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Resumen

La autoestima y el despefio laboral, segun se ha desarrollado mediante los estudios realizados
en los diferentes contextos, tiene una relacion directa la una con la otra. El objetivo ha sido:
Examinar la asociacion entre autoestima y desempefio laboral en los servidores y trabajadores
del Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues. Para alcanzar los
resultados del estudio de campo, se obtuvo como instrumento una encuesta, misma que evalla
la relacidn existente entre autoestima y desempefio laboral. Se concluye que, de acuerdo a los
resultados obtenidos y lo que revela los estudios cientificos, existe una relacién estrecha entre

autoestima y el desempefio laboral.

Palabras clave: Relacién, autoestima, desempefio laboral, trabajadores, servidores.



Abstract

Self-esteem and job performance, as developed through studies carried out in different contexts,
have a direct relationship with each other. The objective has been: To examine the association
between self-esteem and work performance in the servers and workers of the Department of
Social Action of the Municipal GAD of Azogues. To achieve the results of the field study, a
survey was obtained as an instrument, which evaluates the relationship between self-esteem and
job performance. It is concluded that, according to the results obtained and what scientific studies

reveal, there is a close relationship between self-esteem and job performance.

Keywords: Relationship, self-esteem, job performance, workers, servers.



INDICE DE CONTENIDO

I, Planteamiento del ProbIEMA .........cooiiiiiiee e e 1
1. JUSEITICACION ...ttt be et e reene e e neens 4
L. OBDJEBIIVOS ...t bbbt bbb 6
3.1 ODBJELIVO GENEIAL......eciiieie ettt nre s 6
3.1.2 . Objetivos ESPECITICOS ....coueiiiiieieiiicee e 6
LY |V - U o T 4 oo OSSPSR 7
Q) AULOBSTIMIA ...ttt bbbttt e et bbbt 7
D)  NiVeles de QULOBSTIMA ......c.oiviiiiiii e 9
C) Autoestima en el trabajO.........oceiiiiiiiiceee e 11
() DESEMPEIO ...ttt bbbttt ettt bbbt n e 13
e) Desempefio 1aDOral...........cooiiiiii e 14
f)  Satisfaccion Laboral. ... 14
g) Dimensiones 1aD0rales ... 16
V. VATTADIES ...ttt a e reene e 19
Q) AULOBSTIMIA ...ttt ettt sttt s e s et e b et e st st e benreeneeneeneas 19
b. Desemperio 1aD0Tal ...........c.cviiiiee e 20
RV R o 1110 | (=T 1SS UROTTOSURSPRIN 21
VI Marco MmetodoIOQICO .......ccvoiuiiiiiiece et 22
a) Perspectiva MetodOIOQICA. .........cveivieiieeie et 22
b) Disefio de INVESHIGACION ........cveiuieiieiie ettt 22
C)  TIPO de INVESLIGACION .....cuviieieieeie ettt st et re e reeene e 22
d. Instrumentos de INVESEIGACION ..........cceeieiieiiieie e 23
€. Plan de @NALISIS ... cc.iiiiieiieieie e 23
VI PODBIACION Y MIUBSIIA. .....ccuiiiiieie ettt st be et nne s 24
IX. Descripcion de 10s datos ProduCIOS .........ccveviiieiiiiie i 25
Ko RESUITAUOS ...ttt ettt e et neesbe et e s e nneas 26
XL ANAliSiS d€ 10S FESUITAUOS ........euveieiieiieiiiceee e 32
XII. Interpretacion de 10S reSUITAU0S. ..........eivieiiiiiecieeie e 34
XIL CONCIUSTIONES ...ttt bbbttt reesbeenbeaneenneas 36

BIDHOGIATTA ... b 38



indice de tablas

Tabla 1 Frecuencia y porcentajes de la aplicacion del test de autoestima Rosemberg......... 26

TADIA 2.ttt ettt e ettt ettt ee et e e e annnnnnn et nnnnnnnnnnnnnnnnnnennnnnes 26

