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RESUMEN
Este trabajo investigativo tuvo como objetivo determinar el estrés y su incidencia en
el clima laboral de los servidores publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado
del Canton Tosagua durante el periodo 2021 y la propuesta de un plan de mejoras
para el fortalecimiento institucional. Para el desarrollo del trabajo se propuso una
investigacion de caracter mixto, en donde a través de técnicas como la entrevista 'y
la encuesta, se recolectaron los datos que sirvieron para el andlisis. La poblaciéon
estudiada fueron los trabajadores del cabildo municipal compuesto por 254
personas de diferentes cargos en la institucién, para la recopilacion de informacion
fue necesaria una entrevista aplicada a los servidores publicos del GAD de
Tosagua, también se ejecutdé una encuesta con el cuestionario propuesto por la
Organizacion Internacional del Trabajo-Organizacion Mundial de la Salud que fue
dirigida al director de talento humano, se determiné que el nivel de estrés fue de
4.52%, lo que lo ubica en una escala de moderado a alto, el cual varia dependiendo
de la época del afio en el que se encuentra; adicionalmente se determiné que no
existe una correlacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional
debido a que el estrés de los trabajadores responde a factores externos e internos;
para finalizar se presento la propuesta de un plan de mejoras que permitira mitigar

los factores causantes del estrés.

PALABRAS CLAVES

Estrés laboral, clima laboral, servidores publicos, propuesta de mejora.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine stress and its impact on the
working environment of public servants of the Autonomous Decentralised
Government in Tosagua Canton during the period 2021 and the proposal of an
improvement plan that would allow institutional strengthening. For the development
of the work a mixed research was proposed, where through techniques such as the
interview and the survey, data were collected and used for the analysis. The
population studied were the workers of the municipal council composed of 254
persons of different positions in the institution, for the collection of information it was
necessary an interview applied to the public servants of the GAD in Tosagua, also
a survey was executed with the questionnaire proposed by the International Labour
Organization-World Health Organization that was directed to the director of human
talent, through which it was determined that the level of stress was 4.52% which
places it on a scale of moderate to high, which varies depending on the time of year
in which it is found; in addition, it was determined that there is no significant
correlation between work stress and the organizational climate due to the fact that

the stress of the workers responds to external and internal factors.

KEYWORDS

Work Stress, Work Environment, Public Employees, Proposal for Improvement.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Segun Andrade y Espitia (2020), el estrés laboral es un fenbmeno que ha sido
estudiado desde diferentes perspectivas y se considera de gran complejidad y a
su vez de gran interés tanto para el individuo como para las organizaciones,
debido a que afecta cada vez mas a los trabajadores y esto se refleja de manera

directa en los resultados y en la productividad en general.

La Organizacion Mundial de la Salud (2010) presenta datos de las ultimas
estadisticas emitidas a nivel mundial, entre las que destacan que el 5% y el 10%
de los empleados en los paises présperos sufren estrés laboral, mientras que en
las naciones industrializadas estarian entre el 20% y el 50% el recurso humano

perjudicado por dicho mal.

De acuerdo a Forastieri (2016) en un estudio realizado en Japon, dio como
resultado que el 32,4 % de los trabajadores manifestaron una fuerte ansiedad,
preocupacion y estrés debido al trabajo, por otro lado, en Chile, el 27,9 % de los
trabajadores y 13,8 % de los empleadores presentaron que el estrés y la
depresion estaban presente en sus entidades, todo esto les provocaba

afectaciones en el clima laboral.

El clima laboral es un aspecto primordial en las organizaciones ya que es el
ambiente en el que se desenvuelven los trabajadores y estd compuesto por una
serie de caracteristicas. Segun Ortega (2019), intervienen algunos factores
considerados importantes dentro de cualquier organizacion, entre los cuales
estan: la percepcion que tengan los trabajadores del ambiente donde estan
laborando, indudablemente tendra relacion con la confianza, la estabilidad, el

trabajo en equipo y la sinergia total entre sus empleados.

Si se realiza una mirada a América Latina, Marulanda (como se cité en Zufiiga,
2019) evidencia que el 70 % u 80 % de los trabajadores de una institucion faltan
a su centro laboral por temas de estrés, aunque se encubran de enfermedades

u otras causas; asimismo Mejia et al. (2019) en un estudio realizado en Chile,



Perd y Colombia refleja que los trabajadores que son sometidos a factores
estresantes tienen mayor probabilidad de padecer sintomatologia mental, como

la depresion.

En Ecuador, existen estudios donde se evidencia la presencia del estrés en el
sector publico, especificamente en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados
cantonales. Pruna (2016), expresa que los funcionarios administrativos se
encuentran expuestos a niveles altos de estrés debido al exceso de carga laboral
y al poco tiempo para cumplir con las tareas encomendadas, todo esto puede

generar fricciones entre compaferos, logrando un clima laboral tenso.

En adicion, Ramos et al. (2019) manifiesta que los funcionarios publicos
ecuatorianos no estan lejos de esta realidad y suelen estar sometidos a altos
niveles de estrés laboral, pues las mismas se enmarcan en prestar servicios a la
comunidad teniendo por ello un universo bastante amplio de personas que
asistir; haciéndose vital qgue se tomen acciones que permitan mitigar el estrés en

los trabajadores y de esta manera se mejore el clima laboral.

A nivel de Manabi, Moreira y Zambrano (2021) afirman que el estrés de los
empleados publicos se encuentra en un nivel moderado y se intensifica en ciertas
épocas del afio; Mufioz (2019) en un estudio realizado a los trabajadores en el
Seguro Social Campesino de la provincia manifiesta “que existe un indice alto de
Burnout en 28,07 % de los trabajadores para la dimension de cansancio
emocional, 35,96% para despersonalizacion y, 33,33 % para realizacion

personal’ (p.35).

En lo que respecta al cantdn Tosagua, existe un estudio relacionado con la
satisfaccion laboral en donde Zambrano y Vera (2019) argumentan que “no
existe una clara atencion sobre la relevancia que tiene el personal, por ello en la
mayoria de los casos se presentan situaciones de inconformidad y negatividad
dentro de su entorno laboral” (p.28), ubicandolo como un detonante del estrés

laboral y la disminucion de la productividad.

En este sentido, el estrés laboral es un fendmeno latente, que segun Aguilar
(2018) “es una afeccion de salud que reviste gran importancia para la calidad de

vida de los seres humanos” (p.1), es un fendmeno que afecta a gran parte de la



poblacién y se convierte en un problema personal, familiar, laboral y social; este
padecimiento se genera en diferentes situaciones, sin embargo, la accion laboral

se constituye en el mayor productor de estrés.

Los factores psicosociales que desencadenan el estrés laboral son variados, sin
embargo, Moreira y Zambrano (2021) determinaron que los mas significativos
son: el volumen y ritmo de trabajo, equilibrio familiar y laboral, horario de trabajo,
area de trabajo, diversas enfermedades con las que tienen que lidiar los
empleados, y todo esto ocasiona que el clima laboral no sea de excelencia,

disminuyendo la productividad y los beneficios empresariales.

Con todos estos antecedentes, se valida la aseveracion de Moreira 'y Zambrano
(2021), que manifiestan que el estrés dentro del trabajo afecta al clima laboral
debido a que impacta en el accionar de las personas y las relaciones
interpersonales, ademas afecta el rendimiento y capacidad para el cumplimiento
de las tareas y funciones asignadas, induciendo a errores procedimentales y falta
de eficiencia. Con base al analisis anterior, los autores se plantean la siguiente

interrogante:

¢,De qué manera incide el estrés en el clima laboral de los servidores publicos

del GAD Canton Tosagua en el periodo 20217



1.2.  JUSTIFICACION

Este trabajo se realizé con el propésito de determinar el estrés y su incidencia
en el clima laboral de los servidores publicos del GAD del Canton Tosagua
durante el periodo 2021 para el fortalecimiento de la Institucion. Bajo este
contexto, Osorio y Cardenas (2017), definen al estrés como el resultado de la
presencia de factores psicosociales que tienen alta probabilidad de afectar a la

salud de los trabajadores y por ende al funcionamiento de las instituciones.

En el ambito legal se tomé como referencia la Constitucion de la Republica del
Ecuador (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008) en su articulo 33 que manifiesta

lo siguiente:

Art. 33: El trabajo es un derecho, un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado
(p-29).

Ademas, la Ley Organica del Servidor Publico (Presidencia de la Republica del
Ecuador, 2015) en el articulo 23, literal |, establece que es “derecho de las
servidoras y servidores publicos desarrollar sus labores en un entorno adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”
(p.14). Con base en lo anterior se da sustento legal a la investigacion y los
resultados obtenidos a partir de ella, serviran para cumplir lo establecido en la
Constitucion y en la Ley Organica del Servidor Publico, comprometiendo al GAD
del Canton Tosagua a velar por el bienestar de todos los servidores.

A nivel econémico, se beneficiar4 a la institucién con la implementacion de
estrategias que permitira mitigar el estrés, lo que redundard en un ambiente
laboral mas saludable y por ende trabajadores que se enfermen menos, por lo
gue el porcentaje de concesidon de permisos por horas o por dias disminuira,
evitando los gastos administrativos que se generan y que la entidad debe asumir,

ademas de un evidente aumento de la productividad.



En el ambito social favorecera a los servidores publicos de la institucion quienes
realizan diversas actividades de acuerdo a la funcion que desempeiian, por lo
tanto, con la implementacion de un plan de mejoras, de estrategias y acciones
se prevé la reduccion del estrés para el mejoramiento del clima laboral en el GAD
del cantén Tosagua, sobre todo en aquellos puestos que son de atencién al
cliente, asi también, beneficiara a la comunidad, quienes acceden a la institucion
para gestionar los diversos servicios con los que cuenta el GAD, otorgando
calidad, buen trato al usuario y de esta manera lograr satisfaccion de la

ciudadania.



1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar el estrés y su incidencia en el clima laboral de los servidores publicos
del GAD del Cantén Tosagua durante el periodo 2021 para el fortalecimiento de

la Institucion.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer el nivel de estrés y el tipo de clima laboral presente en el GAD

del Cantén Tosagua durante el periodo 2021.

e Diagnosticar la incidencia del estrés en el clima laboral en los servidores

publicos del GAD del Cantén Tosagua durante el periodo 2021.

e Proponer un plan de mejoras con estrategias y acciones que permitan la
reduccion del estrés para el mejoramiento del clima laboral en el GAD del

canton Tosagua.

1.4. |IDEA A DEFENDER

El mejoramiento del clima laboral a través de la disminucién del estrés en los

servidores publicos del GAD del Cantdn Tosagua fortalecera a la institucion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

El trabajo investigativo toma como base el siguiente hilo conductor:

Figura 2.1. Hilo conductor de la investigacion

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,
Joel Alirio Zambrano Rosado.



2.1. ESTRES

En la actualidad, se puede observar que la sociedad vive y se desarrolla de
manera acelerada. Sanchez (2010), menciona que, el doctor Hans Selye llamo
a todos cambios orgénicos "estrés biologico", mismo al que se le responsabiliza
de varias enfermedades como enfermedades cardiacas, hipertensién, trastornos
emocionales y psiquiatricos, los cuales son el resultado de cambios fisiologicos
debido al estrés a largo plazo en los érganos. Ademas, la demanda psicologica
hace que la persona entre en un estado fuerte de tension, provocados por los
agentes estresantes, inclusive son dados debido a las circunstancias del entorno
gue lo producen y las respuestas de estrés que son las reacciones que tiene una

persona ante dichos agentes.
2.1.1. DEFINICION

El estrés no es un término nuevo, si muy utilizado hoy en dia, principalmente
para describir el agotamiento fisico y mental, que producen ciertos trabajos o
clases de trabajos (Onofre, 2021). En este sentido, Espinoza et al. (2018) afirma
gue el estrés: “es un mecanismo de defensa o proteccidn intrinseca, que genera
dos respuestas: lucha o huida; si el individuo percibe que puede enfrentar la
situacion y superarla, lucha, por el contrario, si se siente amenazado y débil,
huye”. (p. 19)

A pesar de que es un tema del que se habla mucho, Alarcén (2018) argumenta
que es una experiencia vital, comun y conocida, pero definirlo de manera
concreta es un desafio y Fernandez (2019), lo plantea como un proceso el cual:
“se desarrolla a lo largo del tiempo, desencadenado por circunstancias externas
gue se perciben como una amenaza, que provoca un estado psicolégico de
malestar y unos cambios fisiolégicos y puede llegar a tener consecuencias
nocivas para la salud”. (p. 5). El estrés inicia como un estado de sobrecarga
mental y puede inducir a un sinnimero de fenémenos fisicos, desde leves hasta
graves, dependiendo del nivel en el que se encuentre, a continuacion, se

realizara un acercamiento a los tipos clasificados de acuerdo a diversos factores.



