¢Con que? Cuestionario

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Personal

2.2.8. Plan de procesamiento de informacion

Obtencion de la informacion

Para el levantamiento de informacion se utilizaré la técnica de la encuesta, y se aplicara
el instrumento de evaluacion de factores de riesgos psicosociales FPSICO version 3.1,
a los 138 Agentes Civiles de Transito seleccionados, en el cual se incluiran preguntas
establecidas por el investigador para obtener informaciones sociodemograficas (edad,

cargo, afos laborables, etc.).

Para determinar el método méas adecuado se procedio a realizar un analisis de las ven-

tajas que presentan cada uno de los siguientes modelos de evaluacion:
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Tabla 6 Principales métodos de Evaluacién de Riesgos Psicosociales.

Instrumento

FPSICO

ISTAS 21

Evaluacion de riesgos psicosociales

Descripcion

N° de items

N° de Factores

Ventajas

Desventajas

Tiempo
Técnica
Naturaleza

Accesibilidad

Elaborado por el INSHT, evalGa carga men-
tal, autonomia temporal, contenido del tra-
bajo, supervision y participacion, defini-
cion de rol, interés por el colaborador y
relaciones interpersonales (COPM,2016).

89

Tiene buen apoyo tedrico, gran ductilidad
para la importacion /exportacion de datos y
para el analisis multivariable. Posee 4 nive-
les de riesgo.

-No relaciona los resultados especifica-
mente con problemas de salud.

20-30 minutos por aplicacion.
Cuestionario

Cuantitativa

Uso libre

Herramienta para la evaluacion y prevencion de los
riesgos psicosociales en el trabajo. Evalla 6 facto-
res: exigencias psicologicas, trabajo activo y posi-
bilidades de desarrollo, apoyo social y calidad de
liderazgo, Inseguridad, doble presencia y es-
tima.(ISTAS, 2014)

109 (Version 2) (ISTAS, 2014)

20

Tiene buen apoyo tedrico, relaciona los resultados
con problemas Es el menos agil de salud.(Rosa
Bagué Ollé, Jové Canela, M? Angels Pino Marfil,
n.d.)

-No facilita afladir unidades de analisis, es menos
agil

45-60 minutos por aplicacion.
Cuestionario

Cuantitativa

Uso libre

Esta elaborado por el Ministerio de Tra-
bajo, las respuestas se formularon en
una escala de Likert

58

8 dimensiones y 8 subdimensiones

Las preguntas tienen un vocabulario
sencillo y conciso.

Posee 8 subdimensiones, en las cuales
existen preguntas que pueden centrarse
dentro de otra dimension

15-20 minutos por aplicacidn.

Cuestionario y preguntas abiertas en
cuanto a inquietudes y observaciones

Cuantitativa

Uso libre

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez

Fuente:(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene En el Trabajo, 2011a)
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Una vez identificada las caracteristicas diferenciales, se procedio a determinar el ins-
trumento de evaluacion de riesgos psicosociales, para lo cual se consideraron los si-

guientes criterios:

-Tiempo de aplicacion

-Facilidad de inclusion de preguntas sociodemogréficas.
-Facilidad de uso y compresion de dimensiones.
-Disponibilidad de software libre.

-Viabilidad de aplicacion por parte del investigador.

Una vez aplicados los criterios de seleccion se decidid trabajar con el FPSICO por los

siguientes motivos:

En primer lugar, el cuestionario del FPSICO tiene un tiempo de aplicacion de 30 mi-

nutos maximo por persona, mientras que el método ISTAS 21 dura hasta 60 minutos.

En segundo lugar, el FPSICO permite incluir preguntas sociodemograficas mientras
que el ISTAS 21 no.

En tercer lugar, el FPSICO y el ISTAS 21 tiene dimensiones claramente definidas, lo

que no ocurre con la guia de evaluacién de riesgos psicosociales.
En cuarto lugar, tiene la facilidad de obtener el software libre.
Finalmente, el método FPSICO es facilmente aplicable por la investigadora.

En conclusion, se decide aplicar el método FPSICO, por las facilidades que presenta

en relacién con los otros métodos analizados.
Técnica encuesta

Segun Herrera Luis (2010), la encuesta representa un método de recoleccion de infor-
macion mediante la cual informantes responden por escrito a preguntas entregadas
por escrito, el instrumento es el cuestionario estructurado con una serie de preguntas
impresas sobre hechos y aspectos que interesan investigar, se aplican a poblaciones

grandes.
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Instrumento cuestionario - Método FPSICO

La evaluacion de los riesgos es el proceso dirigido a valorar la magnitud de aquellos
riesgos existentes, es de gran importancia, pues es el siguiente paso a su identificacion
y definicion, pues se trata de evaluar la gravedad del riesgo con el fin de priorizar la
atencion de los mismos, tomando las medidas necesarias para su control (Rubio, 2004).

El método FPSICO, es uno de los primeros instrumentos desarrollados que tienen el
objetivo de evaluacién de los factores de riesgos psicosociales en las organizaciones y
la identificacion de riesgos, se trata del método oficial del Instituto Nacional de Salud
e Higiene en el Trabajo (INSHT) y para su elaboracion, los autores se fundamentaron

en teorias de estrés, motivacion y satisfaccion (INSHT, 2011).

El F-PSICO esta disefiado para ser administrado de manera informatizada, pudiendo
también ser aplicado en papel. La aplicacion informatica para la prevencion (AlP) con-
tiene el cuestionario, el programa informatico para la obtencidn de los distintos perfiles
e instrucciones detalladas para la correcta utilizacion del método, asi como fichas de
ayuda para la recogida de informacidn previa a la evaluacion y para la planificacién

de las actuaciones preventivas.(INSHT, 2012).

El cuestionario, en su version revisada y actualizada, consta de 44 preguntas, algunas
de ellas multiples, de forma que el nimero de items asciende a 89 y ofrece informacidn
sobre 9 factores; Tiempo en el trabajo, autonomia, carga de trabajo, demandas psico-
I6gicas, variedad/contenido del trabajo, participacién/supervision, interés por el cola-
borador/compensacion, desempefio del rol y relaciones y apoyo social (INSHT, 2012),

las mismas que se detallan a continuacién

25



Tabla 7 Dimensiones de la herramienta estadistica FPSICO

Dimension

Relacion

Tiempo de trabajo

(TT)

Con la ordenacion y estructuracion temporal a lo largo de la semana
y de cada dia de la semana, evalGa el impacto del tiempo de trabajo
desde los periodos de descanso, cantidad, calidad y del efecto del
tiempo de trabajo en la vida social

Autonomia

(AU)

Con las condiciones de trabajo, sobre la capacidad y posibilidad para
gestionar y tomar decisiones, sobre aspectos de la estructuracion
temporal, sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del tra-
bajo. A su vez esta dimensién de subdivide en 2 (Temporal y deci-
sional).

Carga de trabajo

(CT)

Con el nivel de demanda de trabajo a la que el colaborador ha de
hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resol-
ver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la natura-
leza de la carga de trabajo.

Demandas psicol6-
gicas (DP)

Con la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de hacer
frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza cogni-
tiva y de naturaleza emocional.

Variedad/conte-
nido (VC)

Con la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en
si mismo, para el colaborador, en el conjunto de la empresa y para la
sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado.

Participacion/Su-
pervision

(PS)

Con formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo:
el que ejerce el colaborador a través de su participacion en diferentes
aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el colabo-
rador.

Interés por el cola-
borador/Compen-
sacion (ITC)

Con grado en que la empresa muestra una preocupacion de caracter
personal y a largo plazo por el colaborador.

Desempefio de rol

Con los problemas que pueden derivarse de la definicién de los co-

(DR) metidos de cada puesto de trabajo.
Relaciones y Con aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan
apoyo social de las relaciones que se establecen entre las personas en el entorno
(RAS) de trabajo.

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez

Fuente: (INSHT, 2012)
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Validez y confiabilidad

Los instrumentos aplicados para este estudio estan validados con su constituida meto-
dologia respectiva. Los cuestionarios nos proporcionan informacion confiable para las
variables investigadas de este proyecto. En cuanto al método FPSICO, su coeficiente
a de Cronbach de la escala, tomada en su conjunto, asciende a 0,895 (n=1108), lo que
indica una confiabilidad excelente a nivel global (INSHT, 2011), por lo que la utiliza-

cién de ésta herramienta es adecuada para los fines investigativos.
Para la aplicacion del cuestionario de debe considerar los siguientes aspectos:

-La persona encargada de la aplicacion del cuestionario debe estar capacitado para

solventar cualquier duda o inquietud por parte de los participantes.