.................................................................................................................................................. 27
Tabla 4 Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral (comportamientos
CONEFAPTOAUCENTES) ...ttt bbb b bbbttt e e bbb e ne e 27
Tabla 5 Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral (rendimiento en el

(0101 (=34 (o) IS S RTSPURRTRON 28
Tabla 6 Frecuenciay porcentajes de la variable desempefio laboral .............cccocovvievvennne. 28

Tabla 7 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en la tarea) ...29
Tabla 8 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (comportamientos
(o0 gL Vo oo [0 Tor=T o] (=) SRS 30

Tabla 9 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en el contexto)



I. Planteamiento del Problema

Las multiples empresas, comercios, instituciones de diferente funcion, organismos, en
los cuales existe personas laborando a nivel mundial, enfrentan de manera permanente el
desafio de satisfacer una necesidad y es de mejorar en su calidad de producto y en su calidad
de servicio que brindan a la sociedad. Para ello, es imprescindible perfeccionar el desempefio
laboral de los trabajadores y servidores con el objetivo firme de fortificar la competitividad en
el mercado y sostener de forma férrea su estabilidad y los beneficios para la institucién como
también para el trabajador.

No obstante, varios estudios realizados, han documentado que para que esto suceda
deben tenerse presente un sin nimero de factores de caracter psicosocial que de una u otra
forma inciden en el desempefio de cada servidor. Algunos investigadores han llegado a
documentar que estos factores estan presentes y, pueden tener un efecto positivo o negativo en
funcidn de si se atienden o no a los mismos. En este contexto, se considera a la autoestima
como unos de los factores que influyen de manera significativa en la funcién laboral de cada
persona y su ausencia puede implicar una afeccién tanto en su calidad de vida como también
en la capacidad funcional de su trabajo.

En esta linea, se ha develado que este elemento denominado autoestima, -que es
entendida como la valoracién personal y confianza en uno mismo para realizacién de
determinada actividad-, podria afectar el desempefio del trabajador tanto si es un servidor
publico, asi como si presta sus servicios en una empresa privada. En este mismo sentido,
Meléndez (2011) encontro en su estudio llevado a cabo en Guatemala, un vinculo muy estrecho
entre la autoestima y desemperio laboral del trabajador.

Ahora bien, la relevancia de la autoestima como un factor que influye probablemente

no solo en el rendimiento en su labor de parte del trabajador, sino probablemente también lo



hace en la presencia de un limitado esfuerzo y rendimiento, lo cual trae consigo repercusiones
que afectan a la produccion de la empresa o institucion a la que prestan sus servicios. A saber:
baja productividad, baja rentabilidad, mala calidad del servicio prestado, entre otros. Del
mismo modo, este es un factor que va de la mano con el interés depositado en el aprendizaje y
crecimiento, juntos, permiten al servidor potenciar y estimular al logro de brillantes resultados
en rendimiento, excelentes finanzas, y a su vez, cumplir con las demandas y expectativas que
los clientes exigen en al momento de recibir estos servicios Pastor y Alvan (2017). En este
contexto, Rodriguez, Pellicer y Dominguez (1988) sefiala que la autoestima se constituye en
la fuente primordial del crecimiento y desarrollo de las personas, por tanto, esta inmersa en la
totalidad de las diligencias y tareas que se asumen vida en la vida cotidiana, las cuales incluyen
en las actividades laborales.

En el ambito laboral, los integrantes de una empresa, sea publica o privada que
desarrollan actividades en diferentes areas, en algin punto de su vida, tienden a experimentar
circunstancias que afectan negativamente la autoestima lo que podria generar una afectacion
en el ambito laboral y social. En un trabajo investigativo relacionado con la Autoestima y
Desempefio Laboral, se determind que la variable autoestima no se relaciona con la variable
desempefio laboral Carlos (2017). Sin embargo, en otro estudio, se pudo comprobar que la
autoestima tiene una influencia directa en el desempefio laboral Escobedo y Toribio (2019).