2.1.2. TIPOS DE ESTRES

Pérez (2011), indica que existen dos tipos de estrés laboral: el episédico y el

cronico, los cuales son descritos a continuacion:

Tabla 2.1. Tipos de estrés

Tipos de
Estrés

Sintomas

Episddicos

Crénico

Desequilibrio emocional.- Es una particularidad de estrés
emocional que genera ansiedad, depresion e irritabilidad.
Problemas musculares.- Se manifiesta con bastante dolor en la
cabeza sobre todo en la parte frontal incluso con ganas de
arrojar, dolores y hormigueos en la espalda como si fuera que
estaria golpeado tensién muscular y dolores de la mandibula
entre otras.

Dificultades digestivas.- En muchas de ellas se manifiesta
mediante la diarrea, dolores en el estbmago o gastritis, ansiedad

para comer.

Aumento de la frecuencia cardiaca, Hipertension arterial,
Diabetes, Obesidad., Eczemas, Problemas menstruales,
Alteraciones del suefio, Estrefiimiento, Diarrea, Dolores de
cabeza, Disfunciones sexuales, Irritabilidad, Cambios de humor,
Fatiga, Sensacion de debilidad, Dificultad para respirar,
Problemas de memoria, Cansancio, Ataques de panico,
Debilitamiento del sistema inmune y, por tanto, facilidad para

contraer infecciones.

Fuente: Pérez (2011)

2.1.3. EFECTOS COMUNES DEL ESTRES

En un articulo publicado por Mayo Clinic (2019), los sintomas de estrés pueden

afectar tu cuerpo, tus pensamientos, sentimientos y tu comportamiento. La

persona debe estar en la capacidad de reconocer los signos de alarma para

actuar y controlarlos, el estrés que no se controla puede contribuir a muchos
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problemas de salud, en la siguiente tabla se realiza un despliegue de los efectos

comunes del estrés.

Tabla 2.2. Efectos comunes del estrés

EN TU CUERPO

EN TU ESTADO
EN TU COMPORTAMIENTO

DE ANIMO
_ Consumo de comida en exceso o por
Dolor de cabeza Ansiedad ]
debajo de lo normal
Tension o dolor . .
Inquietud Arrebatos de ira

muscular
Dolor en el pecho

Fatiga
Cambio en el
deseo sexual

Malestar
estomacal
Problemas de

sueflo

Falta de motivacion o _
Drogadiccion o alcoholism

o enfoque
Sentirse abrumado Consumo de Tabaco
Irritabilidad o enojo Aislamiento social
Tristeza o Practica de ejercicio con menos
depression frecuencia

Fuente: Mayo clinic (2019)

Otro autor que coincide con estos tipos de estrés es Osorio y Cardenas (2017),

y mencionan que existe una relacion entre el estrés y los trabajos con efectos

psicosociales, siendo considerado un factor de riesgo que tiene una alta

probabilidad de afectar la salud de forma grave.

2.1.4. CONDICIONES AMBIENTALES GENERADORAS DE ESTRES

Las principales fuentes de estrés o estresores segun Quesada (2008) son los

acontecimientos 0 sucesos vitales estresantes; acontecimientos diarios y las

situaciones de tension crénica mantenida, en la siguiente tabla se realiza una

descripcion de cada uno de ellos.
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Tabla 2.3. Fuentes de Estrés

Fuentes de estrés Descripcion

Pueden implicar acontecimientos
extraordinarios y  extremadamente
traumaticos, cataclismos y cambios
Acontecimientos o sucesos vitales dramaticos en las condiciones del
estresantes entorno, pero también otros cambios
significativos y con trascendencia vital

para las personas.

Son microacontecimientos 0 sucesos
menores que ocurren con cierta
cotidianidad. Se refieren al cumulo de
Acontecimientos diarios: molestias, imprevistos y alteraciones en
las pequefias rutinas cotidianas, son
poco sobresalientes, pero de alta

frecuencia.

Son sin duda la fuente de estrés mas
Situaciones de tensién crénica importante, pues a la intensidad de la
mantenida situacion hay que afiadir el hecho de que

Su presencia sea cotidiana.

Fuente: Quesada (2008)
2.1.5. ESTRES LABORAL

Los autores Sarsosa y Charria (2018), indican el trabajo como actividad humana
no solo tiene sentido productivo, sino también da estatus e identidad social, como
una persona econdémicamente activa contribuyendo a la representacion social
del trabajo. En tal sentido, Ancinas (2012) argumenta que: “cuando se trabaja
con personas, y especificamente con el sufrimiento humano, es comin encontrar
malestar en los trabajadores, cuyo trabajo implica tratar con situaciones

estresantes y emocionalmente demandantes” (p. 34).

Tal como argumentan Hermosa y Perilla (2015) se entiende al estrés laboral

como la interaccion dinamica entre la persona y su ambiente laboral, cuya



12

caracteristica son los procesos cognitivos y las reacciones emocionales que
soportan esta interaccion. Ademas, Zuiiga y Pizarro (2018), manifiestan que es
importante detectar los sintomas de estrés laboral en los trabajadores y propiciar
un ambiente adecuado, para ello es necesario, medir los resultados, haciendo
posible pensar en un programa orientado a fortalecer el clima laboral de la
institucion, permitiendo crear, mantener y mejorar las condiciones de trabajo, y

mejorando la calidad de vida de las familias.
2.1.5.1. FASES DEL ESTRES LABORAL

En lo referente al estrés laboral, Avila (2014) menciona las fases en las cuales
en primera instancia, se habla acerca de la fase de alarma, cuya particularidad
se manifiesta en el funcionamiento corporal; luego menciona la fase de
resistencia en donde el individuo se adapta al estrés con lo que contribuye a que
el estrés desaparezca los malestares y finalmente la fase de agotamiento, en
donde el organismo ya no soporta al nivel que disminuyen las defensas del

organismo gque pueden finalizar hasta la muerte.
2.1.5.2. CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL

En lo relacionado a las consecuencias del estrés laboral, Rodriguez & de Rivas
(2011), mencionan que, de acuerdo con la Comision Europea de Seguridad y
Salud en el Trabajo se define el estrés laboral como reacciones fisicas y
emocionales nocivas, que se experimentan cuando las condiciones de trabajo o
son iguales a las capacidades, recursos y/o necesidades del trabajador, pasando
por las fases de alarma, resistencia y agotamiento, las cuales van produciendo
un desgaste de energia cuando se tiene la percepcién de alguna amenaza
relacionada con la organizacioén y la gestién del trabajo.

2.1.5.3. CAUSAS DEL ESTRES LABORAL

Las causas del estrés laboral pueden ser variadas y estar ligadas a los diferentes
estilos de vida de las personas, sin embargo, para Martin (2019) los aspectos
relacionados al modelo de gestion organizacional y a la manera de definicién de
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los puestos son principalmente las causas del estrés laboral, entre los cuales se

destacan:

Tabla 2.4. Causas del estrés laboral
N CAUSA DESCRIPCION

CARACTERISTICAS Tareas monétonas, aburridas y triviales, falta de

1
DEL PUESTO variedad
5 VOLUMEN Y RITMO Exceso o escasez de trabajo, trabajos con plazos
DE TRABAJO muy estrictos
Estrictos e inflexibles, jornadas de trabajo muy
HORARIO DE _ _
3 largas, o fuera de horario normal, sistema de
TRABAJO '
turno mal concebidos
i Falta de participacion en la toma de decisiones,
PARTICIPACION Y ] _
4 falta de control sobre los métodos de trabajo,
CONTROL _
ritmo y entorno
Estatus y salario: Inseguridad laboral, promocion
. PERSPECTIVAS excesiva, actividad poco valorada socialmente,
PROFESIONALES sistema de rendimiento injusto o poco claro,
entre otros
Indefinido, funciones contrapuestas dentro del
PAPEL EN LA _
6 mismo puesto, atender constantemente a
IDENTIDAD
personas y ocuparse de sus problemas
Malas relaciones con los compaifieros,
intimidacion, acoso y violencia, trabajo aislado o
RELACIONES o _ o
7 solitario, ausencia de procedimientos
INTERPERSONALES

establecidos para tratar de resolver problemas y
quejas
RELACION ENTRE Falta de apoyo, exigencias contrapuestas.
8 LA VIDA FAMILIARY
LABORAL
Mala comunicacion, liderazgo inadecuado, falta
CULTURA _ o
9 de claridad en los objetivos y en la estructura de

INSTITUCIONAL
la entidad.

Fuente: Martin (2019).
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Las causas nhombradas en la tabla anterior, pueden ser un agente que produzca
interferencia en el clima laboral, provocando que los trabajadores de las
instituciones se desempefien de manera Optima y el desempefio del individuo
sea el correcto dentro de la institucion; estan estrechamente relacionadas a las
diversas consecuencias que presentara el trabajador debido a las situaciones

estresantes a las que se encuentra expuesto.
2.1.5.4. DIMENSIONES DEL ESTRES LABORAL

Cuando se habla de las dimensiones relacionadas al estrés laboral, ciertos
autores difieren y las plantean de diferentes maneras, se ha tomado como
referencia lo expuesto por Aguirre et al. (2018), donde reconocen tres
dimensiones relacionadas con el estrés laboral; las descripciones de cada una

de ellas se abordaran en la tabla que se observa a continuacion.

Tabla 2.5. Dimensiones del estrés laboral

Dimension

Descripcion

Dimensioén 1.

Dimensién 2.

Dimensién 3.

Cansancio emocional: esta relacionada con el
cansancio emocional y esfuerzo fisico, que se
genera por el permanente contacto entre el
cliente y el servidor generando el agotamiento

por tanta atencién y su agotamiento emocional.

Despersonalizacién: son muestras de ciertos
comportamientos y actitudes que no favorecen
a la parte emocional, este negativismo y el
pesimismo caracterizan este tipo de individuos
que siempre estan echando la responsabilidad
y culpa a los demas que no permiten entablar
una adecuada relaciéon entre sus compafieros

de trabajo.

Realizacion personal: generalmente esti
insatisfecho, desconfiado y con una percepcion
negativa y desagradable. El profesional o
empleado se siente insatisfecho de su trabajo y

de sus logros profesionales.

Fuente: Aguirre et al. (2018).
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2.1.5.5. NIVELES DEL ESTRES LABORAL

En términos generales, se puede hablar de tres niveles de estrés: bajo,
moderado y alto. El estrés de nivel bajo se considera una respuesta adaptativa
normal del organismo ante situaciones que exigen un esfuerzo cognitivo y
emocional leve. Segun la OMS (2018), este nivel de estrés no deberia afectar
significativamente nuestra capacidad para desempefar tareas cotidianas, y
puede incluso ser beneficioso para mejorar el rendimiento cognitivo y la
motivacion. Sin embargo, si el estrés de nivel bajo se mantiene durante largos
periodos de tiempo, puede contribuir al agotamiento emocional y fisico, lo que

puede aumentar el riesgo de desarrollar trastornos de ansiedad y depresion.

El estrés de nivel moderado se presenta en situaciones mas demandantes y
prolongadas que pueden generar sintomas psicoldgicos y fisicos como la fatiga,
la ansiedad y la falta de concentracion. Segun la OMS (2018), este nivel de
estrés puede afectar significativamente nuestra salud y bienestar, y puede ser
un factor de riesgo para el desarrollo de trastornos de ansiedad y depresion. Es
importante identificar y gestionar adecuadamente el estrés de nivel moderado
para evitar que se convierta en crénico y tenga un impacto negativo en nuestra

calidad de vida.

El estrés de nivel alto se produce en situaciones extremas o traumaticas, y puede
dar lugar a trastornos psicologicos y fisicos graves, como el trastorno de estrés
postraumatico (TEPT). Segun la OMS (2018), el estrés de nivel alto se
caracteriza por una respuesta emocional intensa y prolongada que puede
interferir significativamente en nuestra capacidad para funcionar en la vida
cotidiana. Es fundamental buscar apoyo y tratamiento adecuado en situaciones
de estrés de nivel alto para prevenir el desarrollo de trastornos psicologicos

cronicos que pueden afectar nuestra calidad de vida
2.2. CLIMA LABORAL

El clima laboral se ha convertido en un indicador importante en el crecimiento
institucional, es necesario que las actividades se desarrollen con base a un clima

Optimo, varios autores coinciden en que existe una relacion directa entre el estrés
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y el clima laboral, afectando al logro de los objetivos institucionales. En los
siguientes apartados se conceptualizara el clima laboral, desde la mirada de dos

autores.

