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1 Titulo
“Influencia del estrés laboral en el desempefio del personal del Ministerio de Inclusion

Econdmica y Social del canton Pifias, provincia El Oro durante el afio 2023”
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2 Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito principal identificar como los
factores de riesgo y el estrés afectan al desempefio laboral del personal del Ministerio de
Inclusion Econdmicay Social del cantdn Pifias, provincia EI Oro durante el afio 2023, por ende,
se planted diagnosticar los factores de riesgo y el efecto del estrés laboral en el desempefio del
personal y a la vez elaborar una guia de estrategias efectivas para prevenirlo. Ademas, se
elabord una encuesta conformada por 30 preguntas de la cual 28 servidores publicos
participaron de ella y adicionalmente se llevaron a cabo dos entrevistas, las mismas que se
realizaron a la directora de Talento Humano y otra a un funcionario bajo contrato en la
institucion. Los métodos que se aplico para esta investigacion fueron el método deductivo que
permitié tomar informacion de caracter general a través de la revision de la literatura, ayudando
a la fundamentacién del problema y el método analitico que permitié obtener un andlisis
exhaustivo de los aspectos més relevantes del fendmeno, para asi proponer una guia de
estrategias concretas y sustentadas para disminuir el estrés laboral. Posteriormente, la
metodologia que se utilizé fue segun la escala de Likert y el cuestionario propuesto por el
Ministerio de trabajo. Luego de la aplicacion de estas técnicas previamente mencionadas, se
determind en promedio que el nivel de estrés laboral presenta un riesgo medio. Estos resultados
conducen a la conclusién de que los servidores publicos del MIES en el cantdn Pifias estan
experimentando situaciones de estrés, por lo que se recomienda llevar a cabo la
implementacién de las estrategias detalladas en la guia "Manejo del Estrés Laboral a través de

Estrategias Efectivas".

Palabras claves: Estrés laboral, guia, servidores, talento humano, desempefio personal.
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2.1 Abstrac

The main purpose of this research was to identify how risk factors and stress affect the
work performance of the staff of the Ministry of Economic and Social Inclusion of Pifias
canton, EI Oro province during the year 2023, therefore, it was proposed to diagnose the risk
factors and the effect of work stress on the performance of staff and at the same time develop
a guide of effective strategies to prevent it. In addition, a survey consisting of 30 questions was
prepared and 28 public servants participated in it, and additionally two interviews were
conducted, one with the Human Resources Director and the other with an employee under
contract in the institution. The methods applied for this research were the deductive method
that allowed taking general information through the review of the literature, helping the
foundation of the problem and the analytical method that allowed obtaining an exhaustive
analysis of the most relevant aspects of the phenomenon, in order to propose a guide of concrete
and supported strategies to reduce work stress. Subsequently, the methodology used was
according to the Likert scale and the questionnaire proposed by the Ministry of Labor. After
the application of these previously mentioned techniques, it was determined on average that
the level of work stress presents a medium risk. These results lead to the conclusion that MIES
employees in the Pifias canton are experiencing stressful situations, so it is recommended to
carry out the implementation of the strategies detailed in the guide “Management of Job Stress

through Effective Strategies”.

Key words: Job stress, guide, servers, human talent, personal performance.
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3 Introduccién

En el mundo actual, el estrés laboral ha sido un desafio omnipresente y creciente que
afecta a individuos en una amplia variedad de sectores y contextos laborales. Saber manejar
eficazmente o mitigar el estrés representa un desafio sustancial para las personas,
especialmente en el sector publico. Es fundamental implementar estrategias efectivas de
prevencion y manejo del estrés, que contribuya a promover ambientes laborales méas saludables
y amejorar el bienestar general del personal, ademas de optimizar el rendimiento y la eficiencia
organizacional. Por esta razén la importancia de llevar a cabo esta investigacion radica en la
comprension profunda de cémo el estrés laboral afecta a los servidores publicos de la
institucidn, identificando sus manifestaciones fisicas, emocionales y cognitivas, asi como su
impacto en la productividad, la salud mental y la calidad de vida laboral. Este enfoque de
estudio se dirige hacia los servidores publicos que trabajan en el Ministerio de Inclusién

Econdmica y Social en el canton Pifias.

Esta investigacion se apoya en la teoria denominada modelo demanda control-apoyo
social de Karasek, la misma que nos proporciona una conceptualizacion sélida para analizar
como las demandas psicoldgicas, control y el apoyo social impactan en el desempefio laboral,
facilitando asi una comprension mas profunda de los factores de riesgo que puedan influir en

el entorno laboral.

Ademas, el presente trabajo de investigacion brinda informacion acerca del estrés
laboral en el Ministerio de Inclusion Econémicay Social, del canton Pifias, durante el afio 2023
en donde la finalidad es diagnosticar los factores de riesgo y el efecto del estrés laboral en el
desempefio del personal, para posteriormente elaborar una guia de estrategias efectivas de
acuerdo a los factores que muestran ser afectados, esto bajo 7 dimensiones tomadas de la guia
para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial propuesta por el
Ministerio de trabajo, las cuales son ritmo y carga de trabajo, desarrollo de competencias,
liderazgo, margen de accion y control, organizacion de trabajo, recuperacion, soporte y apoyo.
Estos objetivos se alinean con el objetivo general que es la identificacion de como los factores
de riesgo vy el estrés afectan al desempefio laboral, generando asi informacion valiosa para

tomar mejores decisiones que ayuden a la productividad de la institucion.

Cabe mencionar que este estudio no solo brindard a la institucion informacion
importante para la toma de decisiones y la implementacion de estrategias efectivas en su

entorno laboral, sino que también contribuird conocimientos acerca de la importancia del estrés
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laboral en las instituciones del sector publico. Ademas, se espera que los resultados y
recomendaciones puedan ser aplicados a otras instancias y de esta manera enriquecer el
panorama de la gestion.

4 Marco teorico

4.1 Base Teorica
4.1.1 Modelo demanda control-apoyo social de Karasek

Robert Karasek fue un cientifico social y psicologo estadounidense que desarrollo el
Modelo Demanda-Control en la década de 1970, como una forma de comprender y analizar la
relacion entre los factores laborales y la salud de los trabajadores (Gémez, 2013). Es decir, el
estrés es el resultado de la interaccion entre las demandas psicologicas elevadas y el bajo poder
o control en latoma de decisiones. La demanda elevada puede ocurrir de diversas formas como
la carga y ritmo de trabajo, rapidez en el trabajo, ordenes no aceptadas, conflictos, falta de
concentracion, cantidad de interrupciones, etc. Y el control son todos aquellos recursos

disponibles que tiene el trabajador para hacer frente a las demandas laborales.

El modelo plantea que las demandas psicologicas y el control sobre el trabajo son
potenciales estresores que al combinarse de cierta forma aumentan su efecto perjudicial sobre
la salud del trabajador.

Figura 1

Modelo demanda control

Demanda
- +
+ .
Bajo Activo
estrés
°
€
(@]
O
- Pasivo Altg
estrés

Nota: Elaboracion propia, fuente (Chicaiza 2023)
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A partir de esto se crea cuatro categorias de trabajo: pasivo, activo, baja tension y alta

tension, la cual ayuda a entender como el estrés puede variar en diferentes entornos laborales.

Tabla 1

Categorias de trabajo

Categorias de trabajo

Trabajo pasivo Bajas demandas y bajo control.
Trabajo activo Altas demandas y alto control.
Baja tension Bajas demandas y alto control.
Alta tension altas demandas y bajo control.

Nota: Elaboracion propia, fuente revista publica por Santos et al (2013)

Segln Santos et al. (2013) el trabajo de alta tension es considerado en este modelo como
el de mayor riesgo para la salud, pero la intensificacion de las demandas laborales determina
que también el trabajo activo constituye un riesgo a pesar de tener un alto control. Esto podria
ser por el incremento en la carga de responsabilidades y la necesidad constante de estar alerta
y responder a situaciones cambiantes. El trabajo de alta tension, debido a su naturaleza, puede
generar estrés cronico que impacta negativamente en la salud mental y fisica de los
trabajadores. No obstante, el modelo también destaca que incluso en trabajos con un alto
control sobre las tareas, la intensificacion de las demandas laborales puede agotar los recursos

del individuo y aumentar la presion percibida.

Posteriormente, Johnson y Hall citado en Arata et al. (2017) incorporaron una tercera
dimension llamado apoyo social en el afio 1980 considerandolo como una variable que
disminuye la experiencia del estrés laboral en los trabajadores. Esta dimension incluye dos
aspectos, el apoyo social del jefe, que se refiere a como el superior ayuda al crecimiento
profesional del trabajador o en todo caso si representa todo lo contrario, adicional a ello se
encuentra el apoyo social de los compafieros, que es la percepcién de como el trabajador se
siente apoyado por el resto del &rea o entorno mas cercano con relacion a su trabajo y

responsabilidades.

El concepto de apoyo social se ha empleado en multiples contextos, ya sea como una
red social, como relaciones sociales significativas, como la posibilidad de tener personas
confidentes para compartir sentimientos personales y como la presencia de compafiia humana.

Ademas, se ha demostrado que ejerce un efecto positivo general en la salud y desempefia un
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papel atenuante en situaciones de estrés, ya que, un nivel alto de apoyo social en el trabajo lo

disminuye mientras que un nivel bajo lo aumenta (Barrezueta, 2013).

Segun Martinez (2001) considera que cada una de estas demandas se puede interpretar

de la siguiente manera.

Tabla 2

Dimensiones propuestas por Karasek

Las demandas psicol6gicas son las presiones que el trabajo impone a la persona. Es
Demandas  decir, cuando una situacion o tarea esta ejerciendo una presién o demanda sobre el
psicologicas  trabajador, en referencia a la cantidad o carga laboral, presion de tiempo, nivel de
atencion, interrupciones imprevistas.

Esta dimensién es la parte mas fundamental del modelo, puesto que es un medio
para controlar o moderar las demandas del trabajo. Ya que el estrés no solo depende
del hecho de tener muchas exigencias laborales sino, el no tener la suficiente
capacidad de control para resolver las mismas.

Hace referencia al como se trabaja, y tiene dos componentes como la autonomia y
el desarrollo de habilidades. La primera es la capacidad inmediata que tiene la
persona para influenciar sus decisiones relacionadas con su trabajo y a su vez, tener
el control sobre sus propias actividades laborales. El segundo hace referencia a las
capacidades propias gque la persona desarrolla y adquiere a través de su trabajo, tales
como el aprendizaje, creatividad y un trabajo variado.

El apoyo social como su nombre mismo lo indica, es aquel que relaciona los
vinculos sociales y el grado de apoyo que los trabajadores reciben en su trabajo. Es
decir, hasta que instancia se puede contar con compafieros, colegas o superiores
para sacar el trabajo adelante ya que, si existe un alto apoyo social es muy probable
que disminuya el estrés laboral y aumente la productividad dentro de las
instituciones.

Nota: Elaboracion propia, fuente Gomez et al. (2013)

Control

Apoyo social

4.2 Antecedentes

Segun la Organizacion internacional del trabajo, el estrés laboral se destaca como un
tema de suma importancia en muchos paises y en una amplia gama de contextos laborales. El
estrés tiene muchas consecuencias negativas, que abarcan desde problemas de salud hasta
trastornos fisicos y psicoldgicos, sin olvidar la disminucién en la productividad. Si bien
sabemos en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, los trabajadores se enfrentan a
una creciente presion para cumplir con las demandas laborales, lo que puede dar lugar a un

aumento en los niveles de estrés (OIT, 2013).

De acuerdo con Chicaiza (2023) en su investigacion denominada “El estrés laboral y
su incidencia en el desempefio laboral en docentes del colegio técnico San José de la ciudad de
Quito en el periodo 2022- 2023” comprobd que existen diversos factores estresantes que se

repiten en la mayoria de las investigaciones consultadas. Entre ellos, destacan la sobrecarga de
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trabajo, las dificultades de organizacién y comunicacion dentro de la institucién, asi como la

falta de material tecnologico, entre otros.

Segun la INSST (1998) muchos trabajos coinciden en que el estrés laboral se produce
cuando existe una falta de equilibrio entre las caracteristicas individuales de los trabajadores,
como su disposicién biologicay psicoldgica, y las condiciones laborales, que incluyen aspectos
como la seguridad en el trabajo, el tipo de contrato y los horarios laborales. A su vez, estas
condiciones estan determinadas por las tareas realizadas, como la cantidad excesiva o0 escasa
de trabajo, la monotonia, la falta de sentido en los ciclos de trabajo y la presion en los plazos
de entrega. Asimismo, la organizacion de la empresa también influye en el estrés laboral al
generar ambigiiedad en la definicion de funciones, ofrecer poco apoyo en la resolucién de

problemas y carecer de sistemas efectivos de comunicacion y participacion.

Un estudio del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia
encontrd que los trabajadores con jornadas laborales mas largas y sin un equilibrio adecuado
entre trabajo y vida personal tienen un mayor riesgo de sufrir estrés laboral. Este estudio pone
de relieve una correlacion directa entre la longitud de las jornadas y el estrés laboral. Esto
sugiere que la falta de equilibrio entre el tiempo dedicado al trabajo y la vida personal puede
aumentar la probabilidad de experimentar niveles elevados de estrés (INSST, 2018).

Asi mismo, en el trabajo de titulacion denominado “Estrés laboral: un factor que influye
en el bienestar de los trabajadores y en la productividad” en donde Celis (2018) indica que
existen correlaciones positivas entre los sintomas del estrés laboral y los problemas de salud
mental. Es decir, no es raro presenciar situaciones en la que se experimenta falta de apetito,
llanto descontrolado, agotamiento extremo y sensacion de cansancio. Un claro ejemplo, entre
las personas que experimentan el estrés laboral y la depresion al mismo tiempo. Ademas, esta
investigacion afirma que el estrés laboral puede provenir de una variedad de fuentes y afectar

a las personas de diferentes maneras.