-El espacio asignado para la aplicacion del cuestionario debe ser confortable y libre de

distracciones.

-Se debe contar con el material necesario para la aplicacién de los cuestionarios (nd-

mero de ejemplares, suministros, etc.).

-Leer detenidamente a los participantes las instrucciones para completar el cuestiona-
rio.

- Asegurar su anonimato y confidencialidad

-Informar sobre el tiempo de aplicacion del cuestionario, el mismo que requiere entre

20 a 30 minutos.

La aplicacion se realizara en la Matriz o “Nido” de la DTTM (La Merced), en el em-
plazamiento de formacion (Yahuira), en el Ecu 911(Techo Propio) y en el Terminal
Terrestre de Ambato (Ingahurco), de acuerdo a los horarios y jornadas establecidas

para los ACTs.
Procesamiento y analisis de la evaluacion de riesgos psicosociales

Con las respuestas obtenidas durante la aplicacion fisica del cuestionario y con su res-
pectiva codificacion, se ingresaran los datos obtenidos al software de la herramienta
FPSICO, para posteriormente mediante los datos descriptivos obtener los datos valo-
rativos y el informe final sobre la situacion de los ACTs y sus niveles de riesgo.
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A través del software se puede obtener datos en base a las categorias ingresadas por el
investigador, como puede ser datos en relacion con la edad, sexo, cargo, afios labora-
bles, etc. Lo que permitira identificar en que rango de niveles se encuentra, pudiendo

ser riesgo muy elevado, riesgo elevado, riesgo moderado y situacion adecuada.
Procesamiento y andlisis de la evaluacion del desempefio

De la misma manera se utilizara la informacion obtenida mediante la evaluacion del
desempefio realizada en el afio 2018 por el Departamento de Talento Humano, en con-
cordancia con lo establecido en el Acuerdo Ministerial MDT-2018-0041 del Subsis-
tema de Evaluacion del desempefio para los servidores del sector publico. (Ministerio
Trabajo del Ecuador, 2008).

En cuanto a la evaluacion del desempefio se realiza en cumplimiento con el Art. 217
del Reglamento General de la LOSEP, donde se establece que todas y todos los servi-
dores publicos que prestan servicios en las instituciones determinadas en el Art. 3 de
la LOSEP estaran sujetos a la evaluacion del desempefio, para lo cual se aplicarén las
disposiciones técnico-legales referidas en la Norma Técnica del Subsistema de Eva-
luacién del desempefio, asi como el FORMULARIO MRL-EVAL-01 (ANEXO 2)
(Contraloria General del Estado, 2008).

La evaluacion del desempefio programada y por resultados, se considera como un pro-
ceso permanente en el cual los responsables de la Direccidén de Recursos Humanos y
de las Unidades Administrativas, areas o procesos administrativos evalGan una vez al
afio, segun el requerimiento del plan operativo institucional, la estructura institucional
y posicional y las disposiciones de la maxima autoridad o jefe inmediato (Contraloria
General del Estado, 2008)

La Municipalidad de Ambato, al ser un gobierno autonomo y descentralizado establece
su propio procedimiento de Evaluacién, de acuerdo con el Departamento de TTHH, la
evaluacion de desempefio de los Servidores Publicos se realizar en base al Formulario
antes mencionado y con los datos obtenidos realizan su analisis y criterio final. Los
componentes del FORMULARIO MRL-EVAL-01 se detallan a continuacion:
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Tabla 8 Secciones del Formulario MRL-EVAL-01

SECCIONES DEL FORMULARIO

Formulario para la evaluacion del desempefio por competencias para uso del jefe inmediato

Datos del Servidor

Se deberan llenar los siguientes datos correspondientes al evaluado y al evaluador; asi como incluir el pe-
riodo de evaluacién.

Evaluacion de las actividades del puesto

Indicadores de gestion del puesto

Conocimientos

Competencias Técnicas del puesto

Competencias Universales

Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo

Observaciones del jefe inmediato

Se debera llenar las columnas correspondientes a la Descripcion de Actividades, Indicador, Meta del Periodo
Evaluado, Cumplidos, % de Cumplimiento y Nivel de cumplimiento.

Se deberaregistrar la informacién de los conocimientos que deben aplicarse al servidor para el cumplimiento
de las actividades descritas; siendo un conocimiento por linea.

Se deberan registrar las destrezas (Competencias Técnicas), relevancia, comportamientos observables, y el
nivel de desarrollo que el Evaluador debera observar en el desempefio de las actividades, procesos, objetivos,
planes, programas y proyectos del Evaluado durante el periodo de evaluacion.

Se incluyen las Competencias Universales establecidas en el formulario SENRES-EVAL-01, y se debera
registrar la relevancia, comportamientos observables, y el nivel de desarrollo que el Evaluador debera ob-
servar en el desempefio de las actividades, procesos, objetivos, planes, programas y proyectos del Evaluado
durante el periodo de evaluacion.

Se incluyen las Competencias de Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo predeterminadas en el formulario
SENRES-EVAL-01, y se debera registrar la relevancia, comportamientos observables, y el nivel de desa-
rrollo que el Evaluador deber& observar en el desempefio de las actividades, procesos, objetivos, planes,
programas y proyectos del Evaluado durante el periodo de evaluacién.

Se registraran exclusivamente y de ser el caso observaciones que el Evaluador crea pertinente ser comuni-
cadas sobre acontecimientos, imprevistos u otras situaciones no consideradas en la programacion, para lo
cual el Evaluador debera adjuntar un informe con los justificativos de respaldo
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De ser oportuno

Quejas del Ciudadano

y Se presentara la informacidn correspondiente a los resultados obtenidos posterior a la evaluacidon, los mismos
Resultados de la Evaluacion que son generados automaticamente por el formulario.

Se identificara los valores obtenidos anteriormente

Factores de Evaluacion
Se registraran los responsables del proceso

Funcionario responsable de la evaluacion

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Contraloria General del Estado. (2008). Instructivo para aplicacion del subsistema de evaluacion del desempefio para los servidores de las unidades de auditoria interna de

las entidades del sector publico., 1-27.
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Analisis de datos

Como afirma Pedroza y Dicovskyi (2007), una parte importante del anélisis de datos
resultantes de variables en escala nominal u ordinal, son analizados mediante analisis
estadisticos, los mismos que proporcionan la obtencidon de numerosos resultados ade-

cuados para realizar el analisis descriptivo de la informacién social.

Dadas las hipdtesis de investigacion, las variables de trabajo, escalas de respuesta, en-
tre otras, se concluye que con los métodos a trabaja seran el Chi Cuadrado, Correlacion
Jerarquica de Spearman y Kruskall Wallis (pruebas no paramétricas), lo que permitira

validar las hipétesis estadisticas.
Software utilizado

En el analisis de la base de datos se utiliz6 el programa IBM SPSS Statistics Base 20,
el cual es un sistema global para el andlisis de datos., ademas, se puede obtener datos
de casi cualquier tipo de archivo y utilizarlos para generar informes tabulares, graficos
y diagramas de distribuciones y tendencias, estadisticos descriptivos y analisis estadis-
ticos complejos (IBM Corporation, 2011). Ademas, es de uso libre, permitiendo un

volumen adecuado de datos aplicando test paramétricos y no paramétricos.
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CAPITULO 11

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Analisis e interpretacion de resultados

Anélisis de la variable independiente mediante el cuestionario FPSICO

Se aplico el Cuestionarios FSICO para determinar en queé niveles de riesgo se encuen-
tran los Agentes Civiles de Transito, posteriormente se codificé las respuestas, mismas
que fueron ingresadas al software para obtener los datos descriptivos, el perfil valora-

tivo y su informe final.

El perfil valorativo nos genera distinta informacién como son: las dimensiones eva-
luadas, la media y sus niveles de riesgo en la cual se encuentra riesgo muy elevado,

riesgo elevado, riesgo moderado y situacion adecuada, como se muestra a conti-

nuacion.

Gréfico N° 1 Perfil valorativo - Niveles de riesgos ACTs

!Siluacién Adecuada Dﬂiesgo moderada

.Hiesgo elevada .Hiesgo muy elevada

T

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO
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Para los fines investigativos se tomara en consideracion las dimensiones que presenten
altos niveles de riesgo, como se puede identificar en el Grafico N° 1, los perfiles a
analizar seran; Tiempo en el trabajo (TT), Participacion y supervision (PS), Demandas

psicologicas (DP) y Relaciones y apoyo social (RAS).