Chiavenato (2011) menciona que el clima laboral es: “el ambiente interno entre
los miembros de la organizacidén y se relaciona intimamente con el grado de
motivacion de sus integrantes”. (p. 50). En adicion, Orellana (2018) afirma que:
“El clima laboral surge en el instante en que se hace necesario rendir cuentas de

los diferentes fendmenos globales que tienen lugar en las organizaciones” (p.35).
2.2.1. ORIGENES Y ANTECEDENTES DEL CLIMA LABORAL

El clima laboral, a lo largo de la historia de la administracion ha sido sefialado
por muchos autores para aludir al diagnéstico del clima empresarial. El término
aparecio en la teoria general de sistemas postulada por Bertalanffy (1984), en
este contexto la demanda estaba dirigida a los fendmenos globales que tienen
lugar en las organizaciones desde una perspectiva holistica, con la principal
necesidad de ser simple, para poderla orientar a los trabajos practicos de

intervencidn en las organizaciones.

También se debe mencionar el alto interés de los psicélogos, y en general de la

psicologia laboral, como lo menciona Ramos (2012):

Los psicélogos comenzaron a interesarse en los problemas derivados del
cansancio, la rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento
laboral. Empezando a abordar otros campos que se interrelacionaban de
forma constante como la capacidad de aprendizaje, la percepcion, el
estudio de la personalidad, la habilidad de liderazgo, el impacto de la
personalidad y las caracteristicas propias de un individuo, la forma en que
se abordan problemas, el rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga

laboral. (p. 7)

Cada organizacion tiene sus particularidades, por lo cual busca a personas que
se adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades dentro de la misma,
apoyando los procesos y objetivos laborales. El buen manejo de un adecuado

clima laboral permitira a los individuos adaptarse facilmente.
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2.2.2. INCIDENCIAS DEL CLIMA LABORAL

Segun Marroquin (2020) el clima laboral es una inversion a largo plazo en
términos de la administracién estratégica. Ya que el mismo se encuentra
compuesto por elementos subjetivos de cada una de las personas que
componen la organizacion, esta subjetividad afecta de forma directa el desarrollo
de las funciones de cada uno de los y las integrantes del grupo de trabajo. El
clima se considera “un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejorar el servicio

ofrecido, por medio de estrategias internas” (Ibarra y Garcia, 2012).

De acuerdo con lo anterior, se denota la relacion que existe entre clima laboral y
productividad laboral. Segun Ibarra y Garcia (2012) un manejo estratégico por
parte del administrador y el departamento de Recursos Humanos conlleva la
manipulacion de todos los elementos de una forma conjunta para ejercer un
cambio positivo en el clima predominante; asi mismo, el descuido sistematico
por parte de la cupula administrativa en todos aquellos aspectos que influyen en
el clima laboral, representan un eminente peligro que puede desembocar en la
afectacion negativa del clima y por ende un efecto contrario al deseable en
términos de productividad y eficiencia.
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2.2.3. TIPOS DE CLIMA LABORAL

Tabla 2.6. Tipos de clima laboral

N° Tipo de Clima Descripcion
La gerencia no confia en sus trabajadores, asi
_ _ mismo su comunicacion es nula mas que en forma
Clima de tipo . o
o de normas y de instrumentos delimitados. Los
1 autoritario ) _ )
trabajadores laboran en un ambiente de miedo,
(explotador) _ )
amenazadas ocasionalmente de estimulos
(recompensas).
La gerencia confia de forma flexible con sus
Clima de tipo trabajadores, este clima trabaja en base a las
2 autoritario necesidades sociales de sus trabajadores, siendo
(Paternalista) su impresibn de un ambiente constante y
ordenado.
_ _ La gerencia confia en sus empleados, deja que sus
Clima de tipo o N
o empleados tomen decisiones especificas por lo
3 participativo .
' gue se le va delegando funciones basadas en
(Consultivo) _
confianza.
. ' La gerencia confia plenamente con sus recursos
Clima de tipo ) y o
o humanos, existe una relacion de compaferismo
participativo L
4 S entre los recursos humanos de la organizacion
(Participativo en _ _
) sean superiores 0 subordinados, los empleados
grupo : e
crean un equipo para lograr los objetivos.
Fuente: Martinez (2019)
2.3. PLAN DE MEJORAS

Segun Cantoén (2010) los planes de mejora deben tomar en cuenta “los recursos,

las actividades, los procesos y las personas, para detectar los puntos fuertes, las

areas de mejora, y la propuesta de nuevas acciones para incrementar ciclos

sucesivos de mejora “(p.14). Para Abreu et al., (2015), el plan se “constituye un

proceso de innovacion, se basa, ademas, en una serie de principios o supuestos

basicos respecto a la educacion de calidad” (p. 196).
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2.3.1. IMPORTANCIA

De acuerdo a Jaramillo (2018), la importancia de un plan de mejoras es
desarrollar una cultura organizacional orientada al mejoramiento permanente de
su funcion, efectuando las acciones correctivas en las politicas y en los distintos
procesos y procedimientos propios de la gestion publica. Los planes de mejoras
tienen como objetivos los siguientes: mejorar el desempefio de la entidad;
generar conductas positivas y proactivas de acatamiento a las normas; mejorar

la efectividad de la gestidn e incrementar la satisfaccion de los grupos de interés.
2.3.2. ESTRATEGIAS

Se considera a la estrategia como una herramienta para la toma de decisiones,
la cual es util para hacer frente a ciertos escenarios institucionales. Dentro de
una organizacion pueden existir una o varias estrategias dependiendo de las
areas o de los objetivos que se quieran alcanzar. De acuerdo a Serrano et al.
(2019), la estrategia es un procedimiento dispuesto para la toma de decisiones
y/o para accionar frente a un determinado escenario. Esto, buscando alcanzar

uno o varios objetivos previamente definidos.
2.4. CONCEPTOS DEL DISENO METODOLOGICO

En el desarrollo metodologico, se deben plantear métodos y técnicas; los
métodos que se utilizaran en la investigacion, son cuatro: analitico, inductivo,
deductivo y sintético; estos métodos ayudaran a que la investigacion se ejecute
de una manera mas ordenada y sistematica; permitiendo que se obtengan los
resultados planificados. En la siguiente tabla se observan el concepto de los

métodos que dan sustento a este estudio.
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Tabla 2.7. Métodos de la investigacion

NO

Método

Concepto

Analitico

Estudia los hechos a partir de la descomposicion del objeto de
estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma
individual (andlisis) y luego integra dichas partes para estudiarlas de

manera holistica e integral (Moran y Alvarado, 2010, p. 65)

Inductivo

Asi como manifiesta Prieto (2017), es un método basado en el
razonamiento, el cual permite pasar de hechos particulares a los
principios generales. Consiste en estudiar hechos y observarlos con
la finalidad de llegar a conclusiones que puedan inducir o deriven los

fundamentos de una teoria

Deductivo

Ramon (2018), afirma que el método deductivo consiste en: “extraer
razonamientos logicos de aquellos enunciados ya dados, en sintesis,
este método va de la causa al efecto, de lo general a lo particular, es
prospectivo y teorico; comprueba su validez basandose en datos

numericos precisos” (p.9).

Sintético

Rodriguez (2018) manifiesta que el método sintético se define “como
un proceso analitico de razonamiento que busca reconstruir un
suceso de forma resumida, valiéndose de los elementos mas

importantes”. (p.9)

Fuente: Moran y Alvarado (2010); Prieto (2017); Ramén (2018); Rodriguez (2018)

En relacidn a las técnicas a utilizar, se conceptualiza la encuesta, entrevista; tal

como argumenta Pefia (2012), la entrevista “consiste en obtener informacion de

los sujetos en estudio, proporcionados por ellos mismos, sobre opiniones,

conocimientos, actitudes o sugerencias” (p.64). Por otro lado, Lopez y Facheli

(2015), argumentan que la encuesta, es una técnica que permite recoger datos

a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de

manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una

problematica de investigacién previamente construida.




CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

El trabajo investigativo se desarrollé en el Gobierno Autébnomo Descentralizado
del Canton Tosagua de la provincia de Manabi, localizado en la calle Bolivar y
Ascazubi, lindera con la Iglesia Catdlica la Inmaculada, las coordenadas del
canton son 0°47'S 80°16'0 /-0.78, -80.26, limita al Norte con los cantones Chone
y San Vicente; al sur con los cantones Rocafuerte y Junin; al este con los

cantones Bolivar y al oeste con el Canton Sucre.

Figura 3.1. Direccibn GAD Tosagua

Fuente. Google Maps

3.2. DURACION

Segun la planificacion, el trabajo investigativo tuvo una duracion de 25 semanas
de ejecucién a partir de la aprobacion de la Planificacion del Trabajo de
Integracion Curricular, y por consiguiente se ejecutaron las actividades
planificadas en el tiempo establecido con el propésito de cumplir con los objetivos

en el proyecto.
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3.3. METODOS Y TECNICAS

Los métodos y técnicas que se utilizaron en la investigacion, se describen en los
siguientes apartados, es necesario resaltar que el enfoque de la investigacion es
mixto, es decir, cualitativo y cuantitativo, el ambito de estudio tuvo sus bases en
recabar informaciéon del lugar estudiado y luego de un proceso de tabulacion,
limpieza de datos donde se sometieron a un analisis estadistico y de esta manera
extraer las causas del problema y poder brindar las recomendaciones mas

cercanas a la realidad para solucionarlo.
3.3.1. ANALITICO

Al aplicar el método analitico, se analizaron las causas y efectos que provocaron
el aumento del estrés laboral en los funcionarios publicos del GAD Cantén
Tosagua, asi mismo se pudo conocer de qué manera incidié en el clima laboral
de dicha entidad, por lo tanto, este método sirvidé como base para la propuesta

de mejora que se propuso.
3.3.2. INDUCTIVO

La utilizacion de este método ayudd a determinar las causas por las que se
origina el estrés laboral de los funcionarios publicos del GAD del Cantdn
Tosagua, analizando cada una de las partes relacionadas al estrés laboral y de
esta manera se obtuvieron las conclusiones que proporcionaron pautas para

mejorar la problematica a través de un plan de mejoras con estrategias.
3.3.3. DEDUCTIVO

Utilizar este método facilité y logré que la investigacién parta de conocimientos
relacionados al estrés laboral, previamente establecidos en fuentes
bibliograficas, los cuales ayudaron a obtener ideas claras del problema;
encontrando la incidencia sobre el clima laboral y de esta manera se propuso el

plan de mejoras con estrategias que ayudaran a fortalecer la institucion.
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3.3.4. SINTETICO

Mediante este método, se realizé la recopilacion de todos los hallazgos y se
resumieron los puntos principales relacionados al estrés laboral en el GAD
Tosagua; una vez establecido y sintetizado, se determinaron las estrategias para
cada punto critico que se evidenci6 y todo esto dio como resultado el plan de

mejoras que se socializé con los departamentos correspondientes.
3.4. TECNICAS

Las técnicas a utilizar fueron la encuesta y la entrevista, cuyos conceptos se
exponen en los siguientes enunciados, las técnicas fueron apoyadas de
instrumentos de investigacion como son los cuestionarios, que ayudaron a
recopilar la informacién que permitié realizar los diferentes analisis y de esta

manera sacar conclusiones acertadas.
3.4.1. ENTREVISTA

Se realiz6 la entrevista a los directivos del GAD Tosagua para tener el punto de
vista y la informacion necesaria para el estudio. Se aplicé la entrevista mediante
un cuestionario de preguntas abiertas y semiestructuradas, con la finalidad que
el proceso se realice de manera amigable y se desarrolle a manera de

conversacion.
3.4.2. ENCUESTA

EL cuestionario de la encuesta fue aplicado a 254 servidores publicos del GAD
Tosagua, la herramienta utilizada en la ejecucion fue un cuestionario de opciones
multiples propuesto por la OIT-OMS (Organizacion Internacional del Trabajo —
Organizacion Mundial de la Salud), mismo que consta de 25 preguntas
relacionadas con el estrés laboral y a través de la aplicacién del cuestionario se

logro extraer la informacion necesaria para el estudio.
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3.5. POBLACION Y MUESTRA
3.5.1. POBLACION

Para la presente investigacion se trabajé con una poblacion compuesta por 254
servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén
Tosagua, esta informacion fue extraida de la pagina oficial de transparencia del
GAD, los servidores publicos a los que se aplicé el cuestionario tienen diferentes
puestos laborales, por lo que se logré evidenciar en qué areas existe mas estrés

laboral y se pudo realizar el plan de manera idéneo.
3.5.2. MUESTRA

Una muestra es un subconjunto de la poblacién, es importante comprender las
razones que llevan a los investigadores a tomar muestras, una de ellos es la falta
de tiempo o recursos cuando la poblacién es muy extensa Batanero et al. (2019),
en este caso, no se realizara muestreo debido a que la poblacion es pequefia 'y

se analizara a cada persona que la compone.
3.6. VARIABLES EN ESTUDIO
3.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

El estrés laboral, tal como argumentan Hermosa y Perilla (2015) se entiende
como la interaccion dinamica entre la persona y su ambiente laboral, cuya
caracteristica son los procesos cognitivos y las reacciones emocionales que

soportan esta interaccion.
3.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Clima laboral, Orellana (2018) afirma que: “El clima laboral surge en el instante
en que se hace necesario rendir cuentas de los diferentes fendmenos globales

que tienen lugar en las organizaciones”. (p.35)
3.7. PROCEDIMIENTO

Para la ejecucion del presente trabajo investigativo se realizaron en 3 fases, las

cuales se detallan:
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FASE |: ESTABLECER EL NIVEL DE ESTRES Y EL TIPO DE CLIMA
LABORAL PRESENTE EN EL GAD DEL CANTON TOSAGUA DURANTE EL
PERIODO 2021.