4.3 Marco legal
4.3.1 Normativa internacional
4.3.1.1 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. (Decision 584).

En la presente ley en su articulo 11 nos menciona que todo lugar de trabajo se debera

tomar medidas tendientes a disminuir los riesgos laborales. Estas medidas deberan basarse,
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para el logro los objetivos, en directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud en

el trabajo y su entorno como responsabilidad social y empresarial.

Posteriormente, el articulo 18, dispone que todos los trabajadores tienen derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio

de sus facultades fisicas y mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar.

Asi mismo los derechos de consulta, participacion, formacion, vigilancia y control de
la salud en materia de prevencion, forman parte del derecho de los trabajadores a una adecuada

proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo.

4.3.2 Normativa nacional
4.3.2.1 Constitucién de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), en su articulo 33 nos menciona el
trabajo y la seguridad social como un derecho econdmico y deber social, fuente de realizacion
personal y base de la economia. Por lo que el Estado asume garantizar a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones

justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

El articulo 229 ratifica que seran servidoras o servidores publicos todas las personas
que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un cargo,
funcion o dignidad dentro del sector pablico. Siendo asi que sus derechos correspondientes
como servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en materia de
recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso,
promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracién y cesacion

de funciones de sus servidores.

Asi mismo, en su articulo 326 nos menciona que el derecho al trabajo se sustenta en
varios principios, de los cuales resaltando el literal 5, claramente otorga a toda persona el
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

4.3.2.2 Ley Organica del Servicio Publico LOSEP

La ley organica del Servidor Publico en su articulo 22, emite los deberes de las

servidoras y los servidores publicos que deben cumplir, entre ellos.
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b) cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia,

calidez, solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia que emplean

generalmente en la administracion de sus propias actividades;

¢) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de

conformidad con las disposiciones de esta Ley;

d) Cumplir y respetar las érdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor

publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores que sean contrarias a

la Constitucion de la Republicay la Ley;

H) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos deberan

ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se desempefie y administrar

los recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economia y

eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion;

j) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones;

Por otro lado, en su articulo 23 hace referencia a los derechos que los servidoras y
servidores publicos deben cumplir, de los cuales he priorizado los siguientes.

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

integridad, seguridad, higiene y bienestar;

n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del

reconocimiento o goce en el ejercicio de sus derechos.

4.3.2.3 Reglamento general de la ley Organica del Servicio Publico.

De acuerdo con este reglamento, El articulo 228 en su capitulo V111 referente a la Salud
Ocupacional, menciona la prestacion de los servicios en donde las instituciones deberan
asegurar a todos los servidores publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional donde comprende la proteccién y el
mejoramiento de la salud fisica, mental, social y espiritual, para lo cual el Estado a través de

las maximas autoridades de las instituciones estatales, desarrollaran programas integrales.

A su vez, el articulo 236 del reglamento, aborda el bienestar social en donde establece
que, a efectos del plan de salud ocupacional integral, el estado deberd aportar dentro del
programa de bienestar social, el mismo que busca fomentar el desarrollo profesional y personal
de las y los servidores publicos en un clima organizacional respetuoso y humano, protegiendo

su integridad fisica, psicoldgica y su entorno familiar.
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4.3.2.4 Codigo de ética para los servidores y trabajadores publicos.

El Codigo de Etica para los servidores y trabajadores publicos, establece como
responsabilidades, compromisos y comportamientos para las autoridades el procurar que las 'y
los servidores y trabajadores disfruten del mejor ambiente laboral, promoviendo la
participacion de todos/as en igualdad de condiciones y promoviendo su compromiso, segun

emana el articulo 9, numeral 19.

El articulo 8, numeral 9 del presente codigo, también menciona que es responsabilidad
y compromiso de las y los servidores y trabajadores publicos el mantener la cordialidad en sus
relaciones personales, prevaleciendo el respeto a los deméas para fomentar un clima de armonia
laboral (Cddigo de ética, 2018)

4.4 Marco Institucional

El Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES) institucion en la que se realizd
la presente investigacion, se encuentra ubicado entre la calle 9 de octubre y José J. de Olmedo

del canton Pifias, provincia EIl Oro.

Figura 2

MIES del cantdn Pinas

-
=
=

Nota: Tomada de Google Maps.
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4.4.1 Organigrama del MIES del canton Pifias

Figura 3

Organigrama del MIES del canton pifias
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Nota: Elaboracion Propia, informacion tomada del MIES del canton Pifias

A través de sus diversas iniciativas y programas, el Ministerio de Inclusion Econémica
y Social de Pifias se esfuerza por brindar oportunidades y apoyo a aquellos sectores de la
poblacién que se encuentran en situaciones vulnerables. Su labor abarca desde la
implementacidn de estrategias para la generacion de empleo hasta la prestacion de servicios
dirigidos a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos. Por lo que como institucion publica

tienen una misioén y vision detalladas a continuacion.

Tabla 3

Misién, visién del MIES del cantdn Pinas

Establecer y ejecutar politicas, regulaciones, programas y servicios para la
inclusion social y atencion al ciclo de vida de nifios, nifias, adolescentes,

Misién jévenes, adultos mayores, personas con discapacidad y aquellos que se
encuentran en situacion de pobreza, a fin de aportar a su movilidad social y
salida de la pobreza.

Ser la entidad publica lider en la inclusién social para los grupos de atencion
Vision prioritaria y aquellos que se encuentran en situacion de pobreza para aportar a
su movilidad social.

Nota: Elaboracion Propia, informacion tomada del MIES del canton Pifas
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4.5 Marco Conceptual

451 Estrés Laboral

La OIT (2016) considera que el estrés laboral se refiere a la respuesta fisica, mental y
emocional que experimenta una persona cuando las exigencias laborales superan su capacidad
de afrontamiento, considerandolo, asi como una reaccion negativa que surge cuando los
requisitos del trabajo exceden los recursos disponibles. Tal y como lo menciona Nufiez (2022)
el estrés en el trabajo se manifiesta tanto en el ambito fisico como en el mental de los
trabajadores, presentando problemas de salud a largo plazo y trastornos mentales, y en casos
extremos, llevar a la muerte. Por otro lado, sefiala que cuando los individuos se sienten
motivados en su trabajo ayuda a que las instituciones funcionen mejor. Por el contrario, si no
hay motivacion, puede perjudicar la forma en que los trabajadores se sienten emocionalmente,

su compromiso con el trabajo y como rinden en sus labores.

De acuerdo con Barrio (2006) este fendmeno desencadena dos tipos de reacciones, la
primera es la "lucha”, que ocurre cuando una persona se siente capaz de enfrentar una situacion
y se esfuerza por superarla. En contraste, esta la "huida”, en la cual el individuo experimenta
una sensacion de amenaza o incapacidad para afrontar la responsabilidad y, en consecuencia,
evita la situacion sin siquiera intentarlo. Estas dos respuestas, la "lucha™ y la "huida", reflejan

los diferentes modos en que las personas reaccionan y enfrentan los desafios en su entorno.

Cabe recalcar que el estrés laboral debe ser abordado como un problema colectivo mas
no individual, lo que trato de explicar con esto es que puede afectar a toda la poblacién
trabajadora, de todas las categorias y profesiones y por tanto se convierte en una de las
principales consecuencias de la exposicion a factores de riesgo que pueden afectar a la
organizacion de trabajo. Si bien es cierto, el estrés laboral tiene efectos sobre la salud, pero
también sobre cdmo se realiza el trabajo afectando a la calidad del trabajo y la productividad

dentro de las organizaciones.

Segun Neffa (2015) algunos sintomas fisicos comunes incluyen dolores de cabeza,
tension muscular, problemas gastrointestinales, fatiga y trastornos del suefio. A nivel
psicoldgico, el estrés laboral puede provocar irritabilidad, ansiedad, dificultades de
concentracion, sentimientos de frustracion y falta de motivacion. Asimismo, las causas de este
fendmeno pueden variar y pueden incluir una alta carga de trabajo, plazos ajustados, falta de
control sobre las tareas, relaciones interpersonales conflictivas, falta de apoyo por parte de los
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superiores o falta de reconocimiento y recompensas por el trabajo realizado. Es importante
destacar que el estrés laboral crénico y no gestionado puede tener consecuencias negativas
tanto para el individuo como para la organizacion. Puede afectar la salud y el bienestar del
empleado, aumentar el riesgo de enfermedades fisicas y mentales, y disminuir el rendimiento

laboral, la productividad y la satisfaccion en el trabajo.

Guell (2016) manifiesta que, para hacer frente al estrés laboral, es fundamental
implementar estrategias efectivas, como la gestion del tiempo, el establecimiento de limites
claros entre el trabajo y la vida personal, la practica de técnicas de relajacion y el desarrollo de
habilidades de afrontamiento eficaces. Ya que, las organizaciones deben promover un buen
entorno laboral que fomente el equilibrio, la comunicacién abierta, el apoyo social y el

reconocimiento del trabajo realizado.

452 Tipos de estrés laboral

Para ciertas personas el estrés, puede interpretarse como una oportunidad para alcanzar
logros y superar desafios, mientras que para otros puede ser una experiencia angustiante o un
dolor de cabeza. La forma en que cada individuo enfrenta el estrés difiere significativamente,
lo que nos permite dividirlo en dos tipos, primero el eustrés, caracterizado por un estrés positivo

y estimulante, y distrés, que representa un estrés negativo y perjudicial (Espinoza et al. 2018).

Cabe mencionar al Dr. Hans Selye un influyente experto en psicologia y medicina. Fue
pionero en explorar los conceptos de eustrés, que ocurre cuando el organismo esta activado de
manera Optima para enfrentar las demandas del entorno, motivando y fortaleciendo al
individuo. Por otro lado, el distrés es una respuesta negativa o desadaptativa, asociada con
niveles excesivos de activacion fisiologica y emocional, que puede afectar la salud fisica y

mental de manera perjudicial (Coker et al. 2018).
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Tabla 4

Ejemplos de los tipos de estrés

Hay situaciones cotidianas como enamorarse, casarse, tener hijos o terminar una carrera
gue pueden ser ejemplos claros de eustrés, mismos que son considerados esenciales en la
vida debido a que aportan felicidad al expresar comportamientos que tienen que ver con la
satisfaccion, el entretenimiento y, en resumen, con cualquier situacion positiva.

Eustrés

Existen diversos tipos de distrés, Uno de estos es el estrés emocional debido a situaciones
de conflicto constante con colegas o0 superiores y que acostumbra a sufrirse aun estando

Distrés de vacaciones. Ademas, hay otros tipos relacionados con las cargas de trabajo que pueden
tener impactos fisicos que tienden a ser mas sencillos de superar en términos de
recuperacion.

Nota: Elaboracion propia, fuente PAES (2022)

Por lo tanto, el estrés no se puede evitar porque representa la respuesta natural del
cuerpo ante cualquier desafio o solicitud que se le haga, por si mismo no es malo, ya que facilita
la disposicion para enfrentarse a las demandas del medio y sobrevivir. Segun Coker et al.
(2018) el estrés no emana de forma sorpresiva en el individuo, sino que se produce porque éste
se encuentra dentro de un contexto caracterizado por diversas exigencias ambientales. En este
sentido, las variables biologicas, psicoldgicas, individuales y sociales se influyen
reciprocamente, por lo cual es necesario no solo intervenir lo que le pasa al individuo sino

también el entorno donde se produce.

4.5.3 Estresoresy factores moduladores del estrés
4.5.3.1 Estresores

El estrés aparece cuando estdn presentes determinados agentes, estimulos o
desencadenantes que en el &mbito preventivo se denominan estresores o factores de riesgo
psicosocial. Segun Naranjo (2009) considera que cuando una persona se encuentra bajo el
efecto del estrés puede aumentar su capacidad de percepcion, de memoria, de razonamiento y
de juicio durante un periodo de tiempo limitado; no obstante, cuando la tension se lleva mas
alla del limite, sobreviene el declive y se observan dificultades en las capacidades cognitivas,

tales como la dificultad para concentrarse y la pérdida de memoria.

Igualmente, Naranjo (2009) describe que otra forma de reaccion al estrés son las
enfermedades psicosomaticas. Al respecto, las terapias de la conducta consideran que ciertas
personas son capaces de provocar en ellas mismas reacciones nocivas de estrés de acuerdo con
su forma de pensar, de percibir y de responder al mundo exterior y a la relacion con otras

personas. Por tanto, el INSST considera que cuentan como factores de riesgo lo siguiente.
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a)

b)

d)

f)

9)

h)

Contenido del trabajo: Se refiere a tareas con ciclos cortos, sin sentido, trabajo

monatono.
Cargay ritmo de trabajo (desempefio laboral)

e Sobrecargadel trabajo: La sobrecarga laboral ocurre cuando la tarea es demasiado
grande o compleja para que el trabajador pueda manejarla de manera efectiva y
satisfactoria.

e Infracarga de trabajo: Cuando el volumen o la complejidad estd muy por debajo
del necesario para mantener un minimo nivel de activacion o para desarrollar las
capacidades profesionales del trabajador. Es decir, describe una situacion en la que
el trabajador tiene muy poco trabajo o tareas asignadas en comparacion con su

capacidad o disponibilidad

Tiempo de trabajo: Hace referencia al empleo durante la noche, en turnos, o en

jornadas con horarios variables o prolongados.