Grafico N° 2 Dimensiones con niveles de riesgos alto
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70 9 63
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18 21 19 20
20 15 14 14 14
9 9 10
. I : I
0
Tiempo en el trabajo Participacion y Demandas Relaciones y apoyo
supervision psicologicas social
mRiesgo muy elevado  ®Riesgo elevado Riesgo moderado Situacion adecuada

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Analisis e Interpretacion de resultados del Cuestionario FPSICO

Como se puede reconocer en el Grafico N°2, existen 4 perfiles que representan mas
del 50% de riesgo. Por lo que se analizara de acuerdo con el orden de prioridad de

atencion.

A continuacion, se realizara el andlisis de cada dimension con su respectiva grafica e

interpretacion.
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Dimension de andlisis N° 1. Tiempo en el trabajo

Tabla 9 Resultados dimensidn tiempo en el trabajo

Nivel de riesgo # de Personas Porcentaje
Riesgo muy elevado 90 65
Riesgo elevado 21 15
Riesgo moderado 19 14
Situacién adecuada 8 6

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Gréfico N° 3 Resultados dimension tiempo en el trabajo

m Riesgo muy elevado
Riesgo elevado
Riesgo moderado

Situacion adecuada

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Analisis.
De los 138 encuestados (100%), 90 encuestados (65%), se encuentran en un nivel Muy
Elevado de Riesgo, de la misma manera 21 (15%), se hallan en un nivel Elevado de

riesgo, igualmente 19 personas (14%), estan en un nivel de Riesgo Moderado y 8

personas (6%) se encuentran en una Situacion Adecuada.
Interpretacion.

De acuerdo con las especificaciones de la dimension objeto de analisis, la mayoria de
Las agentes Civiles de transito tienen mas de 10 horas de trabajo y no siempre tienen
las 48 horas de descanso, lo que significa que tienen un horario inadecuado que afecta
a sus horas de reposo. Lo anterior es congruente con los resultados de varias investi-
gaciones en donde se establece que la jornada laboral semanal no debe exceder las 40
horas de trabajo para que no presente efectos negativos sobre el suefio y vigilia, y
consecuentemente sobre la salud, tales como modificacion de los ritmos bioldgicos,

agilidad mental y desmotivacion en el trabajo (Vargas Gloria, 2011).
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Dimension de andlisis N°2 Participacion y supervision

Tabla 10 Resultados dimension participacion y supervision

Nivel de riesgo # de Personas Porcentaje
Riesgo muy elevado 87 63
Riesgo elevado 19 14
Riesgo moderado 12 9
Situacién adecuada 20 14

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Gréfico N° 4 Resultados dimension participacion y supervision
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Riesgo elevado
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Situacion adecuada

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Anélisis.
De los 138 encuestados (100%), 87 personas (63%), se encuentran en un nivel Muy
Elevado de Riesgo, de la misma manera 19 personas (14%), se sitGan dentro de un

nivel Elevado de riesgo, igualmente 12 personas (9%) se encuentran dentro de un

nivel de Riesgo Moderado, y 20 personas (14%), estan en una Situacion Adecuada.
Interpretacion.

De acuerdo con los resultados obtenido dentro de la dimension, los Agentes presentan
un nivel alto de riesgo en la participacion, tales como la estructuracion y organizacion,
y que la supervision por parte de sus superiores es insuficiente, lo que genera un en-
torno laboral inadecuado con consecuencias negativas dentro de la organizacion Como
afirma, Molina Richard (2018), el entorno debe mantener un equilibrio adecuado den-
tro de la empresa, pues estos influyen en la salud de los colaboradores generando
consecuencias de manera fisica como dolores musculares, complicaciones con las ar-

ticulaciones y en los huesos.
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Dimension de andlisis N°3 Demandas psicologicas.

Tabla 11 Resultados dimension demandas psicoldgicas

Nivel de riesgo # de Personas Porcentaje
Riesgo muy elevado 72 52
Riesgo elevado 25 18
Riesgo moderado 12 9
Situacion adecuada 29 21

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lopez
Fuente: Software FPSICO

Gréfico N° 5 Resultados dimensién demandas psicoldgicas
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Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Anélisis.
De los 138 encuestados (100%), 72 personas (52%), se encuentran en un nivel Muy
Elevado de Riesgo, de la misma manera 25 personas (18%), se hallan dentro de un

nivel Elevado de riesgo, igualmente 12 personas (9%), se ubican dentro de un nivel
de Riesgo Moderado, y 29 personas (21%), estan en una Situacién Adecuada.

Interpretacion.

De acuerdo al perfil valorativo de la dimensidn, un gran porcentaje presenta problemas
en cuanto a demandas psicoldgicas, pues consideran que las exigencias que tiene frente
al trabajo, tales como razonamiento, bisqueda de soluciones y manejo de informacion
afectan a nivel cognitivo y emocional (INSHT, 2012), por lo que continuamente deben
adaptarse a las situaciones laborables. Lo que concuerda con los resultados de investi-
gaciones donde se establece que las demandas ambientales (psicoldgicas y bioldgicas),
comprometen la adaptacion de la persona a su puesto de trabajo generando efectos
negativos en la salud, pues las exigencias del entorno de trabajo exceden la capacidad

propia para hacerles frente o controlarlas. (Toa Gabriela ,2017),
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Dimension de andlisis N°4 Relaciones y apoyo social

Tabla 12 Resultados dimensidn relaciones y apoyo social

Nivel de riesgo # de Personas Porcentaje
Riesgo muy elevado 70 51
Riesgo elevado 26 19
Riesgo moderado 14 10
Situacion adecuada 28 20

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Gréfico N° 6 Resultados dimension relaciones y apoyo social
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Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: Software FPSICO

Anélisis.
De los 138 encuestados (100%), 70 personas (51%) se encuentran en un nivel Muy
Elevado de Riesgo, de la misma manera 26 personas (19%), se ubican dentro de un

nivel Elevado de riesgo, igualmente 10 personas (9%) se sitan dentro de un nivel de

Riesgo Moderado y 28 personas (20%), estan en una Situacion Adecuada.
Interpretacion.

Acorde a los resultados obtenidos dentro de la dimension, la mayoria de los Agentes
de Transito presentan niveles de riesgo alto, pues pasan en continua interaccion con la
sociedad, lo que contribuye a que se genere frecuentemente situaciones de violencia
(amenazas, insultos o descalificaciones personales), lo que afecta a sus relaciones y
apoyo social, ademas perciben que no poseen apoyo o ayuda para poder ejecutar su
trabajo, donde se establezca protocolos de actuacion ante ello (INSHT, 2012),Por lo
que se debe tomar medidas correctivas de manera urgente , pues las relaciones y el
apoyo dentro de la organizacion es importante ya que favorece la cohesion entre los

grupos de trabajo y los superiores. (Vargas Gloria, 2011).
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Anélisis de la variable dependiente mediante el formulario MRL-EVAL-01
Analisis e interpretacion de la evaluacion del desempefio

Para en analisis de la variable dependiente, se han analizado las notas de la evaluacion
de desempefio 2018 de los Agentes Civiles de Transito (aplicadas y otorgadas por el
departamento de TTHH), considerando a quienes han permanecido en la institucion

mas de 1 afio de servicio en la organizacion.

Para la investigacion se han considerado a las personas que constan en el listado del

Departamento de Talento Humano de los afios 2017, 2018 y 2019.

Los datos obtenidos sobre la evaluacion del desempefio son los siguientes:

Tabla 13 Resultados de evaluacion de desempefio de ACTs 2018

Nivel de desempefio # Personas
Excelente 4

Muy Bueno 76
Satisfactorio 40
Regular 18
Deficiente 0

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: TTHH GADMA

Gréfico N° 7 Resultados de evaluacion del desempefio
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= Muy Bueno
m Satisfactorio
m Regular

m Deficiente

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: TTHH GADMA
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Andlisis e Interpretacion de resultados

Anélisis.

De 138 personas evaluadas, 4 personas que representan el 3% de la poblacion total
evaluada presentan una evaluacion de desempefio Excelente, 76 personas que repre-
sentan el 55% de la poblacién presentan una evaluacion de desempefio Muy Buena,
mientras que 40 personas que se hallan dentro del 29%, presentan una evaluacion del
desempefio Satisfactoria, 18 personas que representan el 13 % de la poblacién pre-

sentan una evaluacion de desempefio Regular, finalmente se observa que no existe

personas con evaluaciones de desempefio insuficiente.
Interpretacion.