Esta fase estuvo compuesta por las siguientes actividades:

e Aplicacion del cuestionario sobre estrés laboral de la OIT-OMS
(Organizacion Internacional del Trabajo — Organizacion Mundial de la
Salud) a los servidores publicos del GAD Canton Tosagua en el periodo
2021.

e Aplicacion de entrevista al director de Talento Humanao.

e Tabulacién y andlisis de datos obtenidos, en donde se evidenciara el nivel

de estrés laboral y el tipo de clima laboral.

Para medir el nivel de estrés laboral se utilizo el cuestionario sobre estrés laboral
propuesto por la OIT-OMS (Organizacion Internacional del Trabajo —
Organizacion Mundial de la salud), utilizado por Giron y Veliz (2022), los cuales
manifestaron que este cuestionario consta de 25 items, mediante los cuales se
determinan las fuentes de estrés en las empresas, ademas de manera textual
manifiestan que se enfocan en aspectos como: “condiciones ambientales de
trabajo, factores intrinsecos del puesto y temporales del mismo, estilos de
direccion y liderazgo, la gestion de recursos humanos, las nuevas tecnologias”
(p. 83). También se realiz6 una entrevista al director de Talento Humano y para

finalizar la fase 1 se tabularon y analizaron los datos obtenidos.

FASE Il: DIAGNOSTICAR LA INCIDENCIA DEL ESTRES EN EL CLIMA
LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD DEL CANTON
TOSAGUA DURANTE EL PERIODO 2021.

En esta fase, fueron establecidas las siguientes actividades:

e Realizar un analisis de correlacion mediante el software estadistico SPSS

e Anadlisis de resultados

Fue necesario realizar un analisis de correlacién y se ejecutd a través del

software estadistico SPSS, en donde se conocid el nivel de incidencia entre el
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estrés y el clima laboral en los servidores publicos del GAD cantén Tosagua,

para finalizar esta fase se realiz6 un analisis de resultados.

FASE lll: PROPONER UN PLAN DE MEJORAS CON ESTRATEGIAS Y
ACCIONES QUE PERMITAN LA REDUCCION DEL ESTRES PARA EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN EL GAD DEL CANTON
TOSAGUA.

e Disefio del plan de mejoras con estrategias que permitan la reduccion del
estrés para el mejoramiento del desemperio laboral en el GAD del cantén
Tosagua.

e Socializacion del plan de mejoras propuesto, con las personas

encargadas de la direccion de talento humano del GAD Cantén Tosagua.

Luego del proceso investigativo se realizé el disefio del plan de mejoras, el cual
fue un instrumento de trabajo con la informacion necesaria que permiti6 mejorar
el clima laboral en el GAD Cantén Tosagua y por ende el fortalecimiento de la
institucion; para cerrar el trabajo se realizo la socializacion de las estrategias con
los hallazgos y la manera de mejorarlos a las personas encargadas de la

direccién de talento humano de la institucion.
3.8. ANALISIS ESTADISTICO

Para realizar el analisis correspondiente se revis6 de manera critica la
informacion recogida, es decir limpieza de informacion defectuosa:
contradictoria, incompleta, no pertinente. Se tabul6 la informacion de acuerdo a
los items y las variables elegidas para el estudio; se realizé un estudio de datos
para presentacion de resultados estadisticos relevantes, identificacion de
tendencias y correlaciones fundamentales de acuerdo con los objetivos e
interrogantes, finalmente se interpretaron los resultados obtenidos con apoyo del
marco teodrico y se establecieron las conclusiones y recomendaciones

necesarias.



CAPITULO IV RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. FASE |: ESTABLECER EL NIVEL DE ESTRES Y EL TIPO DE CLIMA
LABORAL PRESENTE EN EL GAD DEL CANTON TOSAGUA
DURANTE EL PERIODO 2021.

La investigacion inicié con la aplicacion del cuestionario sobre estrés laboral y
sobre clima laboral propuesto por la OIT-OMS, a los 254 servidores publicos del
GAD del cantén Tosagua; luego se visito a los directores departamentales para
tener una idea de como funciona la institucién y en qué medida los trabajadores
estan expuestos al estrés dentro de sus puestos de trabajo; finalmente se

tabularon y analizaron los datos obtenidos.

4.1.1.1. APLICACION DEL CUESTIONARIO SOBRE ESTRES LABORAL
DE LA OIT-OMS

El objetivo de esta actividad fue aplicar el cuestionario sobre estrés laboral de la
OIT — OMS a los 254 trabajadores del GAD cantdén Tosagua, para poder lograrlo,
los autores visitaron las instalaciones del municipio durante un mes en diferentes
dias y horarios (septiembre 2022), con la finalidad de tener el acercamiento con
los servidores publicos del GAD. En el anexo 1, se puedo observar el modelo del

cuestionario para la encuesta que fue aplicado.

El cuestionario esta estructurado en dos secciones, la primera son los datos
generales, en donde se pueden encontrar datos como edad, género, estado civil,
nivel de educacion y area en la que trabaja; la segunda seccion es el cuestionario
sobre estrés laboral y clima laboral propuesto por la OIT-OMS, el cual consta de
25 preguntas cuya valoracion va del 1 al 7, una de las ventajas de este tipo de
escala es que la calificacion asignada pudo ser mas especifica, de acuerdo al
criterio del informante de calidad, que en este caso se tratd de los trabajadores

del GAD, en el anexo 2 se presentan las fotos de este proceso.
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4.1.1.2. APLICACION DE ENTREVISTA AL DIRECTOR DE TALENTO
HUMANO

En la entrevista aplicada al director de talento humano del GAD Canton Tosagua
(ver anexo 3), se discutié el tema del estrés y su impacto en el clima laboral. El
director explica que el cansancio emocional es la dimension de estrés laboral
mas frecuente en la institucion, aunque también existen casos de
despersonalizacion y falta de realizacion personal. Los factores principales

causantes del estrés son el clima laboral y los factores de riesgo psicosocial.

Segun el director, el estrés estad influenciado por la vida personal de los
empleados, como en el caso de los obreros en programas de alcoholismo. No
existe igualdad en el nivel de responsabilidad y tareas asignadas a cada
colaborador, lo que puede generar mayor estrés. La sobrecarga de tareas hacia
funcionarios publicos es variable y se presenta en ciertas temporadas en donde

se requiere informacion.

Ademas, en la institucibn se emplean canales de comunicacion como el chat
interno, el departamento de comunicacion y los gremios para el desarrollo de las
actividades. No se aplican técnicas a nivel institucional para el manejo del estrés
y se observan sintomas de fatiga y falta de atencion en el personal. Los
empleados que viven en otra ciudad y que se movilizan diariamente manifiestan
mas estrés. Las mujeres presentan mayor grado de estrés que los hombres. Se
recomienda la contratacién de un personal de trabajo social para mejorar el

manejo del estrés en la institucion.

Las respuestas dadas se presentan en el anexo 4 para una mejor visualizacion,
ademas en el anexo 5 se presenta la foto de la sesion. En el siguiente apartado
se muestra la tabulacion de los datos recabados en el cuestionario aplicado a los

trabajadores.
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TABULACION Y ANALISIS DE DATOS OBTENIDOS, EN DONDE
SE EVIDENCIARON LOS NIVEL DE ESTRES LABORAL Y EL TIPO
DE CLIMA LABORAL

41.1.3.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a
los servidores publicos del GAD del cantén Tosagua sobre el estrés y su
incidencia en el clima laboral. La primera seccidon del cuestionario esta
comprendida por datos generales y la segunda seccion sobre el estrés laboral
de la OIT-OMS.

Tabla 4.1. Edad

Rango de Frecuencia Porcentaje
Edad
Menos de 25 44 17%
Entre 26 y 35 68 27%
Entre 36y 45 89 35%
Mayor a 45 53 21%
Total 254 100%

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.

En la tabla 4.1 se muestra que, el 17 % de los servidores publicos del GAD se
encuentra en un rango de edad menor a 25 afios; 27 % estan entre 26 y 35 afios;
el 35 % estan entre 36 y 45; y, el 21 % estan en un rango mayor a 45 afios de
edad.

Tabla 4.2. Sexo

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Hombre 167 66%
Mujer 87 34%
Total 254 100%

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.
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En la tabla 4.2 se muestra que, el 66 % de los servidores publicos del GAD son
hombres; mientras que, el 34 % son mujeres, se evidencia una diferencia
significativa, siendo el reflejo de una sociedad en donde la desigualdad
prevalece, de esta manera afirma el World Bank (2020) que en las instituciones
aun existe desigualdad, las mujeres siguen encontrando obstaculos,
amenazando su estabilidad economica, crecimiento profesional y la vida

personal, lo cual motiva a seguir trabajando para mejorar esta situacion.

Adicionalmente, Rangel (2020), manifiesta que estos escenarios se han
agudizado tras la pandemia, poniendo de manifiesto las brechas laborales

existentes, todo esto repercute en el rendimiento del mercado laboral.

Tabla 4.3. Estado Civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Casado 54 21%
Divorciado 39 15%
Soltero 49 19%
Union de hecho 99 39%
Viudo 13 5%
Total 254 100%

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,
Joel Alirio Zambrano Rosado.

En la tabla 4.3 sobre el estado civil de los servidores publicos del GAD se
muestra que, el 39 % estan en una union de hecho; el 19 % esta soltero; el 21%

se encuentra casado; el 15 % esta divorciado; y, el 5 % son viudos.

Tabla 4.4. Nivel de Educacion

Nivel de Educacion Frecuencia Porcentaje
Cuarto Nivel 13 5%
Secundaria 119 47%
Tercer Nivel 122 48%
Total 254 100%

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.
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En la Figura 4.4 sobre el nivel de educacién de los servidores publicos del GAD
se muestra que, el 48% tienen un nivel de educacion del tercer nivel; el 47%
tiene un grado de educacion hasta la secundaria; y, el 5% tienen un titulo de
cuarto nivel. Las siguientes preguntas se ejecutaron utilizando un cuestionario
sobre el estrés laboral de la OIT-OMS aplicando las alternativas de la escala de
Likert.



A continuacion, se presentan las preguntas 1 a 10 del cuestionario representadas en la tabla 4.5, con los resultados obtenidos,

respectivamente.
Tabla 4.5. Preguntas 1 a 10 utilizando la escala de Likert
) Rara ) Algunas ) )
Item Nunca Ocasionalmente Frecuentemente | Generalmente | Siempre | Porcentaje
Veces Veces
1) Estar en permanente actividad laboral me genera estrés. 0.39% 0,39% 12,60% 33,86% 34.25% 16,93% 1,57% 100%
2) Rendir informes constantemente me hace sentir
] 0,39% 1,97% 12,99% 33,07% 33,86% 14,57% 3,15% 100%
presionado.
3) Las actividades de mi area de trabajo presentan actividades
que siento que no puedo controlar. 0,00% 2,36% 12,99% 30,31% 37,40% 14,17% 2,76% 100%
4) El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo
o 0,00% 2,76% 12,99% 30,31% 37,80% 12,60% 3,54% 100%
es limitado.
5) Mi grupo de trabajo me hace sentir excluido. 0,00% | 1,18% 12,20% 35,04% 37,01% 11,42% 3,15% 100%
6) Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 1.18% 2.76% 13.39% 35,04% 34,25% 11,42% 1.97% 100%
7) Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la
o 0,00% 1,57% 17,32% 33,07% 31,89% 15,75% 0,39% 100%
institucion.
8) La estrategia de la organizacion no es bien comprendida. 0,00% 1.18% 14.57% 34,25% 37.01% 11,02% 1.97% 100%
9) Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el
0,00% 1,97% 11,81% 31,50% 37,80% 15,35% 1,57% 100%
buen desempefio.
10) Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 0.39% 2.76% 15.35% 30,31% 36,22% 13.39% 1,57% 100%

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,
Joel Alirio Zambrano Rosado.