Participacion/control: Participacion en la toma de decisiones o autonomia en relacion
con las actividades a realizar, como el orden y la disposicion de las mismas, asi como

en los procedimientos y la capacidad para determinar pausas 0 descansos

Desempefio de rol: Es la manera en la que el individuo cumple y lleva a cabo las

responsabilidades, tareas y funciones.

e Ambigledad del rol: Cuando no se proporciona al trabajador informacion
adecuada o suficiente acerca de las responsabilidades a cumplir en su espacio de
trabajo

Conflicto del rol: Se refiere a una situacion en la que el trabajador se enfrenta a

demandas o expectativas en su trabajo que son contradictorias o contrapuestas entre si,

0 bien, que entran en conflicto con sus propios valores morales o principios personales

Desarrollo profesional: Proceso en la que el individuo mejora sus habilidades,

conocimientos, experiencia, y perspectivas dentro de su carrera o0 campo laboral

Relaciones interpersonales/Apoyo social: Interacciones y conexiones que una

persona tiene con otras personas en su espacio de trabajo, ya sea con sus comparieros,

colegas, superiores.
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4.5.3.2 Factores moduladores

Segun el INSST (2022) Los factores moduladores o moderadores del estrés son
elementos que se entrelazan con los estresores o factores de riesgo psicosocial con el fin de
disminuir los impactos perjudiciales que estos pueden tener en la salud de los trabajadores. En
otras palabras, actian como un amortiguador protector que ayuda a contrarrestar los efectos
negativos del estrés laboral en la poblacion trabajadora. Este factor hace referencia a dos tipos

de recursos detallados a continuacion.

Tabla b

Tipos de recursos

Tipo Definicion Ejemplo
Son aquellas situaciones dentro del ambito
laboral que tienen la capacidad de hacer que las

Recursos o Relaciones
responsabilidades  laborales sean  menos .

laborales P o . - Interpersonales/Apoyo social
abrumadoras disminuyendo asi los impactos
negativos en el bienestar fisico y emocional

RECUISOS Elementos internos y habilidades que un

personales individuo posee y puede utilizar para influiren la  Participacion/autonomia/control

manera en que experimenta y maneja el estrés.
Nota: Elaboracion Propia, fuente INSST (2022)

En este contexto, los factores moduladores desempefian un papel importante en la
relacion entre el estrés y como cada individuo experimenta las situaciones debido a que estos
factores no solo influyen, sino que también moldean la forma en que cada persona enfrenta y
se adapta ante momentos estresantes. Aspectos, como la personalidad Unica de cada uno, el
apoyo recibido, las estrategias para afrontar problemas y experiencias pasadas, en conjunto,
afectan la intensidad y la manera en que se percibe el estrés. Al interactuar con el estrés, estos
factores moduladores pueden intensificar sus efectos, creando la diversidad de respuestas y

resultados que se observa en diferentes personas cuando se enfrentan a desafios (Basabe, 2018).

4.5.4 Estrategias de afrontamiento

Las Estrategias de Afrontamiento (E.A) son un conjunto de técnicas y recursos que se
utilizan para hacer frente a las situaciones estresantes de la vida. Estas estrategias buscan
reducir los niveles de ansiedad y mejorar el bienestar emocional de las personas, permitiéndoles
adaptarse mejor a los cambios y desafios del entorno. Al analizar como las personas se

comportan frente a diversas situaciones, las Estrategias de Afrontamiento (E.A) pueden ayudar
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a identificar patrones y habitos que pueden ser perjudiciales para la salud mental y fisica (J.
Espinosa et al., 2009)

Por ello, Espinosa et al. (2009) definen al afrontamiento como aquellos procesos
cognitivos y conductuales en constante evolucion que una persona utiliza para hacer frente a
las demandas especificas que percibe como superiores a sus recursos internos o externos. Es
decir, como los trabajadores manejan las situaciones que consideran desafiantes y como estas
superan sus recursos, capacidades o habilidades, mediante procesos mentales y acciones

cambiantes.

La Estrategia de Resolucion de Problemas que es basicamente la confrontacion directa del
problema, buscar ayuda dentro del grupo social y planificar estrategias efectivas para

resolverlo. En este mismo sentido nombramos las siguientes.

e Confrontacion: Enfrentar el problema de forma agresiva, directa o arriesgada en busca
de una solucion.

e Busqueda de Apoyo Social: Esta parte hace referencia en buscar ayuda dentro del grupo
social para encontrar asi una solucion efectiva

e Planificaciéon: Buscar estrategias que permitan resolver el problema de una manera

efectiva.

La Estrategia de Regulacién Emocional que son todas aquellas técnicas que se utilizan para
controlar en cierta forma las emociones negativas, como alejarse de la situacion que causa
malestar, manejar los pensamientos y emociones, sobre todo reconocer la posicion y

responsabilidad en la situacion incomoda. En este caso tenemos las siguientes:

e Distanciamiento: Cuando el sujeto evita la situacion que le genera malestar.
e Autocontrol: El sujeto sabe manejar los pensamientos y emociones
e Aceptacion de Responsabilidad: El sujeto reconoce la posicion y responsabilidad en la

situacion incomoda.

455 Desempeiio laboral

El desemperfio laboral se refiere a la medida en la que el personal cumple con las
expectativas y responsabilidades asociadas a su trabajo y que evalua la eficiencia, la eficacia y
la calidad del trabajo realizado por un individuo en su puesto dentro de la institucion. Asi
mismo, Segun Faria citado en Pineda et al. (2022) el desempefio de una persona en su trabajo
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se basa en como realiza sus tareas y responsabilidades, y esto puede verse afectado por coémo
la empresa satisface 0 no sus necesidades. Si esta satisfecho, es mas probable que esté
motivado, dedicado y productivo. Ademas, el desempefio de un individuo no solo se ve
afectado por la empresa, sino también por factores externos como el ambiente laboral y la
cultura organizacional, ya que un clima laboral positivo y una cultura organizacional fuerte
pueden tener un impacto significativo en el desempefio de un trabajador mientras que un
ambiente laboral toxico y una cultura organizacional débil pueden disminuir la motivacion y

el compromiso del trabajador.

Es Importante que las instituciones proporcionen retroalimentacion constante a sus
trabajadores sobre su desempefio. Esto no solo permite a los trabajadores saber en qué areas
necesitan mejorar, sino que también les da la oportunidad de sentirse valorados y reconocidos
por su trabajo duro. Una retroalimentacién efectiva también puede ayudar a los empleados a
establecer metas realistas y alcanzables para mejorar continuamente su desempefio. Tal y como
lo indica Pedraza et al. (2010) al considerar importante que las organizaciones en la actualidad
deben disefiar y aplicar sistemas de evaluacion del desempefio que les permitan identificar de
manera oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar

el alcance de los objetivos institucionales.

4.5.5.1 Factores del desempefio laboral

Segun Onofre (2021) existen factores que influyen en el desempefio laboral como:

e Factores intrinsecos: Son las motivaciones, competencias, impulsos, capacidades,
habilidades, valores, personalidad, que conllevan a la persona a demostrar superacion
y deseo de alcanzar y conseguir metas, aspiraciones y objetivos. Es decir, se basan en
el valor intangible del trabajador.

e Factores personales: Este factor se basa principalmente en la emocionalidad y
afectividad del individuo. Para entenderlo mejor podriamos mencionar varias de ellas
como: la aptitud, auto concepto y motivacion.

Una conclusion més exacta es cuando los trabajadores productivos tienen mas
probabilidades de estar contentos. La productividad es la que lleva a la satisfaccion y
no al contrario. Cuando se realiza un buen trabajo, se experimenta una sensacion de
bienestar. Ademas, si la empresa recompensa la productividad, el aumentar ésta se
incrementa los elogios verbales, el nivel salarial y las oportunidades de ascenso, lo que

contribuye ain maés a la satisfaccion laboral.
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Factores familiares: Como ya sabremos el nucleo familiar forma parte del
comportamiento individual de la persona, en el seno familiar inician las percepciones
que tiene cada uno sobre si mismo, se forman mujeres y hombres de bien o futuros
maleantes dentro de la sociedad. Entonces este factor viene a ser la base para el
desarrollo individual del individuo con respecto a la vida cotidiana.

Factores sociales: Es la relacion que se dan entre el individuo y la sociedad, ya que es
muy notoria la influencia que existe sobre el ser humano. Bajo esta perspectiva, el
entorno en que una persona se desenvuelve puede marcar la diferencia entre un
trabajador diligente y proactivo y uno desmotivado y perezoso. La conocida expresion:
dime con quién andas y te diré quién eres, ejemplifica la influencia que puede existir
de personas externas en la manera de interactuar con los demas y desempefarse en
diversos aspectos de la vida.

Mientras que para Workmeter (2013) a la hora de evaluar el rendimiento laboral hay

que tener en cuenta diferentes factores internos y externos. Los mas importantes a considerar

son los siguientes:

Factores internos: Son aquellos relacionados con las habilidades, conocimientos y
actitudes de un individuo y son de gran importancia ya que influyen directamente en la
productividad y el éxito laboral de una persona. Esta conformada por tres partes que
son: el liderazgo de la direccion, estructura organizativa y la cultura de la empresa.

Factores externos: A diferencia de los internos son aquellos que se encuentran fuera
de control del individuo, como el ambiente de trabajo la cultura organizacional, la
economia y las politicas gubernamentales. Sin embargo, este factor se conforma de dos
partes como son los aspectos personales y familiares que influyen en el empleado y los
factores ambientales o de higiene como el insomnio o descanso inadecuado, clima
extremo, ruido, iluminacién inadecuada, calidad del aire, problemas de comunicacién

entre compafieros y alimentacion, entre otros.

En este mismo sentido, existen diversos autores que hacen referencia a factores que

influyen en el desempefio laboral, como es el caso de Neffa (2002) que afirma que el

rendimiento laboral varia de un individuo a otro, ya que esta influenciado por diferentes

aspectos, como habilidades, motivacién, capacidad para trabajar en equipo, nivel de

capacitacion, supervision y factores situacionales. Ademas, la percepcion del rol desempefiado

también desempefia un papel importante. Por lo tanto, podemos observar que existen

numerosos factores que influyen en el desempefio en el trabajo.

31



Por otra parte, Pedraza et al. (2010) afirman que existen ciertos elementos que inciden
en el desemperio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre
ellos, la compensacion econdémica y no econdémica, satisfaccion en relacion con las tareas
asignadas, las habilidades y aptitudes para realizarlas, capacitacion y desarrollo constante de
los trabajadores, factores motivacionales y conductuales del individuo, clima y cultura

organizacional, por Gltimo, expectativas del desempefio.

4.5.5.2 Conexidn entre variables (Estrés y Desempefio laborales)

La relacion entre estrés y desempefio puede crear un ciclo de retroalimentacion. El bajo
desempefio puede aumentar el estrés de un empleado debido a la preocupacion por mantener
el empleo o cumplir con las expectativas, 1o que, a su vez, puede afectar aln mas negativamente
el rendimiento. Segun Onofre (2021) Cuando el estrés esta en un nivel bajo a moderado, la
persona se siente estimulada para realizar sus tareas de manera mas eficiente y con mayor
energia. Sin embargo, si los niveles de estrés son muy altos, su rendimiento disminuye debido
a la gran presion que enfrenta. Por otro lado, es importante tomar en cuenta que el estrés tiene
una potencialidad de afectar el desempefio laboral. Lo que impacta en el trabajador su
rendimiento y capacidad para el desarrollo de sus actividades y las funciones que le fueron
asignadas, dando paso a errores procedimentales y falta de eficiencia, afectando asi al resto de

sus comparieros de trabajo.

Segun Granda (2022) en su trabajo de investigacion denominado “Estrés laboral y su
relacion con el desempefio de los trabajadores” dio a conocer que hay una relacién
estadisticamente significativa entre las variables y que la despersonalizacion es la dimension
que mas influye en el desempefio laboral junto con la determinacién de que a menor estrés

laboral, los trabajadores tienen un mejor desempefio en la institucion.
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5 Metodologia

El presente trabajo de integracion curricular denominado “Influencia del estrés
laboral en el desempefio del personal del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social del
canton Pifas, provincia ElI Oro durante el afio 2023” tuvo como propdsito determinar el
estres laboral y los factores de riesgo que afectan en los servidores publicos de la institucion

mencionada.
5.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque de caracter mixto, debido a que se
necesitaba recolectar informacion con respecto al estrés laboral por medio de encuestas y
entrevistas para posteriormente realizar un diagnostico completo respecto a las siete
dimensiones basadas en la guia para la aplicacion en el cuestionario de evaluacion de riesgo

psicosocial propuesta por el Ministerio de trabajo.
5.2 Disefio de la Investigacion

El disefio que se aplicé en la presente investigacion es no experimental, debido a que la
informacion que se tomo es tal cual se encuentra en la realidad de acuerdo con la informacién
obtenida a través de la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo

psicosocial a los servidores publicos de la institucion.
5.3 Tipo de Investigacion

En cuanto al tipo de investigacion es de caracter exploratorio-descriptivo porque su
proposito fue explorar la informacion, para su posterior descripcion de como se manifiesta el
problema de investigacion. Ademas, ayudé a especificar las propiedades y caracteristicas que

permitio saber el por qué y para qué se realizo la investigacion.
5.4 Métodos

a. Método deductivo

Este método nos ayudd a generar un analisis de la informacion recopilada a través de
las encuestas y entrevistas, por lo que nos sirvid para poder construir conclusiones,
recomendaciones y estrategias efectivas de manera global en relacion al estrés laboral en el
MIES del canton Pifias.
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b. Método analitico

Se opto por emplear el enfoque analitico como método de investigacion, esto se debe a
que se llevd a cabo un diagndstico exhaustivo de los resultados méas destacados sobre las siete
dimensiones, analizando e interpretando los resultados obtenidos para presentarlos en tablas

con su respectivo puntaje y porcentaje del total.
5.5 Poblacién y muestra

El MIES del canton Pifas, cuenta con 30 servidores publicos, de los cuales 28 fueron
encuestados con el fin de localizar los puntos negativos que influyen en el desempefio laboral.
Debido al nimero de servidores publicos de la institucion no fue necesario obtener una muestra

por lo cual se trabajé con el personal establecido.

Tabla 6

Poblacion Objetivo

MIES del canton Pifias
NuUmero de servidores publicos NUmero de encuestados

30 28
Nota: Tomado de la base de datos del (MIES) del cantén Pifias.