Como se logra identificar existen pocas personas con una evaluacion de desempefio
excelente, en relacién a esto es importante analizar que dentro del formulario de eva-
luacién del desempefio se califican parametros como: (i) Proponer e implementar los
procedimientos e instrumentos requeridos para mejorar la prestacion de los servicios.
(ii) Establecer procedimientos adecuados enmarcados en la ley para la revision de do-
cumentos de los usuarios viales y (iii) Buscar, proponer e implementar iniciativa de

mejora continua que eleven el resultado de su gestion.

Pardmetros que son evaluados igualmente dentro de la dimension “participacion y su-
pervision” del método FPSICO, la misma que presenta niveles elevados de riesgo psi-
cosocial, esta relacion explica por si misma los motivos por los cuales pocos Agentes
de Transito alcanzan notas de excelencia en sus evaluaciones, de la misma manera los
resultados obtenidos reflejan la razon del por que no existe evaluaciones de desempefio
con notas insuficientes, pues como se ha logrado identificar consideran que no existe
una adecuada supervision, por lo que los resultados obtenidos reflejan claramente la

relacién que existe entre las dos variables de analisis en este estudio.
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3.2 Verificacién de hipotesis

Formulacion de hipdtesis de investigacion

H: Hay influencia entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de los Agen-
tes Civiles de Trénsito en la Direccion de Transito Transporte y Movilidad del
GADMA

VALIDACION DE LA HIPOTESIS
Primer andlisis
1. Formulacién de la hipotesis estadistica

Ho = No hay asociacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de
los Agentes Civiles de Transito en la Direccion de Transito Transporte y Movilidad
del GADMA.

H1 = Si hay asociacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de
los Agentes Civiles de Transito en la Direccion de Transito Transporte y Movilidad
del GADMA

2. Nivel de significancia
Se ha escogido un nivel de significancia del 5% (a = 0,05).

3. Estadistico de prueba para asociacion de variables

Tabla 14 Supuestos para la eleccion del método estadistico de asociacion

Criterio Descripcion

Tamafio de la muestra n=138

Variable Independiente: ordinal

Variable dependiente: ordinal
Tipo de estudio Asociacion de variables
Método adecuado Chi cuadrado

Elaboracién: Cristina Andrea Sanchez Lépez

Fuente: (Crespo, 2017)

Tipo de datos

4. Regla de decision

Se valida Ho si el valor de prueba (sig. Bilateral) es mayor al nivel de significancia.

HO: Pvalor > &
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Se valida H1 si el valor de prueba (sig. Bilateral) es menor o igual al nivel de

significancia.

<X

HO: Pvalor
Calculo

Gréafico N° 8 Ruta para la obtencidn del Chi cuadrado
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Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lopez
Fuente: IBM SPSS Statistics

Resultados del método Chi Cuadrado

Tabla 15 Resultados del método del Chi Cuadrado

DIMENSIONES

<
D~
—
o
Q.
o

TT PS DP RAS

© 8
§ °o gl 9 9 9 9
o C O
T 9%
S8 2 chi 22,818 70,339 27,522 22,699
OSE
=S 3 .
Sad sio ,007 ,000 ,001 ,007

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: IBM SPSS Statistics
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7.

8.

Distribucion chi cuadrado para la asociacion

Gréafico N° 9 Distribucion chi cuadrado para la asociacion
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Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Léopez
Fuente PQRS

Decisién

Los resultados del calculo muestran que el valor de prueba (Sig. asintét), es menor
al nivel de significancia (a. = 0,05), por lo tanto: “Si hay asociacién entre los riesgos
psicosociales y el desempefio laboral de los Agentes Civiles de Transito en la Di-
reccion de Transito Transporte y Movilidad del GADMA”.

Segundo analisis

Formulacion de la hipdtesis estadistica

Ho = No hay correlacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de
los Agentes Civiles de Transito en la Direccion de Transito Transporte y Movilidad
del GADMA

H1 = Si hay correlacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de
los Agentes Civiles de Transito en la Direccion de Transito Transporte y Movilidad
del GADMA
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2. Nivel de significancia

Se ha escogido un nivel de significancia del 5% (a = 0,05).

Estadistico de prueba para correlacion de variables

Tabla 16. Supuestos para la eleccion del método estadistico de correlacion

Criterio
Tamafio de la muestra

Descripcion

n=138

Variable Independiente: ordinal
Variable dependiente: ordinal
Anadlisis de correlacién
Spearman

Tipo de dato

Tipo de estudio

Método adecuado
Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: IBM SPSS Statistics

Regla de decision
Se valida Ho si el valor de prueba (sig. Bilateral) es mayor al nivel de significancia.
HO: Pvalor >
Se valida H; si el valor de prueba (sig. Bilateral) es menor o igual al nivel de
significancia.
HO: Pvalor S

Calculo

Ruta para la obtencion de correlacién

Gréfico N° 10 Ruta para la obtencién de correlacion de Spearman
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Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lopmmez
Fuente: IBM SPSS Statistics
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6. Resultados del coeficiente de Spearman

Tabla 17 Resultados mediante Spearman

DIMENSIONES

TT PS DP RAS
o
‘s § Coeficiente de corre- 233 491 -,235 -,238
% _% lacion
a Sig. bilateral ,006 ,000 ,006 ,005

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente: IBM SPSS Statistics

7. Decision

Los resultados del calculo muestran que el valor de prueba (Sig. bilateral), es me-
nor al nivel de significancia (a = 0,05), por lo tanto: “Si hay correlacion entre los
riesgos psicosociales y el desempefio laboral de los Agentes Civiles de Transito en
la Direccion de Trénsito Transporte y Movilidad del GADMA”.

Tercer andlisis

1. Formulacién de la hipotesis estadistica

Ho = La mediana del desempefio laboral de los Agentes Civiles de Trénsito en la

Direccién de Transito Transporte y Movilidad del GADMA, es igual en todos los

niveles de riesgo psicosocial.

H1 = La mediana del desempefio laboral de los Agentes Civiles de Transito en la
Direccion de Transito Transporte y Movilidad del GADMA, es diferente en al me-

nos un nivel de riesgo psicosocial.

2. Nivel de significancia

Se ha escogido un nivel de significancia del 5% (o = 0,05).
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3. Estadistico de prueba para comparacion de grupos

Tabla 18 Supuestos para la elecciéon del método estadistico para la comparacion de grupos

Criterio Descripcion

Tamafio de la muestra n=138

Tipo de dato Var!able Indeper)diente: o_rdinal
Variable dependiente: ordinal

Tipo de estudio Comparacién de mas de dos grupos

Método adecuado Kruskall Wallis

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lopez
Fuente: IBM SPSS Statistics

4. Regla de decision

Se valida Ho si el valor de prueba (sig. Bilateral) es mayor al nivel de signifi-

cancia.
Hy: Pygior >
Se valida Hj si el valor de prueba (sig. Bilateral) es menor o igual al nivel de
significancia.
Hy: Pygior <
5. Calculo

Ruta para la comparacion de grupos

Gréafico N° 11 Ruta para la comparacién de grupos
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Elaboraci()n:vCristina Andréa S'én

Fuente: IBM SPSS Statistics
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6. Resultados del Kruskall Wallis

Tabla 19 Resultados mediante Kruskall Wallis

DIMENSIONES

Método TT PS DP RAS
=, gl 3 3 3 3
X =
33 -
= Sig. Bilate-
X ral ,001 ,000 ,004 ,001

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lopez
Fuente: IBM SPSS Statistics

7. Distribucién chi cuadrado para la comparacion de grupos

Grafico N° 12 Distribucidn chi cuadrado para la comparacion de grupos

Se valida Hy Se valida H,

Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez
Fuente PQRS

8. Decision

Los resultados del calculo muestran que el valor de prueba (Sig. bilateral) es
menor al nivel de significancia (o= 0,05), por lo tanto: “La mediana del desem-
pefio laboral de los Agentes Civiles de Transito en la Direccién de Transito

Transporte y Movilidad del GADMA, es diferente en al menos un nivel de

riesgo psicosocial”.
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Analisis de resultados de variables evaluadas

En base a los resultados obtenidos a lo largo de la investigacion se ha logrado deter-
minar que los ACTs presentan altos niveles de riegos psicosociales en el desempefio
de su cargo, ademas es importante resaltar que para la investigacion Gnicamente se han
considerados aquellas dimensiones que presentan mas del 50% de riesgo, por lo cabe
mencionar también, que en las 5 dimensiones restantes existen niveles de riesgo ele-
vado, pero en un menor porcentaje. Resultados que serviran de base a los analistas de

Seguridad e Higiene en el trabajo para tomar medidas correctivas y preventivas.