Pregunta 1: Estar en permanente actividad laboral me genera estrés.

En la pregunta uno, el 34.25 % de los servidores publicos del GAD respondio
que frecuentemente; el 33,86 % indica que algunas veces; el 16,93 % contestd
gue generalmente; el 12,60 % menciona que ocasionalmente; mientras que, el
1,57 % indic6 que siempre; vy, el 0,39 % indicaron gue nunca y rara vez,
respectivamente. Nava et, al. (2016), indica que, el estrés laboral se caracteriza
por las posibles relaciones amenazantes o desbordantes que van desde el lugar
fisico de trabajo, a las caracteristicas del propio trabajo hasta las relaciones

particulares con otros individuos que laboran en el mismo lugar.
Pregunta 2: Rendir informes constantemente me hace sentir presionado.

En la pregunta dos, el 33.86 % de los servidores publicos del GAD respondio
que frecuentemente; el 33,07 % indica que algunas veces; el 14,57 % contesto
gue generalmente; el 12,99 % menciona que ocasionalmente; el 3,15 % indico
gue siempre; mientras que, el 1,97 % vy, el 0,39 % indicaron que nunca y rara
vez, respectivamente. Carpio et, al. (2017), menciona que el estrés laboral esta
relacionado con la excesiva carga de trabajo, el nivel de responsabilidad,
condiciones fisicas no adecuadas, lo que afectaria la salud mental y fisica de los
trabajadores, ademas del desempefio profesional y en varios casos las

relaciones personales; ya que desafian su capacidad para afrontar la situacién.

Pregunta 3. Las actividades de mi area de trabajo presentan actividades

gue siento que no puedo controlar.

En la pregunta tres, el 37.40 % de los servidores publicos del GAD respondio
que frecuentemente; el 30,31 % indica que algunas veces; el 14,17 % contestd
gue generalmente; el 12,99 % menciona que ocasionalmente; el 2,76 % indico
gue siempre; y, el 2,36 % restante respondieron que rara vez. Para Nava et, al.
(2016), “el estrés laboral es un componente caracteristico del trabajo, debido a
la competitividad creciente y estd asociado con problemas de productividad,

salud y relaciones personales”.
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Pregunta 4. El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es

limitado.

En la pregunta cuatro, el 37.80 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue frecuentemente; el 30,31 % indica que algunas veces; el 12,99 % menciona
gue ocasionalmente; el 12,60 % contestd que generalmente; el 3,54 % indico
que siempre; mientras que, el 2,76 % restante mencion6 que rara vez. Delgado,
Calvanapon y Cardenas, sefialan que el estrés aparece cuando los recursos
disponibles resultan insuficientes ante las exigencias laborales, provocando
efectos no experimentados anteriormente, hasta que se ve obligado a enfrentar
metas que comprometen su estatus social y laboral sin las condiciones propicias,

lo que causa un desequilibrio en su condicion fisica y mental.
Pregunta 5. Mi grupo de trabajo me hace sentir excluido.

En la pregunta cinco, el 37.01 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue frecuentemente; el 35,04 % indica que algunas veces; el 12,20 % menciona
gue ocasionalmente; el 11,42 % contestd que generalmente; el 3,15 % indico
que siempre; mientras que, el 1,18% restante mencion6é que rara vez. Para
Carpio et, al. (2017), el estrés laboral “viene acompanado de deterioro cognitivo
gue presenta una pérdida progresiva del idealismo, baja realizacion a causa de
un deterioro afectivo y por la aparicion de conductas negativas hacia las

personas con las cuales tiene que interactuar”.
Pregunta 6. Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

En la pregunta seis, el 35,04% de los servidores publicos del GAD respondié que
algunas veces; el 34,25 % indica que frecuentemente; el 13,39 % menciona que
ocasionalmente; el 11,42% contestd que generalmente; el 2,76 % indicd que
siempre; mientras que, el 1,97% y el 1,18 % mencionaron que siempre y rara
vez, respectivamente. Sarsosa y Charria (2018), indican que el estrés es un
“‘desajuste entre una respuesta adaptativa y demandas externas que son
percibidas como amenazantes por sobrepasar las capacidades tanto fisicas

como mentales del individuo”.
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Pregunta 7. Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la

institucion.

En la pregunta siete, el 33,07 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue algunas veces; el 31,89 % indica que frecuentemente; el 17,32 % menciona
gue ocasionalmente; el 15,75 % contestd que generalmente; el 1,57 % indicé
que rara vez; mientras que, el 0,39 % restante menciond6 que siempre. Carranco
y Pando (2019), indica que, las consecuencias del estrés “en la dimension social
resulta evidente como frente a esas situaciones de estrés continuo las relaciones

humanas son afectadas”.
Pregunta 8. La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

En la pregunta ocho, el 37.01 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue frecuentemente; el 34,25 % indica que algunas veces; el 14,57 % menciona
gue ocasionalmente; el 11,02 % contestd que generalmente; el 1,97 % indico
gue siempre; mientras que, el 1,18 % restante mencion6é que rara vez. Para
Bruges, Lopez y Socarras (2020), el estrés “es considerado como uno de los
principales problemas para la salud de los trabajadores, por lo tanto, el contar
con una buena gestion y un orden en la parte laboral puede proteger al personal

del estrés en sus actividades profesionales”.

Pregunta 9. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el

buen desemperfio.

En la pregunta nueve, el 37,80 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue frecuentemente; el 31,50 % indica que algunas veces; el 15,35 % menciona
que generalmente; el 11,81 % contesté que ocasionalmente; el 1,97 % indic6
que rara vez; mientras que, el 1,57 % restante menciond que siempre.
Matabanchoyun et, al. (2020) destaca que, “un desbalance entre las demandas
percibidas en la situacion, los recursos del trabajador y apoyo social, pueden

generar consecuencias psicologicas de los trabajadores”.
Pregunta 10: Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

En la pregunta diez, el 36,22 % de los servidores publicos del GAD respondi6

que frecuentemente; el 30,31 % indica que algunas veces; el 15,35 % menciona
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gue ocasionalmente; el 13,39 % contestd que generalmente; el 2,76 % indico
gue rara vez; mientras que, el 1,57 % y 0,39 % indicaron que siempre y nunca,
respectivamente. Para Tamayo y Padilla (2018), las diferencias individuales son
importantes en la experiencia del estrés laboral, ya que la combinacion de una
situacién particular y de una persona determinada puede dar como resultado la

falta de equilibrio que podria inducirla al estrés.



En la siguiente tabla (Tabla 4.6.), se presenta las preguntas 11 a 20 del cuestionario con los resultados obtenidos, respectivamente.

Tabla 4.6. Preguntas 11 a 20 utilizando la escala de Likert

_ Rara ) Algunas ) )
ltem Nunca Ocasionalmente Frecuentemente Generalmente Siempre Porcentaje
Veces Veces
11) Mi supervisor no se preocupa de mi
. 0,39% 1,18% 9,45% 37,01% 33,07% 16,93% 1,97% 100%
bienestar personal.
12) No se dispone de conocimiento
o o » 0,00% 3,15% 16,93% 27,95% 35,04% 15,35% 1,57% 100%
técnico para seguir siendo competitivo.
13) No se tiene derecho a un espacio
. . 0,00% 1,18% 12,99% 33,86% 35,04% 13,39% 3,54% 100%
privado de trabajo.
14) La estructura formal tiene demasiado
0,00% 1,97% 12,20% 33,07% 36,22% 13,78% 2,76% 100%
papeleo.
15) Mi supervisor no tiene confianza en el
. . ) 0,79% 2,36% 11,02% 32,68% 36,61% 14,96% 1,57% 100%
desempefio de mi trabajo.
16) Mi equipo se encuentra
. 0,00% 2,76% 15,75% 33,07% 31,89% 15,35% 1,18% 100%
desorganizado.
17) Mi equipo no me brinda proteccién en
relacion con injustas demandas de trabajo | 0,00% 1,57% 13,78% 34,65% 31,89% 14,96% 3,15% 100%
gue me hacen los jefes.
18) La organizacion carece de direcciéon y
o 0,00% 2,76% 13,78% 31,89% 35,04% 12,99% 3,54% 100%
objetivo.
19) Mi equipo me presiona demasiado.
0,00% 2,76% 12,60% 35,83% 35,43% 11,42% 1,97% 100%
20) Me siento incémodo al trabajar con
. . . 0,00% 1,97% 11,02% 35,83% 34,65% 14,96% 1,57% 100%
miembros de otras unidades de trabajo.

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.




Pregunta 11: Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

En la pregunta once, el 37,10 % de los servidores publicos del GAD respondi6
gue algunas veces; el 33,07 % indica que frecuentemente; el 16,93 % menciona
gue generalmente; el 9,45 % contestd que ocasionalmente; el 1,97 % indicé que
siempre; mientras que, el 1,19 % y el 0,39 % menciond que rara vez y nunca,
respectivamente. Para Bruges, Lopez y Socarras (2020), “algunos puestos de
trabajo producen mas estrés que otros, siendo que la evidencia indica que las
causas de estrés difieren segun el nivel organizacional”’; en consecuencia, se
pueden determinar que algunas de las causas relacionadas son debido al
contexto de trabajo y otras estan relacionadas con el contenido del trabajo.

Pregunta 12: No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo

competitivo.

En la pregunta doce, el 35,04 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue frecuentemente; el 27,95 % indica que algunas veces; el 16,93 % menciona
gue ocasionalmente; el 15,35 % contestd que generalmente; el 3,15 % indico
que rara vez; mientras que, el 1,57 % restante menciono que siempre. Para Paya
y Calvo (2020), las estrategias de flexibilizacion y precarizacion laboral, ha
incrementado el trabajo, desencadenando una reduccion en el apoyo social y

aumentando notablemente la exposicion estrés laboral.
Pregunta 13: No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

En la pregunta trece, el 35,04 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue frecuentemente; el 33,86 % indica que algunas veces; el 13,39 % menciona
que generalmente; el 12,99 % contesté que ocasionalmente; el 3,54 % indic6
gue siempre; mientras que, el 1,18 % restante menciono que rara vez. Graneros
(2018), menciona que, si los espacios de trabajo estan reducido el trabajador “se
ve obligado a mantener una misma postura durante un largo periodo, ademas

de trastornos fisicos, puede generar estrés”.
Pregunta 14: La estructura formal tiene demasiado papeleo.

En la pregunta catorce, el 36,22% de los servidores publicos del GAD respondi6

que frecuentemente; el 33,07 % indica que algunas veces; el 13,78 % menciona
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gue generalmente; el 12,20 % contestd que ocasionalmente; el 2,76 % indico
que siempre; mientras que, el 1,97 % restante menciono que rara vez. Huanca
(2019), menciona que, uno de los factores que generan estrés laboral con mayor

frecuencia en los profesionales, es el excesivo papeleo.

Pregunta 15: Mi supervisor no tiene confianza en el desempeiio de mi

trabajo.

En la pregunta quince, el 36,61 % de los servidores publicos del GAD respondi6
que frecuentemente; el 32,68 % indica que algunas veces; el 14,96 % menciona
gue generalmente; el 11,02 % contestd que ocasionalmente; el 2,36 % indico
gue rara vez; mientras que, el 1,57 %y el 0,79 % menciond que siempre y nunca,
respectivamente. Para Palomino (2017), El estrés puede influir de manera
negativa en el desempeio laboral, afectado el clima organizacional y la
motivacion por lo tanto “si un trabajador considera que no cumple un papel
importante en la organizaciéon, se sentira desmotivado y su desempefio sera
inferior, asi mismo si sus habilidades y conocimientos no estan acorde al cargo

que tiene entonces tendra un desempefio deficiente”.
Pregunta 16: Mi equipo se encuentra desorganizado.

En la pregunta dieciséis, el 33,07 % de los servidores publicos del GAD
respondié que algunas veces; el 31,89 % indica que frecuentemente; el 15,75 %
menciona que ocasionalmente; el 15,35 % contestd que generalmente; el 2,76
% sefald que rara vez; mientras que, el 1,18% restante afirma que siempre.
Tunja (2021), manifiesta que, uno de los factores que engloban los niveles de

estrés es un equipo de trabajo desorganizado.

Pregunta 17: Mi equipo no me brinda proteccion en relacién con injustas

demandas de trabajo que me hacen los jefes.