La encuesta se llevd a cabo con el objetivo de recopilar informacién valiosa de los
servidores, quienes representaban la poblacion objetivo de este estudio. Sin embargo, es
importante sefialar que, de los 30 servidores, solo 28 accedieron a darnos su perspectiva a través
de la encuesta. Debido a que uno de ellos se encontraba en periodo de vacaciones en el
momento en que se la realizd, lo que impidi6 su participacion y el otro funcionario informo
que no estaba disponible todos los dias en el area por lo que consider6 que no podria
proporcionar respuestas precisas a la encuesta.

5.6 Técnicas

Para dar cumplimientos a los objetivos establecidos las tecnicas de investigacion que
se aplicaron fueron la encuesta y entrevista, herramientas mismas que permitieron recopilar
informacidn acerca de la situacion actual que viven los servidores pablicos con respecto a su
desempefio laboral en la entidad publica. Por lo tanto, se considerd fuentes de informacion

primarias y secundarias.
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5.6.1 Encuesta

Se empled una encuesta proveniente de la guia para la aplicacion del cuestionario de
evaluacion de riesgo psicosocial elaborada por el Ministerio de Trabajo (2018), el cual consta
de un total de 58 preguntas y fue dirigido a los servidores del Ministerio de Inclusion
Econdémica y Social del canton Pifas. Estas preguntas estan distribuidas en las siete
dimensiones previamente mencionadas, con el proposito de analizar en detalle los elementos y
factores que inciden en el entorno laboral de la organizacion. Es relevante destacar que se optd

por considerar Gnicamente 30 de las 58 preguntas disponibles.

5.6.1.1 Dimensiones para medir el estrés laboral

Estas dimensiones y preguntas estan basadas en la guia para la aplicacion del
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial emitida por el Ministerio de trabajo, por lo
que se considero, siete dimensiones, detalladas a continuacion, con el propésito de analizar en

detalle los elementos y factores que inciden en el entorno laboral de la organizacion.

Tabla 7

Dimensiones de cuestionario para medir el estrés laboral

Dimensiones items

Carga y ritmo de trabajo lab
Desarrollo de competencias 6al0
Liderazgo 11a13
Margen de accion y control 14a18
Organizacion del trabajo 19a20
Recuperacion 21a25
Soporte y apoyo 26a30

Nota: Informacion basada en la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo
psicosocial.(Ministerio de Trabajo, 2018)

5.6.1.2 Opciones de Respuesta

Las opciones de respuestas fueron formuladas en base a la escala de Likert, que va
desde completamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de acuerdo y en desacuerdo,

todas con sus respectivas puntuaciones:
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Tabla 8

Opciones de respuesta del cuestionario y puntuacion

Opciones de respuesta Puntuacion
Completamente de acuerdo. 4
Parcialmente de acuerdo. 3
Poco de acuerdo. 2
En desacuerdo. 1

Nota: Informacion obtenida de la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de
riesgo psicosocial.(Ministerio de Trabajo, 2018)

5.6.1.3 Medicion del estrés laboral

Para verificar el riesgo de estrés en la institucion, nos basamos en una escala
cuantitativa, posteriormente se calific6 cada dimension de acuerdo a las siguientes

valoraciones:

Tabla 9
Resultado Global

Resultado por dimensiones Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
Carga y ritmo de trabajo 16a20 10a15 5a9
Desarrollo de competencias 16 a20 10a15 5a9
Liderazgo 9al2 5a8 0a4
Margen de accion y control 16a20 10a15 5a9
Organizacion del trabajo 6a8 3a5 0a2
Recuperacion 16a20 10a15 5a9
Soporte y apoyo 16a20 10a15 5a9

Total 80 a120 40a79 0a39

Nota: Informacién basada en la guia para la aplicacidn del cuestionario de evaluacién de
riesgo psicosocial.(Ministerio de Trabajo, 2018)

5.6.2. Entrevista

De acuerdo con la teoria de Karasek, que propone un enfoque integral para analizar las
interacciones humanas en entornos laborales, se elabor6 una entrevista conformada por 9
preguntas disefiadas para explorar y profundizar en los aspectos fundamentales del estrés
laboral. Por lo que se aplicd directamente a la directora de Talento Humano y a un servidor

publico bajo contrato en la institucion, con el objetivo de contrastar la informacion obtenida.
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6 Resultados

La presente investigacion se realizé en el Ministerio de Inclusion Econémica y Social
(MIES), del cantdn Pifias, posterior a su levantamiento de informacion se obtuvo los siguientes
resultados de acuerdo con las dimensiones efectivas para medir el estrés laboral, basandonos

en la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.

6.1 Objetivo especifico 1: Diagnosticar los factores de riesgo y el efecto del estrés laboral en
el desempefio del personal del MIES, del canton Pifas, provincia el Oro durante el afio
2023.

Se presenta a continuacion la sintesis de las entrevistas que fueron aplicadas a un
funcionario y a la directora de Talento humano de la institucion.
Mediante un analisis detallado de las preguntas, se encontraron patrones comunes en las
respuestas, lo que permitio estructurar la informacion de manera que destacara su importancia

para comprender el tema en estudio.

Ambos servidores pablicos han compartido que han experimentado estrés en el entorno
laboral. Esta experiencia de estrés ha tenido un impacto en la comunicacién entre ellos, lo que,
a su vez, ha afectado su rendimiento en el trabajo. De acuerdo con la percepcion de la directora
de talento humano y la analista de trabajo de social esto ha tenido un impacto negativo. Sin
embargo, sefialan que no hay actividad en especifico de su funcidn que les cause estrés sino la

sobrecarga laboral y el lapso que se tiene para cada una de ellas.

La directora de talento humano opina que la falta de comunicacion entre compafieros y
la sobrecarga de actividades son factores causantes, mientras que la analista de trabajo social
considera que el mal ambiente laboral es un factor principal y sugiere actividades recreativas

para fomentar un ambiente armonioso.

Por otro lado, tanto la directora de Talento Humano como la funcionaria han sefialado
que, si bien se han llevado a cabo capacitaciones, no se han abordado especificamente el tema
del estrés laboral. En este sentido, la directora de talento humano sugiere la realizacion de una
reunion para comprender la perspectiva individual de los servidores publicos. Por su parte, el
funcionario, quien desempefia el rol de analista de trabajo social, expresa que el area de talento
humano no esta tomando en cuenta ni abordando adecuadamente los problemas, y sugiere que

se debe tomar medidas al respecto.
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En complementacion se utilizo la encuesta que esté constituida por un cuestionario que
evalUa el nivel de riesgo psicosocial, el cual fue disefiado por el Ministerio del Trabajo, esto
para dar respuesta al primer objetivo especifico, aplicandolo a la poblacion objetivo y lograr
diagnosticar los factores de riesgo que causan estrés en los servidores publicos del MIES del

cantén Pifias.

Dimension ritmo y carga de trabajo

Tabla 10
Ritmo y Carga de Trabajo
Banco de Prequntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Puntaje
g de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo 1-4
1. Considero que son aceptables
las solicitudes y requerimientos
que me piden otras personas 28,57 71,43% 0,00% 0,00% 3,29
(compafieros de trabajo, usuarios,
clientes).
2. Decido el ritmo de trabajo en 10.71% 35,71% 46,43% 7.14% 2.50

mis actividades.

3. Las actividades y/o
responsabilidades que me fueron 0,00% 28,57% 32,14% 39,29%
asignadas no me causan estres.

4. Tengo suficiente tiempo para
realizar todas las actividades que
me han sido encomendadas dentro
de mi jornada laboral.

5. Considero que mi trabajo esta
libre de amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas,
calumnias o difamaciones
reiteradas con el fin de causarme
dafio.

3,57% 28,57% 57,14% 10,71% 2,25

21,43% 14,29% 39,29% 25,00% 2,32

Totales 12,86% 35,71% 35,00% 16,43% 12,25

Nota: Elaboracion propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

De acuerdo con la tabla 10 se presentan los resultados obtenidos de la primera
dimensidn, ritmo y carga de trabajo que estad conformada por los items; 1,2,3,4,5 refiriéndose
a la percepcion general de los encuestados sobre la cantidad de demandas, tanto fisicas como

mentales, que enfrentan en su entorno laboral.

En el primer item, el 71.43% del personal expreso total acuerdo con las solicitudes de
clientes o compafieros de trabajo, lo que refleja un ambiente de colaboracion y armonia,
contribuyendo asi a un promedio satisfactorio de 3.29. Sin embargo, en el segundo item que

respecta al control sobre el ritmo laboral, existe un significativo 46.43% de los encuestados
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que sienten que no tienen control sobre la cantidad de trabajo que se les asigna ni sobre la

velocidad a la que deben completarlo, lo que impacta directamente a un promedio de 2.50.

En el tercer item, gran parte de los encuestados enfocaron su respuesta en poco de
acuerdo y en desacuerdo, lo que indica que la mayoria de servidores sienten estrés por las
actividades asignadas, lo cual influye a que se obtenga un promedio muy bajo de 1.89. A su
vez, este nivel de estrés puede estar relacionado por el tiempo limitado disponible que tiene el
personal para ejercer las tareas, en razon que, un notable 57.14% del personal afirma este

malestar, provocando un promedio del 2.25 a dicho factor.

Finalmente, en el quinto item existe un promedio de 2,32 debido a que més del 60% de
los encuestados consideran que su trabajo no esta libre de amenazas, calumnias, humillaciones
o0 burlas con el fin de hacerles dafio. Esta sensacion de inseguridad en el trabajo provoca mas
estrés y preocupacion para el personal, lo que afecta su bienestar, desempefio y aumenta los

riesgos dentro de la institucion.
Dimensidn Desarrollo de competencias

Tabla 11

Desarrollo de competencias

Poco

Banco de Precuntas Completamente  Parcialmente e En Puntaje
& de acuerdo de acuerdo desacuerdo 1-4
acuerdo
6. Considero gque tengo los suficientes
conocimientos, habilidades y destrezas 71.43% 25.00% 3.57% 0,00% 3,68

para desarrollar el trabajo para el cual
fui contratado

7. En mi trabajo aprendo y adquiero
nuevos conocimientos, habilidades y 21,43% 46,43% 32,14% 0,00% 2,89
destrezas de mis compafieros de trabajo
8. En mi trabajo se cuenta con un plan
de carrera, capacitacion ylo

. . 7,14% 32,14% 39,29%  21,43% 2,16
entrenamiento para el desarrollo de mis
conocimientos, habilidades y destrezas
9.En ml_trabajo se evalqa objetivamente 14.29% 50,00% 32.14% 3.57% 2.64
las actividades que realizo
10. En mi trabajo se evalla
periodicamente las actividades que 17,86% 52,86% 28,14% 1,14% 2,81
realizo.
Totales 26,43% 39,29% 27,86% 6,43% 14,18

Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.
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De acuerdo con la tabla 11 se presentan los resultados obtenidos de la segunda
dimension, correspondiente al desarrollo de competencias, la cual esta conformada por los
items; 6,7,8,9,10 refiriéndose a todas aquellas habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes
que el personal adquiere y que son necesarias para desempefiarse de manera efectiva en su

trabajo.

En el primer item se revela que un notable 71,43% del personal posee los
conocimientos, habilidades y destrezas suficientes para realizar sus tareas con éxito. Esta cifra
es de gran relevancia para el progreso de la institucion, ya que indica la presencia de
profesionales totalmente capacitados y competentes en sus funciones favoreciendo al promedio
con un 3,68. Asi mismo una cifra de 46,43% en el segundo item consideran que aprende 0
adquiere conocimientos de sus colegas, sin pasar por alto que un 32,14% no esta de acuerdo
con esta apreciacion, por lo que se coloca un promedio de 2,89 si bien no es muy alto esta

considerado como un factor aceptable.

Seguidamente, en el tercer item la falta de un plan de carrera, capacitacion o
entrenamiento para el desarrollo de las habilidades del personal perjudica a cada uno de los
servidores, limitando sus posibilidades de progreso. Esta deficiencia se refleja en la percepcion
de aproximadamente el 60.72% de los encuestados, quienes sefialaron la inexistencia de tal
plan dentro de la institucién, dando como resultado un promedio de 2.16. Ademas, en el cuarto
item, se ha demostrado un promedio de 2,64 en la evaluacion objetiva de las actividades que
realiza el personal, lo que sugiere ciertos riesgos, aunque una parte del personal esté
parcialmente de acuerdo, otro porcentaje considerable muestra desacuerdo. Sin embargo, la
evaluacion periddica de las actividades revela una opinién similar, pero con un promedio

moderado de 2.81, tal y como lo indica el ultimo item.

Dimension Liderazgo

Tabla 12
Liderazgo

Banco de Prequntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Puntaje

9 de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo 1-4

11. Mi jefe inmediato interviene,
brinda apoyo, soporte y s preocupa 7,14% 3214%  5000%  10,71% 2,36
cuando tengo demasiado trabajo que
realizar.
12. Mi jefe inmediato me brinda
suficientes _ lineamientos y 10,71% 3571%  5357%  0,00% 2,57
retroalimentacion para el

desempefio de mi trabajo.
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13. Mi jefe inmediato pone en
consideracion del equipo de trabajo,
las decisiones que pueden afectar a
todos.

10,71% 39,29% 46,43% 3,57% 2,46

Totales 9,52% 35,71% 50,00% 4,76% 7,39%

Nota: Elaboracion propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

De acuerdo con la tabla 12 se presentan los resultados obtenidos de la tercera
dimension, liderazgo que esta conformada por los items; 11,12,13 refiriéndose a como los

lideres pueden influir en la gestion del estrés en el lugar de trabajo.

De acuerdo con el primer item, un poco mas del 50% del personal dentro de la
institucion no sienten que sus jefes estén brindando el apoyo y la atencién debida, apuntando a
un promedio de 2,36 considerandose un factor de riesgo para la entidad. Ademas, hay una falta
de claridad en las pautas a seguir y en la retroalimentacion que se proporciona, todo esto
contribuiria a crear un ambiente en el que no se fomenta la colaboracion y donde el personal
no comprende del todo cémo sus actividades diarias influyen en el éxito general de la
institucién, mismo que afecta a un 53,57% de los servidores publicos, y posicionando a este

factor un promedio de 2,57.