Ademaés, es importante establecer que, a través de la verificacion de hipédtesis se ha
comprobado que los resultados obtenidos en la evaluacion de riesgo psicosociales de
los Agentes Civiles de Transito influyen en los resultados de las evaluaciones de
desempefio del afio 2018. Pues como se puede evidenciar en los resultados de evalua-
cion de los colaboradores, solamente el 3% se encuentran dentro de la escala de cali-
ficacion “Excelente”, el 29 % muestran resultados “satisfactorios” y 13% se ubican en

la escala regular.

Por lo que su analisis se realizara en base a la tabla 22, en la que se establece las escalas
de calificacion aplicada dentro del formulario de evaluacion, como se detalla a conti-

nuacion:

Tabla 20 Escalas de Evaluacion de desempefio

Escala Descripcion

Excelente Desempefio alto, supera los objetivos y metas programadas, calificacion que es
igual o superior al 95%.

Muy bueno Desempefio esperado, cumple los objetivos y metas programadas, calificacion que

esta comprendida entre el 90% y 94.99%.
Satisfactorio Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible, calificacion
que estad comprendida entre el 80% y 89.99%.

Regular Desempefio bajo lo esperado, los resultados son menores al minimo aceptable de
productividad, calificacion que estd comprendida entre el 70% y 79.99 %.
Insuficiente Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no permite

cubrir los requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o
Inferior al 69.99%.
Elaboracion: Cristina Andrea Sanchez Lépez

Fuente: (Ministerio Trabajo del Ecuador, 2008)
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Como se puede identificar solo 4 personas de la poblacion evaluada tienen un desem-
pefio alto, donde superan los objetivos y metas programadas, es importante sefialar que
todas las calificaciones obtenidas en la escala de excelencia fueron de 95%, es decir,
nadie supero ese resultado. Ademas, la mayoria de la poblacion evaluada tiene resul-
tados muy buenos, donde muestran un desempefio esperado al cumplir los objetivos y
metas planteadas por la organizacion. De igual manera el 29% muestran un desempefio
satisfactorio, es decir, se encuentran en un desempefio aceptable y solamente mantiene
un nivel de productividad admisible. Asimismo, el 13% muestran un desempefio bajo
lo esperado donde los resultados son menores al minimo aceptable de productividad
y, Finalmente, como se puede observar no existe desempefio insuficiente dentro de la

organizacion.

Resultados que pueden ser consecuencia de calificaciones bajas en la evaluacion de
ciertos indicadores de gestion del puesto dentro del formulario, pues como se puede
observar en la dimensién participacion y supervision el 63% considera que no existe
un nivel adecuado de participacién organizacional. De la misma manera, se debe tomar
en consideracion que no existen resultado de desempefio dentro de la escala insufi-
ciente, por lo que se puede concluir que tampoco existe un nivel adecuado de supervi-
sién por parte de sus superiores, pues las evaluaciones se mantienen en un rango de

desempefio esperado.

De acuerdo con el perfil valorativo obtenido en la dimension participacion y supervi-
sion (FPSICO), se ha podido identificar que la mayoria de los encuestados no posee
participacion dentro de procesos tales como, introduccion de cambio (68%), métodos
(72%), organizacion de areas de trabajo (77%) y elaboracion de normas (84%). Proce-

sos que afectan en las evaluaciones de desempefio laboral.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

Mediante la utilizacién de métodos estadisticos, se ha verificado la hipotesis en donde
se establece que los de riesgos psicosociales influyen en el desemperio laboral de los
Agentes Civiles de Transito, pues como se pudo evidenciar solamente existen 4 per-
sonas con calificaciones de excelencia, por otra parte no existe evaluaciones insufi-

cientes, es decir, el desempefio se mantiene entre un nivel aceptable y esperado.

A través de la aplicacion del Método FPSICO, se ha evaluado los riesgos psicosociales
en los ACTs, lo que ha permitido identificar las dimensiones que presentan niveles de
riesgo alto, siendo estas: Tiempo en el trabajo (80%), Participacion y supervision
(77%), Demandas Psicologicas y Relaciones (80%) y apoyo social (70%). Por otra
parte, se ha determinado ademas que presentan niveles adecuados en la dimensién Va-
riedad de contenido (69%) y Autonomia (68%)

En base a los datos otorgados por el Departamento de TTHH del GADMA, se ha ana-
lizado los resultados del desempefio laboral de los ACTS, donde se ha identificado que
el 3% muestran un desempefio excelente, el 55% de los colaboradores presentan una
evaluacion de desempefio Muy buena, el 29 % presentan una evaluacion de desempefio

satisfactoria y nadie presenta una calificacion insuficiente.

Con los datos obtenidos y su respectivo andlisis se ha redactado un articulo cientifico,
el mismo que servird como antecedentes de investigacion dentro de la Universidad
Técnica de Ambato y dentro del Departamento de Transito, Transporte y Movilidad
del GADMA.
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4.2 Recomendaciones

v Se aconseja tomar medidas correctivas inmediatas sobre las cuatro dimensiones de
riesgo psicosocial que presentan niveles muy elevado de riesgo, pues pueden causar
enfermedades profesionales en los ACTSs, lo que afectara en la salud de los colabora-
dores y posteriormente puede influir en el desempefio y productividad laboral, lo que

representard ademas costos para la organizacion.

v" Se recomienda concientizar periédicamente sobre los riesgos psicosociales, sus carac-
teristicas, consecuencias, medidas de prevencion y correccién. Para una adecuada
comprension se debe realizar desde los directores, jefes departamentales y colabora-
dores, de tal manera todos tengan conciencia sobre la importancia de un adecuado
ambiente laboral, para asi mejorar el desenvolvimiento de los colaboradores fomen-

tando una buena relacion entre colaboradores de la Municipalidad.

v" Conservar el ambiente laboral con condiciones favorables para incentivar a todos los
colaboradores a desempefiar una mejor labor, para lo cual se debe capacitar y brindar

charlas motivacionales lo que favorecera tanto al éxito personal, como institucional.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre las condi-

ciones psicosociales en tu trabajo.

El cuestionario es andnimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas.

Con el fin de que la informacidn que se obtenga sea util es necesario que con-
testes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de respuesta,
marca en cada caso la respuesta que consideres mas adecuada, sefialando una
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"."ﬁ": GOBIERNO  MINSTERIO (ﬂ) WD IO, CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
ol YRR S FHELTMaRG RIESGOS PSICOSOCIALES

1. ¢ Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A W N -

2. ¢ Trabajas los domingos y festivos?

siempre 0 casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W N -

3. ¢Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W N P

4. ¢Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o llevarte trabajo
acasa?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

AW N P

5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 dias consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

AW N P

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de entrada y sa-
lida) con los de tu familia y amigos?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

AW N P

7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A W N P

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢puedes detener tu trabajo o hacer una
parada corta cuando lo necesitas?

siempre 0 casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W N P
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;_.ﬁ.‘, GOBIERNO  MINSTERIO fo) Filiri CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
- FHELTMaRG RIESGOS PSICOSOCIALES

9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

siempre o casi siempre 1
a menudo 2
a veces 3
nunca o casi nunca 4
10. ¢Puedes tomar decisiones relativas a:
siempre o nunca o casi
a menudo a veces

nunca

Lo que debes hacer (actividades y tareas a reali-
zar)

La distribucidn de tareas a lo largo de tu

jornada

La distribucién del entorno directo de tu puesto de
trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales,
etc.)

Como tienes que hacer tu trabajo (método, pro-
tocolos, procedimientos de trabajo...)