En la pregunta diecisiete, el 34,65 % de los servidores publicos del GAD
respondié que algunas veces; el 31,89 % manifiesta que frecuentemente; el
14,96 % menciona que generalmente; el 13,78 % contestd que ocasionalmente;
el 3,15 % sefal6 que siempre; mientras que, el 1,57 % restante asevera que rara

vez. Graneros (2018) determina que, “la importancia y necesidad que existe de
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contar con relaciones interpersonales saludables en las organizaciones, el apoyo

social permite hacer frente a las demandas y exigencias”.
Pregunta 18: La organizacion carece de direccion y objetivo.

En la pregunta dieciocho, el 35,04% de los servidores publicos del GAD
respondié6 que frecuentemente; el 31,89 % algunas veces; el 13,76 %
generalmente; el 12,99 % ocasionalmente; el 3,54% siempre; mientras que, el
2,76 % restante afirma que rara vez. Para Londofio (2019), “dentro de las
organizaciones ocurren tensiones que influyen necesariamente en la calidad de

vida de quienes trabajan para la subsistencia de estos sistemas”
Pregunta 19: Mi equipo me presiona demasiado.

En la pregunta diecinueve, el 35,83 % de los servidores publicos del GAD
respondié que algunas veces; el 35,43 % indica que frecuentemente; el 12,60 %
sefiala que ocasionalmente; el 11,42 % contesté que generalmente; el 2,76 %
afirmd que rara vez; mientras que, el 1,97 % restante mencioné que siempre.
Vidal (2019), destaca que, las empresas que trabajan en fortalecer las
capacidades individuales y grupales rinden mas y superan con mayor facilidad
las dificultades, estableciendo un liderazgo positivo y climas favorables para que
los equipos de trabajo se sientan participes de los retos y del crecimiento

empresarial.

Pregunta 20: Me siento incoOmodo al trabajar con miembros de otras

unidades de trabajo.

En la pregunta veinte, el 35.83 % de los servidores publicos del GAD respondio
gue algunas veces; el 34,65 % indica que frecuentemente; el 14,96 % menciona
que generalmente; el 11,02 % contesté que ocasionalmente; el 1,97 % afirmé
gue rara vez; mientras que, el 1,57 % restante sefialo que siempre. Carpio et, al.
(2017), afirma que, “el estrés croénico, vivido por los individuos desencadenan el
sindrome de estrés laboral” siendo éste de caracter interpersonal y emocional,
siendo comun en profesionales de empresas que trabajan con otros

trabajadores.



Para finalizar el andlisis del cuestionario aplicado, se presenta las preguntas 21 a 24 del cuestionario representadas en la tabla

4.7, con sus respectivos resultados.

Tabla 4.7. Preguntas 21 a 25 utilizando la escala de Likert

. Rara
Item Nunca Ocasionalmente Algunas Veces Frecuentemente Generalmente Siempre Porcentaje
Veces

21) Mi equipo no me
brinda ayuda técnica 0,39% 1,57% 13,78% 34,25% 35,83% 11,02% 3,15% 100%

cuando es necesario.

22) La cadena de
mando no se respeta 0,39% 1,97% 12,20% 33,86% 35,43% 12,20% 3,94% 100%
(jerarquia).

23) No se cuenta con
la tecnologia para

) 0,00% 3,15% 11,42% 39,37% 28,74% 14,96% 2,36% 100%
hacer un trabajo de

importancia.

24) ¢Ha sentido
estrés en el

0,00% 2,36% 14,57% 33,07% 35,43% 12,99% 1,57% 100%
desarrollo de sus

actividades?

25) ¢La empresa le
permite hacer

o ) 0,39% 3,15% 11,02% 33,46% 38,19% 12,20% 1,57% 100%
actividades relajantes

para desestresarse?

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.



Pregunta 21: Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

En la pregunta veintiuno, el 35.83 % de los servidores publicos del GAD
respondié que frecuentemente; el 34,25 % indica que algunas veces; el 13,78 %
menciona que generalmente; el 11,02 % contesté que ocasionalmente; el 3,15
% indico que siempre; mientras que, el 1,57 % y 0,39 % mencionaron que rara
vez y nunca, respectivamente. Para Cruz et, al. (2022), “el clima laboral negativo
influye en la inadaptacion del personal y aparecen consecuencias laborales,
fisiolégicas y psicolégicas en los trabajadores”, afectando la relacion entre el
individuo, el clima laboral y la percepcion individual de factores amenazantes

procedentes del trabajo, producto del estrés laboral.
Pregunta 22: La cadena de mando no se respeta (jerarquia).

En la pregunta veintidés, el 35,43 % de los servidores publicos del GAD
respondié que frecuentemente; el 33,86 % indica que algunas veces; el 12,20 %
mencionaron que generalmente y ocasionalmente, respectivamente; el 3,94 %
afirmé que siempre; mientras que, el 1,97 % y 0,39 % sefialaron que rara vez y
nunca, respectivamente. Vera (2021) manifiesta que, una de las diversas causas
gue puede generar estrés laboral, es la ausencia de una descripcion clara del
trabajo, o de la cadena de mando, “ya que el trabajador afronta situaciones
inciertas que le crean desconfianza y la sensaciéon de no estar preparado para

afrontar un problema en la organizacion”.

Pregunta 23: No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de

importancia.

En la pregunta veintitrés, el 39,37 % de los servidores publicos del GAD
respondié que algunas veces; el 28,74 % indica que frecuentemente; el 14,96 %
menciona que generalmente; el 11,42 % contesté que ocasionalmente; el 3,15
% afirmd que rara vez; mientras que, el 2,36 % restante sefialé que siempre.
Borja, Lopez y Lalama (2017) determinan que, las organizaciones en un principio
buscan aumentar el rendimiento organizacional centrandose en maquinaria de
produccion y rapidez de procesos, pero, hoy en dia también se ha incorporado

la productividad el talento humano, tomando en cuenta la satisfaccion de los
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trabajadores, el ambiente laboral, la psicologia ocupacional, el estrés laboral,

entre otros.
Pregunta 24: ¢Ha sentido estrés en el desarrollo de sus actividades?

En la pregunta veinticuatro, el 35,43 % de los servidores publicos del GAD
manifestd que frecuentemente; el 33,07 % algunas veces; el 14,57 %
ocasionalmente; el 12,99 % generalmente; el 2,36% rara vez; y, el 1,57 %
restante sefialé que siempre. Pay4, y Calvo, (2020), manifiestan que, “las largas
e intensas jornadas de trabajo con una reducida capacidad de las personas
trabajadoras para elegir o controlar sus horas y jornadas laborales afectan

negativamente a su salud fisica y psicolégica”.

Pregunta 25: ¢La empresa le permite hacer actividades relajantes para

desestresarse?

En la pregunta veinticinco, el 38,19 % respondieron que frecuentemente; el 33,46
% indica que algunas veces; el 12,20 % sefala que generalmente; el 11,02 %
contestd que ocasionalmente; el 3,15 % afirma que rara vez; mientras que, el
1,57 % y 0,39 % mencionaron que siempre y nunca, respectivamente.
Benavides, Delclés, y Serra (2018), expresan que, la salud laboral requiere una
mayor implicacion de las empresas siendo necesario abordar de manera
integrada la salud de las personas que trabajan, basandose en la prevencion de
riesgos del trabajo, promoviendo la salud en general para empoderar a las
personas que trabajan a ser protagonistas también de su propia salud, pues los
riesgos no laborales también afectan a su bienestar y continuidad en el trabajo.

De acuerdo con los datos obtenidos y haciendo un promedio general, el estrés
se ubica en 4,52 sobre siete que es la calificacion maxima, lo ideal seria que el
resultado sea cero (0) o cercano a cero (0). Esto significa que el estrés en el
GAD Tosagua se ubica en un 64%, lo importante seria identificar los elementos

estresores y establecer estrategias que permitan mitigarlos.
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Promedio General por sexo

EH =M

Figura 4.1. Analisis del promedio general de estrés por género

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,
Joel Alirio Zambrano Rosado.

Como se observa en el gréfico 4.30, no existe una diferencia significativa entre
el estrés de hombre y mujeres sin embargo en ciertos indicadores si existe una

diferencia dependiendo del sexo de la persona que responde el cuestionario.

4.1.2. FASE II: DIAGNOSTICAR LA INCIDENCIA DEL ESTRES EN EL CLIMA
LABORAL EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD DEL CANTON
TOSAGUA DURANTE EL PERIODO 2021.

Con la meta de cumplir con la fase Il, tal como se explicé en la metodologia, se
desarrollaron las siguientes actividades:

e Realizar un andlisis de correlacién mediante el software estadistico SPSS.
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e Analisis de resultados.

4.1.2.1. REALIZAR UN ANALISIS DE CORRELACION MEDIANTE EL
SOFTWARE ESTADISTICO SPSS

Para realizar el analisis de correlacion se utilizo el software estadistico SPSS, a
través de un analisis bivariado con la prueba de Pearson, se realizé la correlacion

de los siguientes items distribuido de la siguiente manera:

e Clima organizacional
o La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
o Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen
desempeifio.
o La estructura formal tiene demasiado papeleo.
o La cadena de mando no se respeta (jerarquia).
e Estrés laboral
o Estar en permanente actividad laboral me genera estrés.
o Rendir informes constantemente me hace sentir presionado.
o Las actividades de mi area de trabajo presentan actividades que
siento que no puedo controlar.
o El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es

limitado.

Luego del andlisis correspondiente se obtuvieron los resultados que se observan
en la tabla 4.8., en donde se puedo observar las interrelaciones que dan como

resultado la Correlacion de Pearson y la significancia de origen bilateral.



Tabla 4.8. Métodos de la Investigacion
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Las politicas

La
La estrategia generales La cadena
estructura
de la iniciadas por de mando
. formal
Item Andlisis organizacion la gerencia y no se
iene
no es bien impiden el ) respeta
demasiado
comprendida. buen (jerarquia).
. papeleo.
desempefio.
Estar en Correlacion 0,044 -0,075 0,097 -0,027
permanente de Pearson
actividad laboral Sig. 0,484 0,233 0,123 0,664
me genera (bilateral)
estrés. N 254 254 254 254
o Correlacion -0,001 0,054 0,007 0,048
Rendir informes
de Pearson
constantemente :
_ Sig. 0,987 0,393 0,916 0,444
me hace sentir _
) (bilateral)
presionado.
N 254 254 254 254
Las actividades Correlacion 0,005 0,026 -0,007 -0,062
de mi area de de Pearson
trabajo Sig. 0,936 0,685 0,910 0,322
presentan (bilateral)
actividades que N 254 254 254 254
siento que no
puedo controlar.
El equipo Correlacion -0,073 -0,053 -0,019 0,017
disponible para de Pearson
llevar a cabo el Sig. 0,247 0,397 0,763 0,786
trabajo a tiempo (bilateral)
es limitado. N 254 254 254 254

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.
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4.1.2.2. ANALISIS DE RESULTADOS

Implicitamente se ha hecho la siguiente prueba de hipotesis:

HO = Las variables tienen correlacion si la significacion es menor a 0,05 y

correlacion es mayor que cero.

H1 = Las variables no tienen correlacion si la significancia es mayor a 0,05 y la

correlaciéon es menor a 0.

Con los resultados del calculo del coeficiente de correlacion, fue el interés de los
autores determinar si el valor obtenido para las variables X e Y estan
relacionados entre si, es decir, si tienen una correlacién significativa o solo son
consecuencia del azar. En este caso, en todas las variables interrelacionadas se
observa que la significancia es mayor a 0,05 y la correlacion es menor a 0 0 muy
cerca del cero (0) por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa en el que indica que las variables no tienen correlacion, es decir que

el estrés laboral no incide en el clima laboral.

4.1.3. FASE Ill: PROPONER UN PLAN DE MEJORAS CON ESTRATEGIAS Y
ACCIONES QUE PERMITAN LA REDUCCION DEL ESTRES PARA EL
MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN EL GAD DEL CANTON
TOSAGUA.