Por ultimo y en relacion con el tercer item, es importante que el jefe ponga en
consideracidn las decisiones que pueden afectar a todos, pero en el Mies del canton Pifias gran
parte del personal considera que esto no se toma en cuenta o no sucede dentro de la institucion,
afectando de cierta manera en el correcto desarrollo de las actividades y como resultado un

promedio de 2,46 siendo asi un factor de riesgo que se debe mejorar.
Dimensidén Margen de accion y control

Tabla 13

Margen de accion y control

Banco de Preeuntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Puntaje

& de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo 1-4

14. En mi trabajo existen espacios de

discusion para debatir abiertamente los 7.14% 46.43% 35.71% 10.71% 25

problemas comunes y diferencias de

opinion

15. Me es permitido realizar el trabajo

con colaboracién de mis compafieros de 21,43% 60,71% 10,71% 7,14% 2,96

trabajo y/u otras areas
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16. Mi opini6n es tomada en cuenta con
respecto a fechas limites en el

L . e 17,86% 35,71% 46,43% 0,00% 2,71
cumplimiento de mis actividades o
cuando exista cambio en mis funciones
17. Se me permite aportar con ideas para
mejorar las actividades y la 3,57% 75,00% 21,43% 0,00% 2,80
organizacion del trabajo
18. Considero que el trabajo que realizo
no me causa efectos negativos a mi 0,00% 25,00% 25,00% 50,00%
salud fisica y mental.

Totales 10,00% 48,57% 27,86% 13,57% 12,71

Nota: Elaboracion propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

De acuerdo con la tabla 13 se presentan los resultados obtenidos de la cuarta dimensién,
margen de accidon y control que esta conformada por los items; 14,15,16,17,18 refiriéndose al
grado de autonomia, libertad y control que tiene el personal sobre su trabajo y su entorno

laboral.

En el primer item, encontramos un equilibrio notable, donde un significativo 46.43%
esta parcialmente de acuerdo, Sin embargo, es importante destacar que el 35.71% esté poco de
acuerdo con la existencia de espacios de discusion abiertos para debatir problemas dentro de la
institucién lo que sugiere que sus opiniones deben ser consideradas, especialmente porque el
promedio alcanza un 2.5. Por otro lado, el segundo item, el 60.71% indica estar parcialmente
de acuerdo en permitir que los empleados trabajen en colaboracion con otros, lo que no parece
ser un problema. Sin embargo, en el tercer item, casi la mitad del personal siente que su opinion
no es valorada, lo que afecta su motivacion y compromiso, en tal sentido este factor de riesgo

influye en el estrés que se genera en la institucion.

En lo que respecta al cuarto item, mas del 75 % de los servidores publicos se sienten
conformes al tener la oportunidad de aportar con ideas para el mejoramiento de sus actividades.
Por altimo, la mayoria del personal afirma que el trabajo que realizan en cierta parte si les causa
efectos negativos tanto fisica como mental lo que afecta directamente a su desempefio laboral,
esta percepcidn se refleja claramente en los altos valores que apuntan al poco de acuerdo y al

desacuerdo de este factor de riesgo, resultando un promedio significativamente bajo de 1,74.
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Dimensidn Organizacion de trabajo

Tabla 14

Organizacion de Trabajo

Banco de Prequntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Promedio
g de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo 1-4

19. Considero que las formas de

comunicacion en mi trabajo son 0 0 0 0

adecuados, accesibles y de facil 7.14% 25,00% 33,57% 14,29% 523

comprension

20. En mi trabajo tenemos

reuniones - suficientes y 3,57% 17,86%  67,86%  10,71% 2,14

significantes para el cumplimiento
de los objetivos

Totales 5,36% 21,43% 60,71% 12,50% 4,39

Nota: Elaboracion propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

En base a la presente tabla 14, se presentan los resultados obtenidos de la quinta
dimensién, Organizacion de trabajo que esta conformada por los items; 19,20 refiriéndose a
coémo se disefian, estructuran y gestionan las tareas, roles y procesos laborales dentro de la
institucion.

De acuerdo con el primer item, se destaca que existe una falta de comunicacion dentro
de la institucion, ya que una gran parte de los encuestados expreso estar poco de acuerdo con
esta apreciacion, lo que podria impactar negativamente en la evolucién de la institucion. Por
otro lado, esta falta de comunicacion podria atribuirse a la escasez de reuniones, lo que impide
que el personal se involucre en la solucion de los problemas existentes dentro de la institucion,
como lo sefala el 67.86% del personal en el segundo item donde manifiestan que no existen
las reuniones suficientes, dando lugar a un promedio de 2.14, considerandose asi un factor de

riesgo para generar estrés laboral en la institucion.
Dimensién Recuperacion

Tabla 15

Recuperacion

Completamente Parcialmente  Poco de En Puntaje

Banco de Preguntas de acuerdo de acuerdo acuerdo desacuerdo 1-4

21. Siempre dispongo de tareas y
actividades”, realizar en mi jornada y 57,14% 21,43% 21,43% 0,00% 3,36
lugar de trabajo

22. En mi trabajo se me permite
realizar pausas de periodo corto para 7,14% 75,00% 10,71% 7,14% 2,82
renovar y recuperar la energia
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23. En mi trabajo tengo tiempo para
dedicarme a reflexionar sobre mi 10,71% 42,86% 32,14% 14,29% 2,50
desempefio en el trabajo.

24. Tengo un horario y jornada de
trabajo que se ajusta a mis 10,71% 60,71% 25,00% 3,57% 2,80
expectativas y exigencias laborales.

25. Todos los dias siento que he

descansado lo suficiente y que tengo 3,57% 25,00% 46,43% 25,00% 2,06
la energia para iniciar mi trabajo.
Totales 17,86% 45,00% 27,14%  10,00% 13,54%

Nota: Elaboracion propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

De acuerdo con la tabla 15 se presentan los resultados obtenidos de la sexta dimension,
Recuperacion que estd conformada por los items; 21,22,23,24,25 refiriéndose a la capacidad
que tiene el lider o el equipo para superar obstaculos, adaptarse a los cambios, aprender de las

experiencias negativas y recuperarse rapidamente de situaciones adversas o crisis.

En relacion con el primer punto, se destaca que la mayoria de los encuestados
mencionaron que ocasionalmente pueden tomar pausas cortas para recargar energias, lo que
refleja un promedio de 2.82 sobre 4 refiriéndose como aceptable para no formar estrés laboral.
No obstante, se evidencia que la mayoria expresaron la sensacion de carecer de tiempo para
reflexionar sobre su trabajo, generando un promedio de 2.50 sobre 4, lo que considera un factor

de riesgo y deberéa ser considerado para mitigar el estrés laboral.

Respecto al cuarto item de esta dimension, se observa que la mayoria de los encuestados
considera que el horario laboral se ajusta a sus expectativas, lo que genera satisfaccion en ellos
contribuyendo asi a un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Por ultimo, llama la
atencion un promedio significativamente bajo de 2.06 sobre 4, en el sentido de que la mayoria
siente que no ha descansado lo suficiente para tener la energia necesaria en sus actividades
diarias, por lo que, se concluye que existen factores externos al campo de trabajo que ocasionan

mas agotamiento en los servidores publicos de la institucion.

Dimensién Soporte y apoyo
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Tabla 16

Soporte y Apoyo
Banco de Prequntas Completamente  Parcialmente  Poco de En Puntaje
g de acuerdo de acuerdo acuerdo  desacuerdo 1-4
26. El trabajo estd organizado de
tal - manera que fomenta la 7,14% 6071%  32,14%  0,00% 2,81

colaboracion de equipo y el
dialogo con otras personas

27. En mi trabajo percibo un
sentimiento de compafierismo y 3,57% 42,86% 46,43% 7,14% 2,43
bienestar con mis colegas

28. En mi trabajo se me brinda
ayuda técnica y administrativa 10,71% 39,29% 25,00% 25,00% 2,36
cuando lo requiero

29. En mi trabajo tengo acceso a la

atencion de un médico, psicélogo,

trabajadora social, consejero, etc. 3,57% 28,57% 42,86% 25,00% 2,30
en situaciones de crisis y/o

rehabilitacion.

30. Siento que mis problemas
familiares o personales no
influyen en el desempefio de las
actividades en el trabajo.

Totales 7,86% 40,00% 36,43% 15,71% 12,25

14,29% 28,57% 35,71% 21,43% 2,35

Nota: Elaboracion propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

De acuerdo con la tabla 16 se presentan los resultados obtenidos de la séptima
dimension, Soporte y Apoyo que esta conformada por los items; 26,27,28,29,30 refiriéndose a
la capacidad que tiene la institucidn para proporcionar a sus trabajadores el respaldo emocional,

social y técnico que necesitan para desempefiarse de manera efectiva en su trabajo.

En cuanto al primer item, la mayoria de los encuestados estan parcialmente de acuerdo
en que su trabajo fomenta la colaboracion y el dialogo con otras personas, ya sea con clientes,
colegas o compafieros de trabajo siendo este el factor con mayor puntaje de esta dimension.
Mientras que, el segundo item, el promedio es de 2.43 debido a la falta de compafierismo entre
los colegas dentro de la institucion, esto debido a la percepcion de mas del 46.43% de los
encuestados que consideraron que este factor les afecta en su entorno laboral, por consiguiente,
esta falta de compafierismo tiene un impacto negativo en la institucion, ya que un ambiente de
trabajo poco amigable dificulta que los empleados se sientan comodos en sus puestos de

trabajo.

En el tercer item, se refleja cierta desconformidad en el 50% de servidores publicos en

cuanto a si se les brinda ayuda técnica y administrativa cuando la requieran, este factor de
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riesgo sefiala una necesidad urgente de mejorar la gestion de recursos informaticos para
optimizar el desempefio laboral y la satisfaccion del personal. Por otro lado, en el cuarto item,
existe mas del 50% de colaboradores desconformes con no tener accesos a servicios médicos
esenciales como médicos, psicélogos o trabajadores sociales dentro de la institucion, por lo
que, se considera un factor de riesgo que contribuye a un entorno laboral perjudicial para la

salud mental y fisica de los empleados, lo que impacta negativamente en su bienestar general.

Mientras que, en el Gltimo item, se identifico que los problemas familiares tienen un
impacto significativo en el desempefio de las actividades de los servidores publicos,
conformando asi un factor de riesgo més, debido a su capacidad para afectar la moral, la
productividad y el bienestar general en el entorno laboral. De acuerdo con lo mencionado
anteriormente, estos tres items tienen un promedio regular, lo que subraya la importancia de

abordar estos problemas para mejorar el ambiente laboral y el bienestar de los empleados.

Finalmente, de acuerdo con la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de
riesgo psicosocial disefiada por el Ministerio de trabajo, se realiz6 la sumatoria para establecer
el nivel de riesgo que tiene el Mies del cantdn Pifias con respecto al estrés laboral en sus

servidores publicos.

Tabla 17

Nivel de riesgo

ESTRES LABORAL

EeOR hunta TSSO e
Carga y ritmo de trabajo 12,25 16a20 5a9
Desarrollo de competencias 14,18 16a20 5a9
Liderazgo 7,39 9al2 0Oa4
Margen de accion y control 12,71 16a20 5a9
Organizacion del trabajo 4,39 6a8 0a2
Recuperacion 13,54 16a20 5a9
Soporte y apoyo 12,25 16a20 5a9
TOTAL 76,71 80a 120 0a39

Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores del
MIES del canton Pifias.

Como se puede apreciar en la siguiente tabla, el resultado global se sitia también en un
nivel de riesgo medio. Este hallazgo no solo es una alerta, sino también una oportunidad para

intervenir proactivamente en el entorno laboral y mejorar el bienestar de todo el personal.
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El estrés laboral no solo es una preocupacion individual, ya que impacta negativamente
al ambito organizacional, afectando directamente al rendimiento y la productividad de la
institucion. Es importante reconocer que la salud y el bienestar de los servidores son pilares
fundamentales para el éxito organizacional a largo plazo. Por tanto, es crucial implementar
medidas correctivas y estratégicas para abordar los factores de riesgo asociados al estrés laboral
y promover un entorno de trabajo saludable y sostenible, esto no solo beneficiard a los
trabajadores en su bienestar personal, sino que también impulsara el rendimiento general y la

eficacia de la institucion.

6.2 Objetivo especifico 2: Elaborar una guia de estrategias efectivas para prevenir el estrés
laboral del personal del Ministerio de Inclusion Econémica y Social del canton Pifias,

provincia El Oro durante el afio 2023.