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucion de situaciones anormales o in-
cidencias que ocurren en tu trabajo

Juooddud-
Juoodguds
Juoodduds
Juoododud-

La distribucion de los turnos rotativos ) |:|

No trabajo en turnos rotativos

11. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

819 3 s6lo recibo JUIREVIREEY

puedo AN
consulta Informacion participacion

decidir

Introduccion de cambios en los equipos y
materiales

Introduccion de cambios en la manera de tra-
bajar

Lanzamiento de nuevos 0 mejores pro-
ductos o servicios Reestructuracion o
reorganizacion de departamentos o areas

de trabajo Cambios en la direccion o en-

tre tus superiores

Contratacion o incorporacién de nuevos em-
pleados

oy -
Juug -
ooy -
oo -

i
i
i
i

Elaboracién de las normas de trabajo



"."ﬁ": GOBIERNO  MINSTERIO fo) Filiri CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
ol YRR S FHELTMaRG RIESGOS PSICOSOCIALES

12. ;Cdmo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu trabajo?

no in-
terviene insuficiente adecuada excesiva

El método para realizar el trabajo La
planificacién del trabajo

El ritmo de trabajo

LU -
LU -
LU -
N

La calidad del trabajo realizado

13. ;Cdémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes aspectos?

no hay in- . . . es ade-
. insuficiente
formacion cuada

Las posibilidades de formacion

Las posibilidades de promocion

Los requisitos para ocupar plazas de
promocion

Judy -
Judg-
Judg -

La situacion de la empresa en el mercado

14. Para realizar tu trabajo ¢cémo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos?

muy clara poco clara  nadaclara

Lo que debes hacer (funciones , competencias y atri-
buciones)

Cémo debes hacerlo ( métodos, protocolos,
procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera que ha-
gas

La calidad de trabajo que se espera que hagas El

tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o
defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuales no)

JUDOOH
IRERERNRNACE
IRIRERNRNRE
IRIRERNRNRE
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15. Sefala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

slempre o nunca o
casi a menudo a veces casi nunca
siempre
1 2 3 4

Se te asignan tareas que no puedes realizar por
no tener los recursos humanos o materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes que saltarte
los métodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas con
las que no estas de acuerdo porque te suponen un
conflicto moral, legal, emocional...

Recibes instrucciones contradictorias entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas
gue no entran dentro de tus funciones y que debe-
rian llevar a cabo otros colaboradores

U U Ul
U Ul

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar con:

siempre o nuncao ngc}ehna?O’
casisiem-  amenudo a veces casi otrasy
" nun
pre unca personas
4 5

Tus jefes
Tus compafieros

Tus subordinados

Otras personas que trabajan en la em-
presa

g -
Judg -
Judg -

17. ¢Cbémo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

buenas 1
regulares 2
malas 3
no tengo comparieros 4
18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:
raras con constante no existen
frecuencia mente

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicoldgica
(amenazas, insultos, hacer el vacio, descali-
ficaciones personales...)

Las situaciones de acoso sexual

IRINNELS
IRipling
IRipNNE
UL
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre colaboradores:

deja que sean los implicados quienes solucionen el tema
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar
una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 3
no lo sé 4

20. En tu entorno laboral ¢ te sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza, formacion, catego-
ria.....)

siempre o0 casi siempre
a menudo

a veces

nunca

A W N P

21. ¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencioén en tu trabajo? (de forma que
te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)

siempre o0 casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W0 N e

22. En general, ;cémo consideras la atencién que debes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta
alta
media
baja

muy baja

a B~ W N P

23. El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A W N P

24. Laejecucion de tu tarea, ¢te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

AW N P

25. ¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A w0 N e

59



"."ﬁ": GOBIERNO  MINSTERIO fo) Filiri CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
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26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

excesiva
elevada
adecuada
escasa

muy escasa

a b~ W N

27. ¢Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

siempre 0 casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W N P

28. El trabajo que realizas, ¢ te resulta complicado o dificil?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

A W N

29. ¢En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o ayuda?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W N e

30. En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no prevista

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi hunca

A W N P

31. En el caso de que existan interrupciones, ¢, alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

siempre o casi siempre 1
a menudo 2
a veces 3
nunca o casi nunca 4
32. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?
siempre o casi siempre 1
a menudo 2
a veces 3
nunca o casi nunca 4
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33. En qué medida tu trabajo requiere:
siempre o
casi a menudo a veces n?ﬂcio
siempre casi nunca
1 2 3 4

Aprender cosas 0 métodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones Tomar
iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no es-
tan empleadas en tu trabajo (clientes, pasaje-
ros, alumnos, pacientes, etc.)

7 0 0

34. En tu trabajo ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...?

siempre o
casi
siempre

Tus superiores jerarquicos Tus
subordinados
Tus compafrieros de trabajo

Personas que no estan emplea-
das en la empresa (clientes, pasa-
jeros, alumnos, pacientes, etc.)

-

nunca o casi
nunca

no tengo,

a menudo
no trato

aveces

IRuEEE
IREEE
Do
D -

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢estas expuesto a situaciones que te afectanemocionalmente?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A W N

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢con qué frecuencia se espera que des una respuesta a los problemas emocio-
nales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos, pacientes, etc.):

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

37. El trabajo que realizas ¢te resulta rutinario?:

no
a veces
bastante
mucho

61

A W N P

A w0 N e




"."ﬁ": GOBIERNO  MINSTERIO fo) Filiri CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
ol YRR S FHELTMaRG RIESGOS PSICOSOCIALES

38. En general sconsideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

mucho
bastante
poco
nada

A W N -

39. ¢Cdmo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?

no es muy importante 1
es importante 2
es muy importante 3
no lo sé 4
40. En general, ¢esta tu trabajo reconocido y apreciado por...?
siempre o nunca o casi
casi a menudo a veces nunca nr? otir gt%
siempre
1 2

Tus superiores

Tus compafieros de trabajo

El publico,
clientes, pa-
sajeros,
alumnos, pa-
cientes, etc.
(si los hay)

Tu familia y tus amistades |:| |:| |:| |:| |:|

U
U
i
g -
g

41. ;Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocion, plan de carrera,...)?

adecuadamente

regular

insuficientemente

no existe posibilidad de desarrollo profesional

A W N B

42. ;Cbmo definirias la formacién que se imparte o se facilita desde tu empresa?

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

B W N P

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la em-
presa te proporciona es:

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

A W N P
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
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44, Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ¢estas satisfecho con el sa-

lario que recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho
muy insatisfecho
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ANEXO 2
FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

INMEDIATO

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE

DATOS DEL SERVIDOR:

Titulo o profesion:

Periodo de Evaluacion (dd/mm/aaaa)

Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado):
Denominacion del Puesto que Desempefia:

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

Desde:

Hasta:

EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO

fevaluacion ?

INDICADORES DE GESTION DEL # Actividades: ~ #{REF! Factor: 60%
PUESTO:
Meta del
L . Periodo . % de Nivel de
Descripcion de Ac- Indicador Evaluado Cumplidos Cumplimiento |  Cumpli-
tividades ; -
(ndmero) miento
- z — - — - 5
¢ A mas del cump!lmlento de la totf_illdad de metas y objetlvo§ se adelant6 y APLICAEL +4 % % DE
cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO

NO

Total Actividades Esenciales:
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CONOCIM
IENTOS

# Conocimientos:

Factor: 8%

Nivel de
Conocimiento

Total Conocimientos:

0%

COMPETENCIAS
TECNICAS DEL

PUESTO

# Competencias:

0 Factor: 8%

DESTREZA

S|

Relevancia

Comportamiento Observable

Nivel de Desar-
rollo

Total Competencias Técnicas del Puesto :

0%
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COMPETENCIAS
UNIVERSALES

# Competencias: 0 Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE :

DESTREZ
A

Relevancia Comportamiento Observable

Frecuencia de
Aplicacion

APRENDIZAJE
CONTINUO

CONOCIMIENTOS DEL
ENTORNO
ORGANIZACION
AL

RELACIONES
HUMANAS

ACTITUD AL
CAMBIO

ORIENTACION A LOS
RESULTADOS

ORIENTACION DE
SERVICIO

Total Competencias Uni-
versales:

0%

TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA'Y LIDERAZGO Factor: 16%

DESC | RELEVANCI
RIPC [ A
ION

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

Frecuencia
de
Aplicacion

TRABA
JOEN
lequiro

INICIATIV]
A

GESTION.

[LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO PARA QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE

JLIDERAZ
GO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo:

0%

OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):
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QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL
FORMULARIO EVAL-02

Evaluacion del ciudadano ( -)

Nombre de la
ersona aue rea- DESCRIPCION No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
per: que FORMULARIO| EVALUACION DEL DESEMPENO| REDUCCI
liza la queja ?
ON
TOTAL: 0
RESULTADO DE LA
EVALUACION
CALIFICACH
FACTORES DE EVALUACION ON
ALCANZA
DA
(%)
Indicadores de Gestién del puesto #iRE
F!
Conocimientos 0,0
Competencias técnicas del puesto 0,0
Competencias Universales 0,0
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 0,0
0,0

FUNCIONARIO (A)
EVALUADOR (A)

Fecha (dd/mm/aaaa): |

FIRMA
Evaluador o jefe Inme-
diato

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.
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LA INFLUENCIA DE LAS DEMANDAS
PSICOLOGICAS EN LA EVALUACION DE
DESEMPENO LABORAL

Resumen. Las demandas psicolégicas son factores que influyen significativa-
mente en la evaluacion del desempefio de los colaboradores de una organizacion.
El proposito de este trabajo fue analizar los factores de riesgos psicosociales a los
que se exponen los Agentes Civiles de Transito de la Direccion de Transito,
Transporte y Movilidad de Ambato, mediante la aplicacion de la herramienta de
evaluacion FPSICO version 3.1 del Instituto Nacional de Segurida e Higiene en
el Trabajo. Del mismo modo se utilizé el SPSS. Los resultados reflejaron mani-
festaciones fisicas y psicoldgicas asociadas a la falta de prevencion, capacitacion
y motivacion; ya que esto hace que los empleados no estén en las mejores condi-
ciones para desarrollar sus actividades, las condiciones en sus puestos de trabajo,
disponibilidad de recursos, en cuanto a la administracion y gestion de la empresa.
Los principales hallazgos de este trabajo sugieren que las empresas deben gestio-
nar y planificar a los empleados el mejoramiento de desarrollo de sus capacidades
y habilidades, teniendo en cuenta la motivacion ya que es el aspecto mas impor-
tantes para ellos a través de la construccion de acciones para la generacion de
satisfaccion en cada uno de ellos con el fin de generar un verdadero valor agre-
gado a su empresa y permitir que la empresa sea exitosa frente a su competencia.

Palabras claves: Demandas psicolégicas, riesgos psicosociales, evaluacion del
desempefio,salud.

Abstract. Psychological demands are factors that significantly influence the eva-
luation of the performance of the employees of an organization. The purpose of
this work was to analyze the psychosocial risk factors to which the Civil Traffic
Agents of the Directorate of Traffic, Transportation and Mobility of Ambato are
exposed, through the application of the FPSICO evaluation tool version 3.1 of
the National Insurance Institute and Hygiene at Work. In the same way the SPSS
was used. The results reflected physical and psychological manifestations asso-
ciated with the lack of prevention, training and motivation; Since this means that
the employees are not in the best conditions to carry out their activities, the con-
ditions in their jobs, availability of resources, in terms of the administration and
management of the company. The main findings of this work suggest that com-
panies must manage and plan employees to improve their skills and abilities de-
velopment, taking into account motivation as it is the most important aspect for
them through the construction of actions to generate satisfaction in each one of
them in order to generate real added value to your company and allow the com-
pany to be successful in the face of its competition.

Keywords: Psychological demands, psychosocial risks, performance evaluation,
health.



1 Introduccion

Un aspecto esencial para tomar en consideracién dentro de la evaluacién del desempefio
laboral, es la exposicién a las demandas psicolégicas, que se definen como un tipo de
riesgo psicosocial que se relaciona con las distintas exigencias a las que se enfrentan en
el trabajo, pudiendo ser; de orden fisico (demandas fisicas, agentes naturales y artifi-
ciales) o social (eventos vitales, sucesos menores y estres crénico)[1].Las mismas que

pueden ser de naturaleza cognitiva o emocional[2].

Desde el modelo conceptual de Karasek, las exigencias psicoldgicas tienen una
concepcion basicamente cuantitativa: volumen de trabajo, presion de tiempo, ritmo de
trabajo, nivel de atencién , interrupciones imprevistas e intensividad, exigencias que el
trabajo implica para la persona y que no se limitan al aspecto cognitivo sino ademas al
emocional[3]. En cuanto a las exigencias cognitivas se refiere al esfuerzo intelectual en
mayor 0 menor medida (procesamiento de informacién, actividades de memorizacion
y recuperacion de informacion, razonamiento y blsqueda de soluciones, etc.) [4]. Por
otra parte, se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede
sentir, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos 0 emociones y a mantener la

compostura, en el caso de trato con usuarios, etc [5].

La ciudadania ha incrementado gradualmente la exigencia de respuestas oportunas y
satisfactorias por parte de las instituciones publicas hacia los usuarios, lo que impacta
e influye en el proceder de las instituciones y el nivel de desempefio de sus trabajadores,
quienes deben reaccionar y adaptarse constantemente a un contexto cada vez mas desa-
fiante[6].Pues como es evidente dentro de las exigencias del cargo de Agentes Civiles
de Transito se encuentran un constante contacto con la sociedad. Por lo que el trabajo
emocional resulta una consecuencia de la ampliacion continua del mercado de trabajo,
en ese sentido, la ambiente del problema se traslada del disefio de la tarea a las relacio-
nes emocionales con los usuarios, compafieros y superiores. Ademas se debe considerar
que, la restriccién o inhibicion de las emociones negativas y la comunicacién de emo-
ciones positivas supone un gran esfuerzo que puede llevar al desgaste profesional. Pues
como las relaciones humanas pueden ser un factor de recompensa y satisfaccion tam-

bién pueden llevar al agotamiento[7].
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El desempefio laboral de un puesto de trabajo indudablemente cambia de persona a
persona, debido a que este se ve influenciado por las habilidades, motivacion, trabajo
en grupo, capacitacién del trabajador, supervision y factores situacionales de cada per-
sona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se desempefia; dado que la
habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales
y conocimiento del puesto de trabajo[8]. La evaluacién del desempefio supone una he-
rramienta al servicio de la organizacion, con una concepcion mas responsable de trabajo
y de la empresa, para la optimizacién de recursos. Es también considerada como una
técnica para apreciar metddicamente, dentro de la mayor objetividad posible, la actua-
cién de una persona durante un determinado tiempo, en relacion con su trabajo actual

y sus caracteristicas personales, asi como sus aportes a los objetivos planteados. [9]

Existen ciertos criterios que podrian medirse al valorar el desempefio, como las capa-
cidades, habilidades, necesidades y cualidades, que resultan caracteristicas individua-
les, y que constantemente interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion
para generar comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los resultados.[10] Las va-
loraciones del desempefio pueden contener cualquier combinacion de estos criterios, y
en ocasiones ocupar varios criterios diferentes. Como ejemplos de criterios para medir
el desempefio de los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, coope-
racion, responsabilidad conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision,
etc. Por lo que, el desempefio refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto

es, alcanzar las metas al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente.[11]

Al producirse un desequilibrio entre las necesidades, aptitudes, aspiraciones, nivel de
adaptacion, oportunidades, exigencias laborales y ambientales, el colaborador puede
responder alteradamente en el aspecto cognitivo, emocional, fisiolégico o comporta-
mental; dependiendo de las aptitudes y habilidades del individuo.[12] Se considera que
podrian repercutir en las condiciones de salud y el rendimiento laboral, las interacciones

entre el trabajo, su ambiente, la satisfaccion, las condiciones de la empresa relacionadas
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con las capacidades del trabajador, sus necesidades, cultura, situacion personal, expec-
tativas de crecimiento personal, etc. Por estas consideraciones iniciales, el entorno de
trabajo saludable y seguro es la mejor garantia del rendimiento laboral, de la salud de
sus empleados, pues a pérdida de calidad del trabajo entrafia costes a veces dificiles de

observar a corto plazo, pero siempre presentes a medio y largo plazo.[13]

2 Método
2.1  Sujetos

La poblacion sobre la cual se implementa la investigacion corresponde a 138 Agentes
Civiles de Transito de la Direccion de transito, transporte y movilidad del Gobierno

Auténomo Descentralizado de la Municipalidad de Ambato

2.2 Instrumentos de medida

El método FPSICO, es uno de los primeros instrumentos desarrollados que tienen el
objetivo de evaluacién de los factores de riesgos psicosociales y la identificacion de
riesgos en las organizaciones, se trata del método oficial del Instituto Nacional de Salud
e Higiene en el Trabajo (INSHT) y para su elaboracion, los autores se fundamentaron

en teorias de estrés, motivacion y satisfaccion [14].

El F-PSICO esta disefiado para ser administrado de manera informatizada, pudiendo
también ser aplicado en papel. La aplicacion informatica para la prevencion (AlIP)
contiene el cuestionario, el programa informético para la obtencién de los distintos
perfiles e instrucciones detalladas para la correcta utilizacion del método, asi como
fichas de ayuda para la recogida de informacion previa a la evaluacion y para la

planificacién de las actuaciones preventivas[5].