Para alcanzar el tercer objetivo, se desarrollaron dos actividades, la primera es
el disefio del plan de mejoras con estrategias que permitan la reduccién del
estrés para el mejoramiento del clima laboral GAD del cantdon Tosagua; y realizar
la socializacion del plan de mejoras propuesto, con las personas encargadas de

la direccién de Talento Humano.
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4.1.3.1. DISENO DEL PLAN DE MEJORAS CON ESTRATEGIAS QUE
PERMITAN LA REDUCCION DEL ESTRES PARA EL
MEJORAMIENTO DEL DESEMPERNO LABORAL EN EL GAD DEL
CANTON TOSAGUA

El plan de mejoras es una herramienta que tiene como objetivo fortalecer
aguellos puntos que se consideran causales de un problema, en este caso se

identificaron los siguientes factores estresores (ver Tabla 4.9.):

e Sobrecarga de trabajo

e Falta de descanso entre tareas

e Falta de inclusion

e Exceso de entrega de informes de manera mensual

e Falta de conocimiento de estrategias y procesos institucionales
e Ausencia de integracion entre departamentos

e Horas extras innecesarias

e Ausencia de un departamento de Trabajo Social

e Mujeres estresadas en mayor proporcion que los hombres

¢ Oficinas de trabajo no adecuadas

Una vez que se identificaron los puntos débiles de acuerdo con la tabulacion de
datos de la encuesta y las respuestas de la entrevista, se propusieron
alternativas para mejorar a manera de estrategias, en donde se establecia una
0 mas actividades con responsables, tiempos, metas e indicadores de medicion,

el plan de mejoras fue propuesto para desarrollarse en el afio 2023.



Tabla 4.9. Plan de mejoras
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ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE rEenA META INDICADOR
INICIO FIN
Capacitar a los trabajadores en la Realizar una capacitacion en manejo de estrés Direccion de Talento Mayo23 Mayo-23 100% =(capacitaciones
aplicacion de técnicas de descanso Humano realizadas/cantidad
como Pomodoro y en disminucion de capacitaciones
en los niveles de estrés planificadas)*100
Realizar una capacitacion en técnicas de descanso Mayo-23  May-23 100% =(capacitaciones
realizadas/cantidad
de capacitaciones
planificadas)*100
Analizar los informes que realiza Solicitar la lista de informes por departamento, Todos los ene-23 jun-23 100% =(listas recibidas/total
cada departamento mensualmente priorizarlos y redefinir los tiempos de entrega de departamentos de
y priorizar los necesarios o redefinir  acuerdo al grado de importancia departamentos)*100
los plazos mensuales
Fomentar la inclusién en el GAD Realizar una capacitacién de liderazgo ejecutivo Talento humano oct-23 nov-23 100% =(capacitaciones
cantéon Tosagua a través de realizadas/cantidad
técnicas de liderazgo ejecutivo. de capacitaciones
planificadas)*100
Socializar el PEDI del GAD Tosagua Socializaciéon Direccién de mar-23 mar-23 100% =1 socializacion
para vincularlos con los objetivos Planificacion realizada*100
departamentales
Capacitar en habilidades Analizar las habilidades especificas de cada Talento humano ene-23 jun-23 100% =(cantidad de puestos

especificas para desenvolverse en

los diferentes puestos de trabajo

puesto

analizados/total de
puestos)*100
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Iniciar las rondas de capacitaciones Talento humano oct-23 dic-23 100% =(capacitaciones
realizadas/cantidad
de capacitaciones
planificadas)*100

Realizar actividades para que los 2 campeonatos deportivos al afio Talento humano mar-23 oct-23 100% =(campeonatos
trabajadores se integren a otras realizados/cantidad
unidades laborales de campeonatos
planificados)*100
Eliminar la necesidad de trabajar en 1 capacitacion sobre gestién de tiempo Talento humano ago-23 ago-23 100% =(capacitaciones
horarios no laborales para lograr realizadas/cantidad
que los servidores tengan el tiempo de capacitaciones
disponible para su respectivo planificadas)*100
descanso.
Establecer un departamento de Creacién del departamento Departamento ene-23 Jun-23 100% Departamento creado
Trabajo Social. Psicolégico
Acondicionar el area de trabajo en Revisiones de las éareas de trabajo de cada Planificacion jul-23 jul-23 100% =(area de trabajo
las instalaciones del GAD paracrear trabajador revisadas/total de
un ambiente fisico adecuado area de trabajo)*100

Realizar el acondicionamiento de las areas de Planificacion ago-23 dic-23 100% =(total de areas

trabajo acondicionas/total de
areas
planificadas)*100

Crear una asociaciéon de mujeres Realizar reuniones de la asociacion de mujeres Presidenta elegida ene-23 dic-23 100% =(reuniones

dentro de la institucion.

una vez por trimestre

realizadas/reuniones

planificadas)

Elaborado por: Luis Alberto Gamez Bone,

Joel Alirio Zambrano Rosado.
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Capacitar a los trabajadores en la aplicaciobn de técnicas de
descanso como Pomodoro y en disminucion en los niveles de estrés:
Esta estrategia tiene como fin la realizacion de una capacitacion con
técnicas que permitan que los trabajadores conozcan las diferentes
técnicas para la disminucion del estrés, en donde, se identifiquen las
causas que pueden ser de todo tipo desde familiares, laborales, internas,
de salud, economicas, entre otras y se establezcan las formas de
canalizarlo o enfrentarlo; ademas de la socializacion de técnicas de

descanso, con la finalidad de hacer mas llevadera la jornada laboral.

Analizar los informes que realiza cada departamento mensualmente
y priorizar los necesarios o redefinir los plazos mensuales:

Los empleados consideran que entregan muchos informes de manera
mensual en los departamentos, por lo que es necesario realizar una
revision de todos los informes que deben entregar y cual es la finalidad y
el departamento receptor; para poder priorizarlo y cambiar la frecuencia
de entrega, si fuera el caso para disminuir en al menos un 15% la carga

laboral por la emisién de informes.

Fomentar lainclusion en el GAD cantén Tosagua atraveés de técnicas
de liderazgo ejecutivo:

En varias ocasiones los directivos y los mandos medios no valoran la
fuerza laboral con la que cuentan, muchas veces el precio de este error
es que la carga de trabajo recaiga en una o dos personas que terminan
haciendo el trabajo de diez (por citar un ejemplo), es por eso, que la
propuesta radica en capacitar a los directivos en liderazgo ejecutivo para
empezar a nivelar el trabajo entre todos los trabajadores, valorando las
capacidades con las que cuenta cada uno.

Socializar el PEDI del GAD Tosagua para vincularlos con los
objetivos departamentales:

En muchas ocasiones, los trabajadores desconocen el rumbo que quiere

tomar la administracion, por lo que alinearse a ellos muchas veces resulta
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complicado; la manera de lograrlo es empoderando al equipo con los
objetivos y estrategias institucionales a través de socializacion del PEDI

(Plan Estratégico de Desarrollo Institucional).

Capacitar en habilidades especificas para desenvolverse en los
diferentes puestos de trabajo:

Todos los tipos de trabajo tienen sus especificidades y particularidades
gue los empleados que lo ejercen deben conocer y manejar, para lo cual
resultan necesarias las constantes capacitaciones en cada puesto;
primero se debe identificar que se realiza en cada area, para de esta

manera planificar las capacitaciones pertinentes.

Realizar actividades para que los trabajadores se integren a otras
unidades laborales:

Una de las principales fuerzas del GAD es el talento humano y las
actividades interdisciplinarias ayudan a fortalecer el trabajo realizado, es
por ello que la integracion entre los diversos grupos ayudara a que la
cohesion entre grupos se consolide y puedan generar un mejor ambiente

y por ende mejores resultados.

Eliminar la necesidad de trabajar en horarios no laborales paralograr
gue los servidores tengan el tiempo disponible para su respectivo
descanso:

La planificacion se considera un elemento fundamental del cumplimiento
de los objetivos, por lo que es necesario que la gestion de tiempo sea la
bandera que lleven los trabajadores, evitando de esta manera que se

tenga que trabajar de manera extraordinaria.

Establecer un departamento de Trabajo Social:
La ausencia de un departamento de trabajo social, impide que la
institucién tenga los mecanismos para disminuir el estrés presente en los

trabajadores y que se realice el seguimiento del caso.
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e Acondicionar el area de trabajo en las instalaciones del GAD para
crear un ambiente fisico adecuado:
Gozar de un espacio de trabajo que brinde las garantias para desarrollar
la jornada es importante, para eso se debe revisar cada uno de los

espacios de trabajo y planificar el arreglo de cada uno de ellos.

e Crear una asociacion de mujeres dentro de la institucion:
La union hace la fuerza, es por eso que se requiere crear una asociacion

de mujeres que sirvan de fortaleza para continuar.

4.1.3.2. SOCIALIZACION DEL PLAN DE MEJORAS PROPUESTO, CON
LAS PERSONAS ENCARGADAS DE LA DIRECCION DE TALENTO
HUMANO DEL GAD CANTON TOSAGUA

Las debilidades encontradas y el plan de mejoras fueron socializados al director
de Talento Humano, adicionalmente, a través de correo electronico en formato
PDF se envid el plan de mejoras a manera de propuesta que permitird la
disminucién del estrés en la instituciébn analizada, en el anexo 6, se puede
observar las fotos del proceso de socializacion, en donde uno de los resultados
fue el compromiso de aplicarlo en el afio 2023 y de socializarlo con los demas

involucrados.
4.2. DISCUSION

Esta investigacion consistio en determinar de qué manera incide el estrés en el
clima laboral de los servidores publicos del GAD cantén Tosagua en el periodo
2021, los autores determinaron que la carga laboral en algunos departamentos
es mayor que en otras, el estrés de los trabajadores depende también de factores
exdgenos; ademas, el andlisis determin6 que no existe una correlacién
significativa entre el clima laboral y el estrés de los trabajadores en el GAD, todo
esto en contraposicion al estudio de Bada y Manayay (2021) en donde si
evidenciaron una relacion entre el estrés y el clima organizacional, teniendo en
cuenta que se trata de instituciones con un giro de actividad, con ello se puede
afirmar que la relacion que tenga el estrés con el clima laboral depende del tipo

de empresa que se esté analizando.
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En el andlisis, los autores identificaron factores que desencadenan estrés laboral
como son: sobrecarga de trabajo, falta de descanso entre tareas, falta de
inclusion, exceso de entrega de informes de manera mensual, falta de
conocimiento de estrategias y procesos institucionales, ausencia de integracién
entre departamentos, horas extras innecesarias, ausencia de un departamento
de Trabajo Social, mujeres estresadas en mayor proporcion que los hombres y

oficinas de trabajo no adecuadas.

Garcia et al. (2018), también agregan a esta lista el escaso apoyo social que los
profesionales perciben por parte de sus superiores, si se contrasta con la
investigacion, este punto se relaciona con la ausencia de un departamento de
Trabajo Social dentro del GAD, el cual debe ser el encargado de realizar el
seguimiento a esta area vital de la institucién, con la finalidad de prevenir la
aparicion del desgaste profesional y que el clima laboral se mantenga en 6ptimas

condiciones.

Otro aspecto a investigar, que no fue objeto de esta exploracion, es que las
mujeres son mas propensas a experimentar situaciones estresantes que los
hombres. En un estudio realizado a seis paises de Latinoamérica, las mujeres
tuvieron un mayor nivel de estrés (44,8% versus el 37,6% de los varones) (Mejia
et al., 2019) esto evidencia un problema social regional relacionado con la carga
laboral y el trabajo en el hogar, esto daria pie a nuevas investigaciones

relacionas al estrés de género y como repercute en el trabajo.

Cuando los factores fueron identificados, se pudieron establecer estrategias para
mitigar los efectos del estrés en el ambito laboral o fortalecer las areas que se
encontraron consolidadas y es que un plan de mejoras, tal como afirma
Tenelema (2021), tiene como propdsito: “evaluar, tomar medidas preventivas y
correctivas por parte del personal de gestién de la organizacion para mejorar el

bienestar de los colaboradores y reducir el nivel de estrés del personal” (p. 80)
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Luego del proceso investigativo los autores presentan las siguientes

conclusiones:

Los trabajadores del GAD del Cantdén Tosagua tuvieron como promedio
general de 4,52% lo que lo convierte en un nivel de estrés de moderado
a alto, esta calificacién varia en temporadas en donde hay aumento de
trabajo dependiendo de la naturaleza del puesto y la época del afio;
ademas el director de Talento Humano a manera de percepcion,
manifestd que las mujeres se estresan mas que los hombres, pero en el
analisis no se encuentra una diferencia significativa en los promedios
generales de estrés. Por otro lado, se puede establecer en los resultados
obtenidos en esta investigacion, que el GAD del Canton Tosagua posee
un clima laboral de tipo autoritario ya que la gerencia no confia en sus
trabajadores y la comunicacion en los distintos niveles es deficiente.
Luego de realizar un analisis de correlacion utilizando el software
estadistico SPSS, se encontré que no hay una correlacion significativa
entre el estrés laboral y el clima organizacional en el GAD estudiado. A
pesar de que se identificaron algunos aspectos del clima organizacional
gue pueden generar estrés en los empleados, los resultados del andlisis
bivariado con la prueba de Pearson indican que estos factores no estan
correlacionados con el estrés laboral. Por lo tanto, se puede afirmar que
el estrés laboral no incide en el clima laboral de la organizacién estudiada.
Es importante destacar que estos resultados deben ser considerados en
conjunto con otros estudios y factores para una evaluacion completa del
clima organizacional y el bienestar de los empleados.