Para la creacion de esta guia, se tuvieron en cuenta todos los factores de riesgo
identificados en cada dimension, los cuales surgieron de la encuesta realizada a los
colaboradores del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social del canton Pifas, reflejando su

percepcion.
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Tabla 18

Factores de cada dimension con menor puntaje

Dimension Factores Puntgje
obtenido
2. Decido el ritmo de trabajo en mis actividades 2,50de 4
3. Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas 189 de 4
Dimension ritmoy N0 me causan estrés '
carga de trabajo 4. Tengo_suficiente tiempo para realiza_tr_ todas las actividades que 2 95 de 4
me han sido encomendadas dentro de mi jornada laboral '
5. Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones,
ridiculizaciones, burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el 2,32de 4
fin de causarme dafio
8. En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacién y/o
Desarrollo de gnttrenamlento para el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y 2,25de 4
competencias estrezas
9. En mi trabajo se evalUa objetivamente las actividades que realizo 2,64 de 4
11. Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se
: . . 2,36 de 4
preocupa cuando tengo demasiado trabajo que realizar
Liderazgo 12. Mi !efe mmt?(’:ilato me brinda suflmente_s Ilnea.mlentos y 2,57 de 4
retroalimentacion para el desempefio de mi trabajo
13. Mi jefe inmediato pone en consideracién del equipo de trabajo, 2 46 de 4
las decisiones que pueden afectar a todos '
14. En mi trabajo existen espacios de discusién para debatir 25 ded
abiertamente los problemas comunes y diferencias de opinion ’
M q ., 16. Mi opinidn es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en
argen f aICC|on Yo el cumplimiento de mis actividades o cuando exista cambio en mis 2,71de 4
contro funciones
18. Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos 175 de 4
negativos a mi salud fisica y mental '
19. Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son
o . . - 2,25de 4
Organizacion de adecuados, accesibles y de facil comprension
trabajo 20. En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para 214 de 4
el cumplimiento de los objetivos '
23. En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre
. ~ . 2,50de 4
R y mi desempefio en el trabajo
ecuperacion 25.Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo 207 de 4
la energia para iniciar mi trabajo '
27. En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y
. . 2,43 de 4
bienestar con mis colegas
28. En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa
; 2,36 de 4
cuando lo requiero
Soporte y apoyo 29. En mi trabajo tengo acceso a la atencion de un médico, psicologo,
trabajadora social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o 2,36 de 4
rehabilitacion
30. Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en 236 de 4

el desempefio de las actividades en el trabajo

Nota: Elaboracion propia. Basado en la percepcion de los servidores publicos del MIES cantén

Pinas.

Luego de identificarlos a cada uno de ellos con su puntaje, se procedié a la elaboracion

de la guia de estrategias detallada a continuacion.
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GUIA SOBRE EL MANEJO DEL ESTRES
LABORAL A TRAVES DE ESTRATEGIAS
EFECTIVAS

O

Por:
Mayerly Cordova

“Juntos, podemos avanzar hacio un futuro en

el que el estrés loboral se aborde con
Qﬂl
Ll

empaotia”.
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PRESENTACION

En el panorama laboral contemporaneo, el estrés ha emergido como un fendmeno de
relevancia crucial, impactando la salud, el bienestar y el desempefio de los trabajadores en todo
el mundo. Como parte integral del Ministerio de Inclusiéon Econdmica y Social (Mies) de Pifias,

se reconoce la complejidad y la importancia del estrés laboral en la vida de los servidores.

El estrés laboral es un campo de estudio multidimensional que abarca una variedad de
factores interconectados. Estos factores pueden incluir la carga de trabajo, las presiones
temporales, la falta de autonomia, la relacion con los compaiieros y superiores, asi como las
demandas emocionales inherentes a la labor. Si no se abordan adecuadamente, estos factores
pueden desencadenar respuestas de estrés que afectan negativamente. Al explorar esta guia, te
invito a considerar el estrés laboral no solo como un fenémeno individual, sino también como
un aspecto interconectado de diversos elementos. A medida que adquirimos conocimiento
sobre las estrategias efectivas para manejar el estrés, también contribuimos a la creacion de un

ambiente laboral mas saludable y sostenible.
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OBJETIVOS

Objetivo general

e Megjorar el entorno laboral del Ministerio de Inclusion Econémica y Social del canton
Pifias, estableciendo estrategias efectivas que permitan mitigar o contrarrestar el nivel
de estrés laboral.

Objetivos especificos

e Disminuir los factores detectados que afectan el rendimiento laboral del personal en el
Ministerio de Inclusion Econémica y Social del cantén Pifias.

e Fomentar la capacidad de liderazgo y confianza del personal de la institucion para que
puedan tomar decisiones mas sélidas y a su vez enfrentar con éxito los desafios y

demandas mediante el empleo de estrategias efectivas.
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CONTEXTO
Estrés laboral

Cuando hablamos del estrés laboral, nos referimos a las tensiones y presiones que
enfrentan los servidores publicos en diversos aspectos durante el curso de sus jornadas de
trabajo. Este fendmeno puede tener multiples origenes, desde las cargas laborales excesivas
hasta las relaciones interpersonales complicadas en el entorno profesional. El estrés laboral no
solo puede afectar el desempefio de los empleados, sino también su bienestar emocional y
fisico. En un mundo donde el equilibrio entre la vida laboral y personal es cada vez mas valioso,
es esencial brindar medidas efectivas para mitigar este fenémeno.

Por lo tanto, el estrés constituye un fendmeno de gran trascendencia que puede generar
un impacto sumamente negativo en la vida de las personas. Es crucial que reconozcamos su
importancia y abordemos sus efectos de manera efectiva, con el propdsito de preservar y
mejorar la calidad de vida.

Dentro del contexto del estrés laboral, es crucial reconocer la existencia de grupos de
alto riesgo, destacando la importancia de identificar quiénes son mas propensos a experimentar
estrés laboral. Esta comprension no solo nos permite tener un mayor conocimiento sobre los
factores que pueden desencadenar el estrés en el entorno laboral, sino que también permite
evaluar si el personal pertenece a alguno de estos grupos de riesgo y de esta manera comprender

mejor a los demas.

e Jovenes familias
monoparentales

e Trabajadores en edad
avanzada

e Trabajadores jovenes

e Personas con discapacidad

e Jovenes familias monoparentales

Los jovenes y las familias monoparentales pueden ser considerados grupos de alto
riesgo en lo que respecta a temas de estrés laboral debido a diversas circunstancias y desafios

que enfrentan. Para los jovenes, especialmente aquellos que estan en el comienzo de sus
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carreras profesionales, la presion por destacar, cumplir con las expectativas y equilibrar sus
responsabilidades laborales con la formacion de su identidad puede generar un gran nivel de
estrés. Ademas, la incertidumbre sobre el futuro laboral y la competencia en el mercado de
trabajo pueden intensificar esta carga. Por otro lado, las familias monoparentales, donde un
solo adulto se encarga de todas las responsabilidades familiares, a menudo enfrentan una

combinacion abrumadora de desafios laborales y personales.
e Trabajadores en edad avanzada

Los trabajadores de edad avanzada tambien pueden considerarse un grupo de alto riesgo
en términos de estrés laboral debido a una serie de factores relacionados con la edad y las
responsabilidades laborales y personales. A medida que las personas envejecen, es posible que
enfrenten desafios adicionales en el lugar de trabajo y en su vida en general, lo que puede

aumentar los niveles de estrés.

Por otro lado (Azofeifa, 2014) describe que lo largo de la vida laboral, familiar y social,
aunado a los procesos de globalizacion actuales se observan una serie de fluctuaciones de
situaciones generadoras de estrés, las cuales se pueden presentar en periodos distintos a lo largo
de la vida; de igual forma, la presencia de estrés es las personas en un proceso que demora
tiempo para su desarrollo, por ende cabe la posibilidad que en los ultimos afios laborales se
presente mayor percepciones de estrés reflejo de la acumulacion de los efectos acumulados de
situaciones que lo han propiciado. Por Gltimo, los avances tecnoldgicos actuales, conllevan a
un aprendizaje continuo y variabilidad de horarios de trabajo, lo que genera una serie de
cambios en el ambito laboral a lo largo de la vida del trabajador desencadenando con ello

fuentes de estrés.

e Trabajadores jovenes

Pueden ser considerados un grupo de alto riesgo en cuanto a temas de estrés laboral. Esto se
debe a una serie de razones relacionadas con las expectativas, las demandas y la adaptacion al

entorno laboral. Algunos de sus factores son.

o Presiones de desempefio 020

o Adaptacion y aprendizaje

o Equilibrio entre trabajo y vida personales
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Segun (Eguileta, 2023) la falta de experiencia o la presion social atormentan a los mas
jovenes. Los mismos que temen que su estabilidad y control de sus vidas laborales, al ser
menores que en caso de la gente m&s mayor, se vean mas ampliamente perjudicados. Ademas,
el hecho de ser de los empleados méas jovenes hace que tiendan mas a sentir ansiedad por su
puesto, ya que normalmente son los menos curtidos aquellos a los que se suele despedir

primero.

En este mismo sentido, La constante exposicion a las redes sociales y la comparacion
en linea también se suma a la carga de estrés en los jovenes. La necesidad de mantener una
imagen idealizada y de destacar en un entorno digital puede generar una presion adicional. La
vida de los demas a menudo parece perfecta en las plataformas de redes sociales, lo que puede
llevar a una autocritica excesiva y a la sensacién de que no estdn cumpliendo con ciertos

estandares.

e Personas con discapacidad

Las personas con discapacidad también son consideradas un grupo de alto riesgo en
relacion con temas de estrés laboral debido a diversos desafios y obstaculos que pueden
enfrentar en el entorno laboral. Estos desafios pueden estar relacionados con la accesibilidad,
la percepcion social, las adaptaciones necesarias y la falta de comprension por parte de los

colegas y la direccion.

Estos trabajadores pueden ser mucho mas vulnerables a riesgos de caracter psicosocial
(estrés, acoso, tension 'y sobrecarga de trabajo) debido a su condicion
de posible o probable empleado con discapacidad, lo que puede presionarles a cambiar de
trabajo, abandonar la organizacion o aceptar ofertas de prejubilacion o retiro laboral anticipado
en contra de su voluntad, o al menos bajo condiciones de pérdida de control y experiencias de

indefension antes situaciones laborales aversivas. Pérez, (2011).
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DIAGNOSTICO
Identificacion de factores estresantes

Segln Cremades et al. (2017) entiende por factor estresante o estresor, cualquier
estimulo capaz de provocar una respuesta de estrés, siendo el estrés esa misma respuesta o

reaccion a un estresor.

Es importante reconocer y comprender los factores estresantes en la vida de una persona
para poder abordarlos de manera efectiva y minimizar sus efectos negativos en la salud y el
bienestar. EI manejo del estrés implica desarrollar estrategias de afrontamiento saludables y
buscar apoyo cuando sea necesario para enfrentar los desafios y demandas que los factores

estresantes presentan.

Después de haber realizado la evaluacion dentro del Ministerio de Inclusién Econémica
y Social del canton Pifias a través de la guia para la aplicacién del cuestionario de evaluacion
de riesgo psicosocial propuesto por el Ministerio de Trabajo, se determinaron ciertos factores
estresantes que estaban impactando de manera negativa a los servidores publicos que laboran

dentro de la institucién.

Cabe recalcar que este cuestionario estuvo conformado por 7 dimensiones las mismas
que contenian 58 preguntas, de las cuales se priorizaron 30 preguntas. A continuacion, estos

factores.

Dimensiones Factores de riesgo detectados

Ritmo y carga de Ritmo de trabajo en las actividades
Estrés en las actividades asignadas
Falta de tiempo para realizar las actividades asignadas

Posibles amenazas, humillaciones, ridiculizaciones o burlas

trabajo

A A

Desarroll S .
esarrollo de 8.  Falta de un plan de carrera, capacitacion y/o entrenamiento para el

desarrollo de los conocimientos, habilidades y destrezas.

competencias 9. Falta de avaluacion objetiva a las actividades
11. Falta de apoyo y soporte inmediato por parte del jefe
. 12. Falta de lineamientos y retroalimentacion de manera inmediata para el
Liderazgo

desempefio del trabajo por parte del jefe.
13. Falta de consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que pueden
afectar a todos.
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14. Falta de espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas
comunes y diferencias de opinion.

16. Falta de consideracion de la opinion en fechas limites y cambios de
funciones laborales.

18. El trabajo si influye negativamente en la salud fisica o mental

Margen de accion y

control

19. Comunicacién laboral poco adecuada, accesible y comprensible

Organizacion de . P ) .2 .
ganizac 20. Falta de reuniones significativas para el cumplimiento de objetivos

trabajo

laborales.
< 23. Tiempos insuficientes para reflexionar sobre el desempeiio laboral
Recuperacion . - ,
25. Insuficiente descanso diario para energia laboral adecuada.
27. Percepcion de falta de compaferismo y bienestar en el trabajo
28. Falta de apoyo técnico y administrativo en el trabajo cuando es necesario
Soporte y apoyo

29. Falta de acceso a servicios de atencion médica, psicoldgica, social,
consejeria, etc., en situaciones de crisis o rehabilitacion en el trabajo.
30. Influencia de problemas familiares o personales en el desempefio laboral

Tabla 1. Factores de riesgo detectados en el MIES del canton Pifas.

Nota: Elaboracion propia. Fuente: Encuestas realizadas al personal del MIES, canton Pifias.

Impacto en la salud y el desemperio del trabajador

Los factores estresantes tienen un impacto tanto en la salud como en el desempefio de
los trabajadores. Cuando los servidores pablicos se enfrentan a situaciones de estrés cronico o

repetitivo en el entorno laboral, estos efectos pueden manifestarse en multiples areas.

Desde el punto de vista de la salud, el estrés laboral cronico puede tener efectos
adversos tanto fisicos como mentales. Puede contribuir al agotamiento, la fatiga crénica y
problemas de suefio. A nivel mental, el estrés puede aumentar la ansiedad, la irritabilidad y la
dificultad para concentrarse. En casos extremos, puede llevar a trastornos de ansiedad o
depresion. Ademas, el estrés laboral prolongado se ha relacionado con un mayor riesgo de
enfermedades cardiovasculares, hipertension y otros problemas de salud fisica.(Del Hoyo
Delgado, 2018)

Segun Celis, (2018) en términos de desempefio laboral, el estrés puede tener un impacto
negativo. Los trabajadores estresados pueden experimentar una disminucion en la

productividad y la calidad del trabajo debido a la falta de concentracion y a errores mas
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frecuentes. Ademas, el desgaste emocional puede afectar las relaciones interpersonales en el

lugar de trabajo, lo que puede influir en la colaboracion y la cohesion del equipo.

De acuerdo con esto, en el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social del canton Pifias
durante el afio 2023, posee un nivel de estrés de un riesgo medio. Que de alguna u otra forma
esta afectando su desempefio en las actividades, es por eso por lo que es necesario emplear o
abordar par de estrategias que ayuden a mitigar este problema existente en la institucion.