El cuestionario, en su version revisada y actualizada, consta de 44 preguntas, algunas
de ellas maltiples, de forma que el nimero de items asciende a 89 y ofrece informacion
sobre 9 factores; Tiempo en el trabajo, autonomia, carga de trabajo, demandas
psicolégicas, variedad/contenido del trabajo, participacion/supervision, interés por el

colaborador/compensacion, desempefio del rol y relaciones y apoyo social [15].
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2.3 Validacion del instrumento de medida

Los instrumentos aplicados para este estudio estan validados con su constituida meto-
dologia respectiva. Los cuestionarios nos proporcionan informacion confiable para las
variables investigadas de este proyecto. En cuanto al método FPSICO, su coeficiente o
de Cronbach de la escala, tomada en su conjunto, asciende a 0,895 (n = 1108), lo que
indica una confiabilidad excelente a nivel global [14], por lo que la utilizacién de ésta

herramienta es adecuada con los fines investigativos.

2.4  Procedimiento
Describe la administracion de las pruebas y el tipo de anélisis estadisticos realizados.

El procedimiento describe la administracién de la prueba y el tipo de analisis estadisti-

cos realizados en los siguientes cuatro pasos:
Paso N°1 Socializacion de evaluacion.

Posterior a la convocatoria realizada por el departamento de Talento Humano, se realiz6
una adecuada socializacion sobre el motivo de evaluacion de riesgos psicosociales, el
tipo de evaluacion, la normativa que sustenta y justifica la aplicacidn, la importancia
de la evaluacion, el procesamiento de la informacion a obtener, su anonimato y confi-

dencialidad.

Paso N°2 Aplicacién de la herramienta estadistica FPSICO version 3.1

La aplicacién se realiz6 en un periodo de tiempo de cuatro dias, pues se considero sus
jornadas laborales, turnos asignados y su ubicacion, lo que permite establecer situacio-
nes adecuadas de evaluacion en la que no se presenten situaciones de presion. La apli-
cacion se realiz6 en tres lugares, el primer lugar fue en la direccion donde se encuentra
la parte administrativa conocida como “Nido”, el segundo lugar se ubica en las canchas
de formacidn del personal operativo y el tercer lugar se efectud en el Terminal Terrestre
de Ambato. Es importante mencionar que, en este paso, se realizo la aplicacion fisica

del cuestionario para posteriormente ingresar los resultados al software.
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Paso N°3 Codificacion e ingreso de datos.

Posterior a la evaluacion, se procedi6 al ingreso de los datos obtenidos en el software
estadistico propio de la herramienta, a través de codificaciones preestablecidas por el
método para cada pregunta. De esta manera cada sujeto evaluado tendra sus codifica-
ciones especificas dentro de la evaluacidn, lo que permite la verificacion de preguntas

ingresadas.
Paso N° 4 Obtencion de resultados.

Finalmente, posterior al ingreso de las respuestas codificadas, se procede a la seleccién
del bloc de notas, el mismo que contiene las respuestas codificadas, a continuacion, se
selecciona el célculo muestral para finalmente lograr obtener los datos descriptivos,
informe final y el perfil valorativo sobre la situacion de los ACTs y sus niveles de

riesgo. Datos que serviran de fundamento para el analisis de los resultados obtenidos
Fase N° 5 Obtencion de resultados de evaluaciones de desempefio

De la misma manera se utilizara la informacién obtenida mediante la evaluacion del
desempefio realizada en el afio 2018 por el Departamento de Talento Humano, en con-
cordancia con lo establecido en el Acuerdo Ministerial MDT-2018-0041 del Subsis-

tema de Evaluacion del desempefio para los servidores del sector publico. [16].

3 Resultados

Se aplico el Cuestionarios FSICO para determinar en qué niveles de riesgo se encuen-
tran los Agentes Civiles de Transito, posteriormente se codificd las respuestas, mismas
que fueron ingresadas al software para obtener los datos descriptivos, el perfil

valorativo y su informe final.

El perfil valorativo nos genera distinta informacion como son: las dimensiones eva-
luadas, la media y sus niveles de riesgo en la cual se encuentra Riesgo muy elevado,
Riesgo elevado, Riesgo moderado y Situacion adecuada, como se muestra a conti-

nuacion.
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Fig. 1. Dimensiones con niveles de riesgos alto
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B Riesgo muy elevado ® Riesgo elevado

Riesgo moderado Situacién adecuada

Para la presente investigacion se tomara en consideracién los datos obtenidos en la di-

mension “Demandas Psicologicas™

Tabla 1. Resultados dimension demandas psicoldgicas

Nivel de riesgo # de Personas Porcentaje
Riesgo muy elevado 72 52

Riesgo elevado 25 18

Riesgo moderado 12 9
Situacion adecuada 29 21
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Fig. 2. Resultados dimension demandas psicologicas

m Riesgo muy elevado
Riesgo elevado
Riesgo moderado
Situacion adecuada

Andlisis e interpretacion de la evaluacidn del desempefio.

Se han analizado las notas de los Agentes Civiles de Transito que han permanecido en
la institucion més de 1 afio de servicio en la organizacion. Para la investigacion se han
considerado a las personas que constan en el listado del Departamento de Talento Hu-
mano de los afios 2017, 2018 y 2019

Los datos obtenidos sobre la evaluacién del desempefio son los siguientes:

Table 2. Resultados de evaluacién de desempefio de ACTs 2018

Nivel de desempefio # Personas
Excelente 4

Muy Bueno 76
Satisfactorio 40
Regular 18
Deficiente 0
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Fig. 3. Resultados de evaluacion del desempefio

m Excelente

® Muy Bueno
m Satisfactorio
m Regular

m Deficiente

Para realizar la relacion jerdrquica de las variables se aplica la prueba Spearman, para

la correlacion de variables. Para aplicar la prueba se procede de la siguiente manera:

1. Planteamiento de hipotesis:

HO = No hay asociacién entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de los
Agentes Civiles de Transito en la Direccién de Transito Transporte y Movilidad del
GADMA

H1 = Si hay asociacion entre los riesgos psicosociales y el desempefio laboral de los
Agentes Civiles de Trénsito en la Direccién de Transito Transporte y Movilidad del
GADMA.

2. Determinacion del valor Alfa(a)=0,05

3. Verificar los datos
e Criterios de decision
Si la probabilidad obtenida p_valor (Sig. (bilateral) < a, se rechaza HO (Se acepta H1)

Si la probabilidad obtenida p_valor > a, se acepta HO (Se rechaza H1)
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Tabla 3. Criterios de desicion

DIMENSION

Método DP

-,235
Coeficiente de correlacion

Sig. bilateral ,006

Spearman

Comparando los valores de significancia (p_valor), obtenidos para las variables: de-
mandas psicologicas y evaluacion de desempefio, con el valor a=0.038; donde p_valor
es memor que 0,05; por tanto se acepta H1, afirmando la influencia de las variables

analizadas.

4 Conclusiones

El pilar central se encuentra en estudiar las actitudes hacia el trabajo en conjunto con el
compromiso organizacional, por lo que las demandas en el contexto organizacional
constituye una variable que parece afectar al desempefio laboral, a su vez, ésta se en-
cuentra estrechamente vinculada con otras variables psicolégicas (bienestar psicol6gico
y satisfaccion con la vida)[17]. Al indagar la percepcién de los trabajadores, se debe
considerar que el proceso de evaluacién tiene efectos sobre aspectos sensibles que im-
pactan la organizacion, como la motivacién de los trabajadores, sus expectativas, posi-
bles temores, resistencias colectivas o individuales, los estilos de liderazgo vy las politi-
cas establecidas por las directivas[18]. Por lo tanto, resulta fundamental la calidad del
proceso de evaluacion, su planeacién y el papel del especialista, quien debe garantizar
la correcta aplicacion de los instrumentos y generar un clima de confianza para obtener

resultados confiables.
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Una vez desarrollada la investigacion es importante resaltar que los factores psicoso-
ciales les compete a las empresas y mas su area del talento humano gestionarla ya que
los empleados son sus clientes internos importantes para que se lleve a cabo el funcio-
namiento de la empresa, en donde deben proveer de un contexto adecuado para que se
sientan motivados y satisfechos en sus puestos de trabajo reconociéndoles sus capaci-
dades y habilidades. Finalmente, se analiz6 que el comportamiento de los empleados
es una dimension psicolégica, social y cultural, es decir, que la empresas deben gestio-
nar y planificar a los empleados en el mejoramiento de desarrollo de sus capacidades y
habilidades, teniendo en cuenta la motivacion ya que es el aspecto més importantes para
ellos a través de la construccidn de acciones para la generacion de satisfaccién en cada
uno de ellos con el fin de generar un verdadero valor agregado a su empresa y permitir

que la empresa sea exitosa frente a su competencia[19].
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