La fase Il del proyecto para mejorar el clima laboral en el GAD del Cantdn
Tosagua se enfocO en proponer un plan de mejoras con estrategias y
acciones para reducir el estrés y mejorar el desempefio laboral. Se
identificaron los factores estresores, como la sobrecarga de trabajo y la

falta de inclusion, y se propusieron alternativas para mejorar, como la
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capacitacion en técnicas de descanso, la priorizacion de los informes y la
creacion de un departamento de trabajo social. Estas estrategias tienen
como objetivo mejorar el clima laboral y aumentar la productividad de los

empleados.
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RECOMENDACIONES

Que las autoridades competentes de la institucion estudiada, analicen los
niveles de estrés de manera periodica y que determinen las causas que
lo provocan para tomar acciones que permitan mitigarlos.

Que se realice un estudio de las causas externas que afectan a los
trabajadores.

Que el plan de mejoras sea puesto a consideracién, con el objetivo de

disminuir el estrés en los trabajadores del GAD del canton Tosagua.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA

CUESTIONARIO PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION SOBRE EL
ESTRES Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL

La carrera de Administracion Publica esta realizando un estudio sobre el estrés
y su incidencia en el clima laboral de los servidores publicos del GAD del cantén
Tosagua con el fin de proponer estrategias y acciones de mejoras.

1. DATOS GENERALES
1.1. EDAD

0 Menos de 25 [ Entre 26y 35 O Entre 36 y45 [0 Mas de 45

1.2. GENERO

O Hombre [ Mujer

1.3. ESTADO CIiVIL

O Soltero [ Casado O Viudo [O Divorciado [ Unién de hecho

1.4. NIVEL DE EDUCACION

O Primaria O Secundaria O Tercer Nivel O Cuarto Nivel

Area de Trabajo:

2. CUESTIONARIO SOBRE EL ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS

Para cada item Ud. debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es un motivo actual

de estrés, marcando el nUmero que mejor la describa.

1 ondicion NUNCA es fuente de estrés.

2 ondicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 ondicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.

a ondicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

ondicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

6 ondicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 ondicion SIEMPRE es fuente de estrés.
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N° ITEM 4

1 Estar en permanente actividad laboral me genera estrés.

2 Rendir informes constantemente me hace sentir presionado.

3 Las actividades de mi area de trabajo presentan actividades que
siento que no puedo controlar.

a El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es
limitado.

5 Mi grupo de trabajo me hace sentir excluido.

6 Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

7 Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la institucion.

8 La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

9 Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen
desempefio.

10 Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

11 Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

12 No se . qispone de conocimiento técnico para seguir siendo
competitivo.

13 No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

14 La estructura formal tiene demasiado papeleo.

15 Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.

16 Mi equipo se encuentra desorganizado.

17 Mi equipo no me brinda proteccion en relacién con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes.

18 La organizacidn carece de direccidn y objetivo.

19 Mi equipo me presiona demasiado.

20 Me siento incémodo al trabajar con miembros de otras unidades de
trabajo.

21 Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

22 La cadena de mando no se respeta (jerarquia).

23 No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.

24 ¢Ha sentido estrés en el desarrollo de sus actividades?

25 éla empresa le permite hacer actividades relajantes para

desestresarse?




71

ANEXO 2: FOTOS DE LA APLICACION DEL CUESTIONARIO
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ANEXO 3: CUESTIONARIO DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE INFORMACION PARA LA
ENTREVISTA, PARA EL TRABAJO DE TITULACION TITULADO:

EL ESTRES Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL EN LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD CANTON TOSAGUA PERIODO 2021

3. DATOS GENERALES

Area de Trabajo: Talento Humano

Nombres y Apellidos del entrevistado:

Cargo:

OBJETIVO GENRAL: Determinar el estrés y su incidencia en el clima laboral de
los servidores publicos del GAD del Canton Tosagua durante el periodo 2021

para el fortalecimiento de la Institucion.

PREGUNTAS ESPECIFICAS

ESTRES

1. ¢Desde su punto de vista ¢qué es el estrés y como influye en el clima

laboral?

2. ¢Cuéntos empleados y trabajadores laboraron durante el afio 2021
en el GAD Tosaguay cudl es el lugar de residencia?

3. De acuerdo a su criterio de las siguientes dimensiones de estrés
laboral ¢ cuales son mas frecuentes, en el GAD Cantén Tosagua?

Cansancio emocional: esta relacionada con el cansancio emocional y esfuerzo fisico, que se
genera por el permanente contacto entre el cliente y el servidos generando el agotamiento
por tanta atencion y su agotamiento emocional.

Despersonalizacidn: son muestras de ciertos comportamientos y actitudes que no favorecen
a la parte emocional, este negativismo y el pesimismo caracterizan este tipo de individuos que
siempre estan echando la responsabilidad y culpa a los demas que no permiten entablar una
adecuada relacién entre sus compafieros de trabajo.
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Realizacién personal: generalmente esta insatisfecho, desconfiado y una percepcién negativa
y desagradable. El profesional o empleado se siente insatisfecho de su trabajo y de sus logros
profesionales.

4. ¢Cuales son los factores principales causantes del estrés, de
acuerdo a su criterio?

CLIMA LABORAL

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

5. ¢Cree usted que el estrés es un problema que tiene que ver con la
persona o con las condiciones intrinsecas que ésta puede encontrar
en lainstitucion?

6. ¢Considera que existe igualdad en el nivel de responsabilidad y
tareas asignadas a cada colaborador?

7. ¢Existen procesos definidos para el cumplimiento de tramites?

8. Desde su punto de vista ¢Existe sobrecarga de tareas hacia
funcionarios publicos de la Institucion? Si o NO. De ser positiva la
repuesta, indique el por qué.

9. ¢Qué canales de comunicacion emplea el personal de la Instituciéon
para el desarrollo de las actividades?

10. ¢,Como identifica usted el nivel de desempefio laboral de los
funcionarios a su cargo?

11.;.Se le daun manejo adecuado al tema del estrés en el clima laboral?

12.¢Cuéles son las técnicas que se utilizan a nivel institucional para el
manejo del estrés?
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13.¢,Ha observado sintomas de estrés en su personal?, ¢Cuales
sintomas?

14.:.Si la respuesta anterior es positiva han considerado como
estrategia el traslado administrativo (cambio de puesto en la misma
institucién sin considerar cambio de domicilio, Art. 35 de la LOSEP)?

15.¢Del siguiente grupo de empleados en cual ha percibido un mayor
nivel de estrés?

e Los quevienen de otra ciudad.
e Los que viven en la misma ciudad
e Ambos

16.¢Han manifestado en alguin momento, los empleados y trabajadores
gue radican en otras ciudades y que se movilizan diariamente de la
presencia de cansancio o estrés?

17.:Entre hombres y mujeres cuales presentan mayor grado de estrés?
Argumente su respuesta.

18. ¢, Qué aspectos motivacionales se pueden implementar para
mejorar el rendimiento del trabajador?

19.Desde su perspectiva como lider de esta institucion ¢qué aspectos
se deberian trabajar en sus colaboradores para que el estrés no
afecte su desempefio profesional?

20.¢Qué recomendaciones puede brindar para disminuir el estrés en el
ambiente laboral?
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ANEXO 4:

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA CON
RESPUESTAS DEL ENTREVISTADO

CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE INFORMACION PARA LA
ENTREVISTA, PARA EL TRABAJO DE TITULACION TITULADO:

EL ESTRES Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL EN LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL GAD CANTON TOSAGUA PERIODO 2021

4. DATOS GENERALES

Area de Trabajo:
Talento Humano

Nombres y Apellidos del entrevistado:
Licenciado Tedy Daniel Palacios Cano

Cargo:

Director de Talento Humano

OBJETIVO GENRAL: Determinar el estrés y su incidencia en el clima laboral de
los servidores publicos del GAD del Canton Tosagua durante el periodo 2021

para el fortalecimiento de la Institucion.

PREGUNTAS ESPECIFICAS

ESTRES

1. ¢Desde su punto de vista ¢,qué es el estrés y como influye en el clima

laboral?

Influye bastante, si se esta estresado se tiene problemas de su vida en
general.

2. ¢Cuéantos empleados y trabajadores laboraron durante el afio 2021
en el GAD Tosaguay cual es el lugar de residencia?
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254 empleados la mayor parte son de Tosagua y en menor proporcién en

otros cantones.

3. De acuerdo a su criterio de las siguientes dimensiones de estrés
laboral ¢cuales son mas frecuentes, en el GAD Cant6on Tosagua?

Cansancio emocional: esta relacionada con el cansancio emocional y esfuerzo fisico, que se
genera por el permanente contacto entre el cliente y el servidos generando el agotamiento
por tanta atenciéon y su agotamiento emocional.

Despersonalizacion: son muestras de ciertos comportamientos y actitudes que no favorecen
a la parte emocional, este negativismo y el pesimismo caracterizan este tipo de individuos que
siempre estan echando la responsabilidad y culpa a los demas que no permiten entablar una
adecuada relacidn entre sus compafieros de trabajo.

Realizacién personal: generalmente esta insatisfecho, desconfiado y una percepcién negativa
y desagradable. El profesional o empleado se siente insatisfecho de su trabajo y de sus logros
profesionales.

Todas son recurrentes, pero en mayor proporcion se da el cansancio
emocional.

4. ¢Cudles son los factores principales causantes del estrés, de
acuerdo a su criterio?

CLIMA LABORAL
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

5. ¢Cree usted que el estrés es un problema que tiene que ver con la
persona o con las condiciones intrinsecas que ésta puede encontrar
en la institucion?

Tiene que ver con la influencia de la vida personal, por ejemplo el caso de
los obreros que estan en programas de alcoholismo.

6. ¢Considera que existe igualdad en el nivel de responsabilidad y
tareas asignadas a cada colaborador?

No existe igualdad porque de eso depende la remuneracion; siendo
especialistas en ciertas areas tienen mas trabajo, a mayor responsabilidad
mayor estrés.

7. ¢Existen procesos definidos para el cumplimiento de tramites?

Generalmente se sigue una orden de ruta, en donde se tiene definido
cuando responder.
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8. Desde su punto de vista ¢Existe sobrecarga de tareas hacia
funcionarios publicos de la Institucion? Si o NO. De ser positiva la
repuesta, indique el por qué.

A veces si, sobre todo en ciertas temporadas en donde se requiere
informacion.

9. ¢Qué canales de comunicacion emplea el personal de la Institucion
para el desarrollo de las actividades?

Chat interno
Departamentos de comunicaciones
Gremios

10.¢,Como identifica usted el nivel de desempefio laboral de los
funcionarios a su cargo?

Lo califico como bueno, con la evaluacion del desempefio que se hace
anual

11.;.Se le daun manejo adecuado al tema del estrés en el clima laboral?

Por ahora de manera no adecuada y todo de manera empirica porque no
existe un departamento de Trabajo Social

12.¢Cuéles son las técnicas que se utilizan a nivel institucional para el
manejo del estrés?

No se aplican

13.¢,Ha observado sintomas de estrés en su personal?, ¢Cuales
sintomas?

Fatiga, falta de atencion

14.¢Del siguiente grupo de empleados en cual ha percibido un mayor
nivel de estrés?
e Los quevienen de otra ciudad.
e Los queviven en la misma ciudad
e Ambos
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15.¢,Han manifestado en algin momento, los empleados y trabajadores
gue radican en otras ciudades y que se movilizan diariamente de la
presencia de cansancio o estrés?

Si han manifestado mas estrés por el hecho de viajar.

16.¢:Entre hombres y mujeres cuales presentan mayor grado de estrés?
Argumente su respuesta.

La mujeres

17.¢Qué aspectos motivacionales se pueden implementar para mejorar
el rendimiento del trabajador?

Pausas activas que recomienda el MSP pero no se realizan de manera
adecuada.

18.Desde su perspectiva como lider de esta institucién ¢qué aspectos
se deberian trabajar en sus colaboradores para que el estrés no
afecte su desempefio profesional?

Motivacion personal y conocer el tipo de vida que tienen en sus casas.

19..,Qué recomendaciones puede brindar para disminuir el estrés en el
ambiente laboral?

Contratacion de un personal de trabajo social.
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ANEXO 5: FOTOS A ENTREVISTA A DIRECTOR




ANEXO 6: FOTOS DE LA SOCIALIZACION DEL PLAN DE MEJORAS
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