ESTRATEGIAS ANTE LOS FACTORES DE RIESGO DETECTADOS

Dimension ritmo y carga de trabajo

Bajo ritmo de trabajo en las actividades
« Priorizacion de tareas

Ayuda al personal a priorizar sus actividades para que se centren en lo mas importante
y urgente. Esto puede ayudarles a sentirse mas organizados y controlar mejor su carga de

trabajo.
Estrés por las actividades asignadas
« Comunicacion abierta

Hablar con el personal para comprender mejor cuales son las actividades que les estan

causando estrés y por qué. Escuchar sus preocupaciones y tomar en cuenta sus puntos de vista.
Falta de tiempo para realizar las actividades asignadas
« Promover el equilibrio entre trabajo y vida personal.

Promover el equilibrio entre trabajo y vida personal es efectivo ante la falta de tiempo
para realizar las actividades asignadas porque permite a los servidores publicos gestionar
mejor sus responsabilidades laborales y personales. Al establecer limites claros y ofrecer
flexibilidad en los horarios, se reduce el estrés y se mejora la capacidad de concentracion y

rendimiento en el trabajo.
Posibles Amenazas, humillaciones, burlas y calumnias

« Apoyo psicolégico y emocional
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Proporciona recursos y apoyo psicologico a los servidores publicos que hayan sido
objeto de humillaciones, burlas o calumnias. Esto podria incluir acceso a consejeria o
asesoramiento, asi como medidas para proteger su bienestar emocional y mental.

Dimension desarrollo de competencias

Falta de un plan de carrera, capacitacion o entrenamiento para el desarrollo de

conocimientos, habilidades y destrezas.
« Disefio de programas de capacitacion:

El disefio de programas de capacitacion es una estrategia efectiva porque proporciona
una solucién directa a la falta de planes de carrera o entrenamiento. Al ofrecer oportunidades
estructuradas para el desarrollo de habilidades, aborda especificamente la necesidad del
personal de adquirir conocimientos y competencias. Esta estrategia no solo mejora el
desempefio individual, sino que también fortalece el equipo y aumenta la capacidad de la

organizacion para alcanzar sus objetivos.
Falta de evaluacion objetiva en las actividades que realiza el personal
« Capacitacion de evaluadores:

La capacitacion de evaluadores es efectiva porque aborda directamente la falta de
evaluacion objetiva en las actividades del personal. Al proporcionar a los evaluadores las
habilidades y herramientas necesarias para realizar evaluaciones justas y precisas, asegurando

una evaluacion mas equitativa del desempefio del personal.

Dimension liderazgo

Falta de apoyo y soporte inmediato por parte del jefe
« Sistema de Rotacion de Liderazgo

Un Sistema de Rotacién de Liderazgo podria ser una estrategia efectiva para abordar la
falta de apoyo y soporte inmediato del jefe por varias razones. Principalmente porque al asignar
roles de liderazgo temporalmente a diferentes miembros del equipo, se distribuye la
responsabilidad de proporcionar orientacion y apoyo, lo que reduce la dependencia de un tnico
individuo, es decir, el jefe. Esto garantiza que siempre haya alguien disponible para brindar

ayuda, incluso si el jefe no esta disponible de inmediato.
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Falta de lineamientos y retroalimentacion de manera inmediata para el desempefio del

trabajo por parte del jefe.

« Establecer expectativas claras hacia los jefes

Establecer expectativas claras hacia los jefes es una estrategia efectiva porque permite
a los servidores publicos comunicar abiertamente sus necesidades y expectativas en cuanto a
lineamientos y retroalimentacion. Al hacerlo, se brinda la oportunidad de que los jefes
comprendan la importancia de proporcionar una guia clara y una retroalimentacion oportuna
para mejorar el desempefio laboral. Esto puede conducir a una comunicacién mas efectiva, un

mejor entendimiento de las metas y expectativas.
Falta de consideracidn del equipo de trabajo, las decisiones que pueden afectar a todos.
« Técnica de lluvia de ideas:

La técnica de lluvia de ideas fomenta la participacion de todo el equipo de trabajo, lo
que permite considerar una variedad de perspectivas y preocupaciones. Al involucrar a todos
los miembros, se promueve un ambiente de colaboracion y se reducen las posibilidades de
decisiones unilaterales que puedan afectar negativamente al equipo. Ademas, esta técnica
estimula la creatividad y la bdsqueda de soluciones innovadoras para abordar los desafios

relacionados con la falta de consideracion del equipo de trabajo en la toma de decisiones.

Recuerda no solo pedir que aporten ideas, sino, ademas, demostrar que las valoras. De

esta forma, reafirmaras tu apoyo a los miembros del equipo.

Dimension margen de accién y control

Falta de espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas comunes y

diferencias de opinion.
« Programacion de reuniones regulares:

Establece reuniones periddicas, como reuniones mensuales, dedicadas especificamente
a la discusion de problemas comunes y diferencias de opinion. Asegurandose de que estas
reuniones esten programadas con suficiente antelacion y que todos los miembros del equipo

estén informados.
Falta de consideracion de la opinién en fechas limites y cambios de funciones laborales.

« Encuestas y formularios de retroalimentacion:
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Las encuestas y formularios de retroalimentacion son efectivos ante la falta de
consideracion de opiniones y cambios laborales porque ofrecen a los servidores publicos la
oportunidad de expresar sus inquietudes y sugerencias de manera abierta. Esto brinda una
vision clara de las preocupaciones y necesidades del personal, permitiendo ajustar las fechas

limite y las funciones laborales de manera mas informada y equitativa
El trabajo si influye negativamente en la salud fisica o mental
« Fomento de un ambiente de trabajo positivo:

Promueve un ambiente de trabajo que sea inclusivo, colaborativo y de apoyo mutuo.
Esto puede lograrse a través de iniciativas como la celebracion de logros del equipo, actividades

de construccidn de equipos y programas de reconocimiento del personal.

Dimensidn organizacion de trabajo

Comunicacion laboral poco adecuada, accesible y comprensible
« Fomentar la participacion

A nadie le gusta sentir el peso de la micro gestion, pero sin algo de orientacién o de
colaboracidn del equipo, los servidores publicos pueden sentirse poco comprometidos y no
participar. Por eso, como estrategia efectiva es crucial fomentar la participacion de los
miembros del equipo pero que, a la vez, se les brindes suficiente libertad como para que sean
creativos, ya que promover un ambiente donde se valoren y se escuchen las opiniones de

todos los miembros del equipo, se facilita una comunicacion mas abierta y transparente.
Falta de reuniones significativas para el cumplimiento de objetivos laborales.
« Definir Objetivos de Reunion:

Definir objetivos de reunién es una estrategia efectiva porque aborda directamente la
falta de reuniones significativas para el cumplimiento de objetivos laborales. Al establecer
claramente los objetivos antes de cada reunion, se garantiza que el tiempo se utilice de manera
efectiva para abordar temas relevantes y tomar decisiones que impulsen el progreso en la
organizacion. Esto optimiza el uso del tiempo de los empleados y mejora la eficiencia de las
reuniones, permitiendo una mejor organizacion del trabajo y el logro de los objetivos

establecidos.
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Dimensidn de recuperacion

Tiempos insuficientes para reflexionar sobre el desempefio laboral
« Establecer metas claras y medibles:

Establecer metas claras y medibles es una estrategia efectiva porque proporciona una
guia clara para los servidores, permitiéndoles evaluar su progreso y desempefio de manera
objetiva y al definir estas metas especificas los servidores publicos tienen un marco claro para
evaluar su propio progreso y determinar si estan alcanzando los resultados deseados. Esto les
brinda la oportunidad de reflexionar sobre su trabajo de manera més efectiva, incluso en

momentos limitados.
Insuficiente descanso diario para energia laboral adecuada
« Programas de bienestar integral

Contribuye al mejoramiento del descanso suficiente y a que el personal tenga la energia
necesaria para su trabajo al crear un entorno que valora y apoya la salud fisica y mental de los
servidores publicos. Asi como programas de bienestar que incluyan recursos y actividades
relacionadas con la salud mental y fisica, se proporciona a los servidores publicos herramientas
y oportunidades para gestionar el estrés, mejorar la calidad del suefio y mantener habitos de
vida saludables.

Dimensidn de soporte y apoyo

Percepcién de falta de compafierismo y bienestar en el trabajo
« Programa de Actividades y Eventos de Integracion:

Organiza regularmente actividades y eventos disefiados especificamente para fomentar
el comparierismo y el bienestar entre los colegas. Estas actividades podrian incluir almuerzos
0 cenas grupales, salidas al aire libre, eventos deportivos, sesiones de juegos o0 competiciones

amistosas.
Falta de apoyo técnico y administrativo en el trabajo cuando es necesario

« Designacion de Personal Especializado:
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Asigna un equipo de personal especializado en diferentes areas técnicas y
administrativas para atender las solicitudes de ayuda. Estos expertos deben estar bien

capacitados y tener experiencia en resolver una variedad de problemas.

Falta de acceso a servicios de atencion meédica, psicéloga, social, consejeria, etc. en

situaciones de crisis o rehabilitacion en el trabajo.
« Establecimiento de un Equipo de Atencion en el Lugar de Trabajo:

Crea un equipo multidisciplinario de atencién en el lugar de trabajo compuesto por
profesionales médicos, psicélogos, trabajadores sociales y consejeros. Este equipo estara
disponible en las instalaciones de la institucion para brindar atencién inmediata y continua a

los servidores pablicos que necesiten ayuda en situaciones de crisis y rehabilitacion.
Influencia de problemas familiares o personales en el desempefio laboral.
« Establecimiento de un Ambiente de Apoyo y Comprension:

Establecer un ambiente de apoyo y comprensién dentro del lugar de trabajo puede ser
una estrategia efectiva para abordar el impacto de los problemas familiares o personales en el
desempefio laboral. Cuando los servidores publicos se sienten respaldados y comprendidos en
el trabajo, es mas probable que puedan manejar mejor el estrés y la distraccion causados por

los problemas personales.
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7 Discusion

La presente investigacion ha logrado identificar la influencia del estrés laboral en el
desempefio del personal del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social en el cantdn Pifias, a
través de la informacion recopilada (Encuestas y Entrevistas). Es importante destacar que el
estres laboral se presenta como una preocupacion alarmante, ya que surge como consecuencia
de diversas condiciones a las que estan expuestos los servidores publicos, lo que limita su

capacidad para lograr un rendimiento 6ptimo en sus labores (Onofre, 2021.)

Diagnosticar los factores de riesgo y el efecto del estrés laboral en el desempefio
del personal del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social del cantdn Pifias, provincia
El Oro durante el afio 2023.

Molina (2020) resalta que, dentro de la dimensién de ritmo y carga de trabajo, su
investigacion sefiala un riesgo medio. Esto se debe a que la mayoria de los trabajadores
enfrentan niveles de requerimientos que superan lo aceptable, tanto a nivel mental como fisico,
durante su jornada laboral. Este descubrimiento coincide con los resultados de la percepcion
de los servidores del Mies, en donde se han identificado como factores de riesgo el estrés en
las tareas asignadas, la falta de tiempo para completarlas y posibles situaciones de burla o
humillacion. Estos aspectos afectan el desempefio laboral y representan un problema para el

ambiente laboral de la institucion.

Para Alban et al. (2019), los factores psicosociales estan estrechamente relacionados
con el aparecimiento de estrés laboral, tomando en cuenta la carga de trabajo y el papel de cada
trabajador. A los que se adicionan el apoyo social, familiar y la satisfaccion que genera la

actividad laboral dentro de su percepcion de calidad de vida.

Onofre (2021), en su trabajo de investigacion destaca que el estrés que experimenta el
personal de la Direccion de Talento Humano se ve afectado sobremanera por la influencia del
lider, donde gran parte de los encuestados lo califican entre un nivel medio, lo cual es un
indicador de que situaciones como no sentir apoyo de la autoridad, falta de preocupacion por
el bienestar del personal o desconfianza en el trabajo que realizan se manifiesta en episodios
de estrés. lo mismo coincide con la percepcidn de los servidores publicos del Mies del canton
Pifias.

De acuerdo con Kast en 1979, la toma de decisiones es fundamental para el

funcionamiento y la conducta de cualquier organizacién. Este proceso proporciona los medios
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necesarios para el control y fomenta la coherencia en los sistemas (Gutiérrez, 2014). Esta
percepcion debe ser considerada por el Mies, ya que los resultados indican la ausencia de
espacios para debatir abiertamente los problemas comunes, lo que conlleva a que su opinion
no sea tomada en cuenta de manera significativa, generando efectos negativos en la salud fisica

y mental.

Espinosa (2020), en su trabajo de investigacién ha demostrado que gran parte del
personal no esta de acuerdo con las formas de comunicacion lo que genera disconformidad, y
por ende se producira un bajo desempefio de los colaboradores. Percepcion que coincide con
los servidores publicos del Mies del canton pifias. Segin Franco (2004) las reuniones son de
gran importancia para todas las organizaciones ya que gran parte de la eficacia y productividad
del equipo de trabajo se obtiene a partir de la efectividad con que se desarrollan estas reuniones.

En el contexto del Mies, se observa una carencia de estas reuniones.

La Direccion del trabajo de Chile (2021) indica que, después de completar la jornada
ordinaria diaria, el trabajador tiene derecho a un descanso para recuperar energias y comenzar
nuevamente al dia siguiente, y este periodo de descanso debe ser al menos igual al tiempo
laborado. Sin embargo, segun la percepcion y los resultados obtenidos en el Mies no hay un
tiempo suficiente de reposo; es decir, los servidores publicos no sienten que hayan descansado

lo necesario, lo cual es crucial para preservar la salud de los servidores.

Segun otras investigaciones realizadas por Pineda (2019), se observa que factores como
el soporte y apoyo muestran predominantemente un nivel medio, lo cual podria ser considerado
como una sefial de alerta. Esto podria desencadenar situaciones mas graves y generalizadas que
afecten tanto al personal como al servicio que se presta. Es interesante notar que esta misma
tendencia se estd observando en el Mies del cantdn Pifias, donde también se considera este

factor como un riesgo potencial.

Finalmente, Vanegas (2016), en su trabajo de investigacion los resultados mostraron
que los principales estresores en el contexto de las organizaciones estan asociados a la presion
del trabajo, ausencia de apoyo del grupo y de la supervision, falta de autonomia, relaciones
interpersonales insatisfactorias, ausencia de un plan de carrera, condiciones desfavorables en
el ambiente de trabajo, relaciones conflictivas con los superiores o falta de orientacién para el

desarrollo de las tareas.
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Elaborar una guia de estrategias efectivas para prevenir el estrés laboral del
personal del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social del cantdn Pifas, provincia El

Oro durante el afio 2023.

Basandonos en el diagndstico realizado a partir de la guia para la aplicacion del
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial propuesta por el Ministerio de Trabajo se logré
identificar los factores que mas afectan el desempefio laboral de los servidores puablicos,
mismos que fueron considerados para proponer estrategias efectivas para mitigar o prevenir el

estrés laboral en la institucion.

Por lo que Santos (2023), menciona que una estrategia se define como un conjunto de
acciones planificadas que tienen como objetivo alcanzar una meta especifica o una serie de
objetivos. Este proceso implica la identificacion de recursos disponibles, la determinacion de
prioridades, la toma de decisiones y la asignacion de tareas, todo ello con el fin de maximizar
las probabilidades de lograr el éxito.

Al realizar un analisis de cada dimension, aplicadas en la guia, se han tomado en
consideracion varias estrategias efectivas, mencionadas de manera general: la priorizacion de
tareas, comunicacion abierta, promover el equilibrio entre trabajo y vida personal, apoyo
psicoldgico y emocional, disefio de programas de capacitacion, capacitacion de evaluadores,
sistema de rotacion de liderazgo, establecer expectativas claras hacia los jefes, técnica de lluvia

de ideas, programacién de reuniones regulares, encuestas y formularios de retroalimentacion.

Iniesta (2016), destaca que priorizar las tareas, asi como establecer objetivos realistas y
alcanzables son acciones clave para reducir el estrés laboral. No enfocarse en deseos
irrealizables ayuda a mantenerse en la realidad. Ademas, agrupar las tareas segun las
herramientas necesarias puede ayudar a ahorrar tiempo y finalmente, considera algo estratégico
la gestidn del tiempo, ya que es fundamental comprender que hay un momento adecuado para

cada actividad y que cada actividad tiene su tiempo asignado.

Asimismo Iniesta (2016), resalta que las instituciones deben contar con programas
preventivos de deteccion y manejo del estrés laboral y de sus consecuencias como también

sefiala la importancia de establecer una comunicacién eficaz, viable y multidireccional.

Entre otras estrategias planteadas tenemos: EIl fomento de un ambiente de trabajo
positivo, fomentar la participacion, definir objetivos de reunion, establecer metas claras y

medibles, programas de bienestar integral, programa de actividades y eventos de integracion,
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designacion de personal especializado, establecimiento de un equipo de atencién en el lugar de

trabajo y, por ultimo, el establecimiento de un ambiente de apoyo y comprension.

Yugquilema (2016) afirma que un cambio organizacional se puede propiciar a través de
diferentes estrategias efectivas como desarrollo organizacional, adecuacion de los estilos de
liderazgo, redistribucién del poder y autoridad, participacion responsable y activa en los
procesos de toma de decisiones de las &reas, favoreciendo la comunicacion interna formal e
informal, mejorando el ambiente de trabajo creando un clima laboral favorable a la
organizacion y propicio para el desarrollo sustentable, sano e integral de la vida productiva de

los trabajadores.

Segun Vanegas (2016), el estrés tiende a intensificarse cuando los servidores carecen de
apoyo por parte de sus compafieros de trabajo y supervisores, especialmente cuando tienen un

control limitado sobre sus tareas o la manera en que deben llevarlas a cabo.

Rios & Toro (2020) destacan que un plan de carrera y desarrollo profesional no solo
permite a la organizacion promover la motivacion y satisfaccion de sus colaboradores, sino que
también constituye un medio fundamental de gestion del talento humano. Para que este plan
sea efectivo, es crucial que sea difundido en toda la organizacion. Ademas, Rios menciona que
una evaluacion de desempefio adecuada juega un papel fundamental al evitar la
retroalimentacién de errores y los desvios del plan estratégico para lograr las metas

establecidas.

Se espera que todas las estrategias mencionadas anteriormente tengan un impacto
positivo dentro de la institucion, ya que contribuyen a la identificacion de areas de mejoray a
la implementacion de acciones correctivas adecuadas. Esto permite fortalecer el ambiente
laboral y promover un mayor compromiso por parte del personal, o que a su vez puede

potenciar el cumplimiento de los objetivos organizacionales y el éxito a largo plazo.
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8 Conclusiones

De los resultados obtenidos en la presente investigacion, se concluye que:

= El nivel de estrés en el Ministerio de Inclusion Econémica y Social en el canton
Pifias, todas las dimensiones son consideradas como riesgo medio con un total de 76.71.
Este nivel no solo afecta el bienestar individual de los servidores publicos, sino también
trae complicaciones en la eficiencia y efectividad en las actividades de la institucion.
= Se identificaron varios factores que influyen en el desempefio laboral, con
puntajes inferiores a 7. Sin embargo, es crucial mencionar que, entre los puntajes mas bajos,
se observa una inclinacion hacia el estrés que les causan las diversas actividades con un
puntaje de 1.89. Ademaés, se observa un impacto negativo tanto en la salud mental como
fisica, con un puntaje de 1.74, asi como una falta de descanso adecuado, con un puntaje de
2.06. Por ultimo, las reuniones, que se consideran insuficientes y poco significativas,
también contribuyen a generar un alto nivel de estrés, debido a su bajo puntaje de 2.14.
Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar el estrés laboral de manera
efectiva, ya que puede afectar profundamente el bienestar y el rendimiento de los
servidores.
= La guia de estrategias efectivas propuesta se enfoca en aquellas dimensiones y
sus respectivos factores que han obtenido valores inferiores en comparacion a los demas.
Por lo que su objetivo principal es mejorar el entorno laboral a través de estrategias que
permitan mitigar o contrarrestar el nivel de estrés laboral. La guia estuvo estructurada en
base a objetivos claros, por ello la implementacion no solo contribuye a un crecimiento

sostenible, sino que también promueve un entorno laboral 6ptimo y productivo.

67



9 Recomendaciones

A continuacion, se presentan las siguientes recomendaciones al Ministerio de inclusion

Econdmica y Social del canton Pifias:

" Fortalecer la evaluacion de desempefio: Estas herramientas son una
herramienta esencial para la gestion de talento humano al contribuir al crecimiento
individual de los servidores publicos como al éxito de la organizacion. Por esta razon
se sugiere llevar a cabo evaluaciones de desempefio para realizar un seguimiento del
rendimiento, identificar fortalezas y areas de mejora, asi como también fomentar la

motivacion y el compromiso en los servidores publicos.

. Aplicar la guia de estrategias para mitigar el estrés laboral: Es
fundamental tener en cuenta la guia de estrategias propuesta en este trabajo de
investigacion, ya que su implementacion conduce a la creacion de un ambiente laboral
saludable. Esto, a su vez, contribuye a mejorar el desempefio laboral de los servidores

al reducir los niveles de estrés en el entorno laboral.
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11 Anexos

Anexo 1
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Anexo 2
Cuestionario para levantamiento de informacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LoJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Agradezco sy tiempoy cooperacion al completar la siguiente encuesta.

DATOS GENERALES

Wr\ Operativo: D ——
.......................................... ’X
Aut . o P I e I — Afroecuatoriano
o- identificacién étnica: WIW
".\ .
3 Montubio/a: | Ofro:
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Del8a2afios | [Ded3qdiores
Rango de edad: De23a27afos | [Masdeds anos
De33ad7afos | |
DedBas2anos | W |
1 a 5anos
Afios de experiencia denfro de Ia institucion 5a10anos
10a 15 afos
Marque con una X una solo opcion en cada una de las preguntas la situacién que mejor se ajusta a su realidad, no existen respuestas
correctas o incorrectas.
CARGA Y RITMO DE TRABAJO Compleaments :ia“:Amlmez'e Pocoide En
NR ftem de Acuerdo (4) e (t;;er 0 acverdo (2) desqat;erdo
I ¢Considero que son aceptables las solicitudes y
requerimientos que me piden ofras personas [/
(companieros de trabajo, usuarios, clientes)2
2 ¢Decido el ritmo de frabajo en mis
actividades? J [/
3 sLas actividades y/o responsabilidades que me =
fueron asignadas no me causan estrés2
4 &Tengo suficiente tiempo para realizar fodas las C/
actividades que me han sido encomendadas
dentro de mijornada laboral?
5) 3Considero que mi frabajo estd libre de
amenazas, humillaciones, ridiculizaciones, —
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas
con el fin de causarme dano?

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

6 2Considero que tengo los suficientes
conocimientos, habilidades y destrezas para /

desarrollar el frabajo para el cual fui

confratado?
7 | sEn mitrabajo aprendo y adquiero nuevos ; /
conocimientos, habilidades y destrezas de mis
companeros de frabajo?
8 | 2En mitrabajo se cuenta con un plan de [/

carrera, capacitacion y/o entrenamiento
para el desarrolio de mis conocimientos,
habilidades y destrezas?

9 | 3En mi trabajo se evalda periédicamente las
actividades que realizo?

NN

10 | zEn mi frabajo se evalia objetivamente las
actividades que realizo?

LIDERAZGO




u
FACULT»:JI;YJELRSI‘I')?SR ggglll?lt\' Y ADMRIS
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CARRERA DE ADMINISTRACION PNL:g[’IRé\AT a
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s , Drin

d‘;‘:r’:”? ¥ € preocupa cuando fZ?w Og - ]
VR = Oflcfldo t.robo‘o Ue realizare ’

I?neo WJIieei\‘osmmfdiorte? me  brinda  suficientes 7
o " roalimentacion para el

frabajo?
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¢Mi jefe inmediato pone en consideracién del

€quipo de trabaio, | i
OfeCfOrotodOSej - 1as decisiones que pueden| ]/

MARGEN DE ACCION Y CONTROL

||

16 | 3En mi frobo_jo existen espacios de discusion
para  debatir abiertamente los  problemas

|

= comunes y diferencias de opinién?

:Me es Rermifido realizar el frabajo con|
coloborogon de mis compaferos de trabaijol /
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A

18 | sMi opinién es fomada en cuenta con
re_specto a fechas limites en el cumplimientode
mis actividades o cuando exista cambio en

mis funciones?
19 3Sg me permite aportar con ideas para
L mejorar las actividades y la organizacion del //
frabajo?

20 | sConsidero que el trabajo que realizo no me
causa efectos negativos a mi salud fisica vy
mental2

| ORGANIZACION DELTRABAJO

en mi frabajo son adecuados, accesibles y de

21 ] sConsidero que las formas de comunicacién
facil comprensién?

22 | 2En mi frabajo fenemos reuniones suficientes Y|
significantes para el cumplimiento de los

objetivos?
RECUPERACION

3Siempre dispongo de tareas y actividades d

26
realizar en mijornada y lugar de frabajo?

3En mi trabajo se me permite realizar pausas de
periodo corto para renovar y recuperar lq
energia?

27

NIANAN

3En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme @

28
reflexionar sobre mi desempeno en el frabajo?

=
—

gjusta @ mis expectafivas y exigencias

——

laborales?
3Todos los dias sienfo que he descansado lo

suficiente y que tengo la energia para iniciarmi

29 / sTengo un horario y jomada de trabajo que se
30 }

T

trabajo?
SOPORTE Y APOYO

=

31 | El trabajo estd organizado de tal maneraque
fomenta la colaboracion de equipo y el

didlogo con otras personas?
sEn mi trabajo percibo un senfimiento de
companierismo y bienestar con mis colegas?

SIS Y

E

sEn mi frabajo se me brinda ayuda técnica v,

33
F ] administrativa cuando lo requiero?
34 | 3En mi frabajo tengo acceso a la atencion
de un médico, psicélogo, frabajadora social,
consejero, efc. en situaciones de crisis? /
35 | zSienfo que mis problemas [cmiliores 0 personales (‘/
F ] no influyen en el desempeno de las actividades
enolrabolo? GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 3

Formato de entrevista

Entrevista
Modalidad presencial Hora
Direccion Duracion
Fecha Contacto
Objetivo:

FORMATO SEMI-ESTRUCTURADA DE ENTREVISTA

¢Qué cargo desempefia en el Ministerio de inclusion Econdémica y social de Pifias?
¢Cuanto tiempo lleva trabajando en el Ministerio de Inclusion Econémica y social de
Pifas?

¢ Qué conoce acerca del estrés laboral?

¢Ha experimentado situaciones de estrés laboral en su espacio de trabajo?

¢ Cuales considera que son factores que producen estrés laboral en el desempefio de sus
funciones?

¢ Como cree que el estrés laboral ha afectado en el desempefio de sus funciones?

En relacion con las actividades que desarrolla dentro de la institucion: ¢ Podria describir
los principales desafios o situaciones que podrian generan estrés?

¢ Cuales son los principales factores causantes del estrés en su entorno laboral?

¢Ha experimentado conflictos interpersonales o problemas de comunicacion que han
afectado su bienestar y desempefio en su espacio de trabajo?

¢La institucién ha ofrecido capacitacion o formacion especifica en el manejo del estrés
en el trabajo?

¢Segun su conocimiento y experiencia que tipo de conductas podrian ser efectivas para

optimizar el rendimiento laboral y mitigar el estrés en el ambiente de trabajo?
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Levantamiento de informacion y acercamiento a la institucion
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