De su lado, en un estudio elaborado en el Perd, la Oficina General de Planeamiento y
Presupuesto del SUCAMEC, 2016 (2016) se logré identificar un alto porcentaje de
insatisfaccion en los administrados los cuales responden a la falta o del mismo modo a la
demora (plazos excesivos) para la tramitacion de licencias que les permita portar armas, se
pudo develar también, que existe una tardanza al momento de proveer la informacion por parte
de las instancias pertinentes, existe una limitacion fuerte en el abastecimiento, y, escaso

personal de servicio en los departamentos y dependencias, encargadas de estos menesteres.



En esta misma linea, Montilla (2016) en su estudio lleg6 a concluir: que los maestros
manifiestan una deficiente confianza en si mismo, pues, no logran reconocer sus fortalezas y
debilidades con las que cuentan, lo cual deja en evidencia, un limitado autoconcepto y
reconocimiento de sus facultades, y, este desconocimiento les actuar sin que puedan tomar
control de sus propias emociones, por tanto, los profesores no realizan un ejercicio de
autoevaluacion a su desempefio lo cual, deja en evidencia un alto grado de inseguridad y
ademads, existe presencia de dificultades para el establecimiento de relaciones sociales
acertadas.

Por su parte, Ramirez (2016) en su investigacion se reveld que, existe una relacion lineal
positiva y significativa la misma que se evidencia en la presencia de una relacion la autoestima
y el desempefio laboral; lo que se comprobd fue que su influencia fue lineal, positiva y
significativa. Ademas, se pudo identificar que la edad del trabajador o colaborador, su tiempo
dentro de servicio y su antigliedad en el ejercicio de sus funciones no mostraron una relacion
significativa en el desempefio laboral, lo cual, permite inferir que a mayor nivel autoestima y
de capacitacion, mayor puede ser el nivel de desempefio laboral.

De su lado, en el Ecuador, en una investigacion realizada por Marquez (2014) en
relacién a la autoestima y su incidencia en el desempefio laboral del personal femenino del area
de limpieza de pescado en la empresa MARDEX S.A de la ciudad de Manta, y en la cual se
plante6 como objetivo el determinar cual es la incidencia de la autoestima en el desempefio
laboral. Los resultados fueron que el 28% de trabajadoras considera que una de las causas por
las cuales no pueden realizar su trabajo es por la baja autoestima.

En el contexto de la provincia de Cafar en un estudio realizado por Castillo, Reyes y
Vasquez (2019) con el tema “satisfaccion laboral en las microempresas productoras de
derivados lacteos del canton Cafiar” se encontr6é que el 85% de la poblacion ha mencionado

que la autoestima es un factor positivo para un mejor rendimiento en el desempefio laboral,



esta postura, ha dejado evidenciado lo importante que es mantener un alto grado de autoestima
para a su vez obtener un excelente resultado en el ambiente laboral.

No obstante, son inexistentes los estudios relacionados con esta temética especialmente
en la ciudad de Azogues, los estudios que tienen relacidn entre autoestima y desempefio laboral
no se han realizado en ningln contexto del cantdn. Lo dicho, se sustenta con evidencias que
dan cuenta que, por ejemplo, en el caso del GAD Municipal de Azogues, no existe un estudio
de esta naturaleza, sin embargo, existe una evaluacion sobre el desempefio laboral de los
trabajadores en el area del departamento de accion social.

Las cifras mostradas en los diversos estudios llevados a cabo en las diferentes latitudes,
revela que la autoestima es un factor psicosocial que podria influir y de hecho influye de manera
significativa en el desempefio laboral de todos los trabajadores de las diferentes instituciones o
empresas cualquiera que sea su funcion. Lo que se ha expuesto con antelacion, ha permitido
que, para realizar la presente investigacion, se formule el siguiente objetivo general: Examinar
la asociacion entre autoestima y desempefio laboral en los servidores y trabajadores del

Departamento de Accién Social del GAD Municipal de Azogues.

I1. Justificacion

Desde un punto de vista tedrico la presente investigacion es importante, pues
contribuira a profundizar el conocimiento sobre la asociacion entre autoestima y desempefio
laboral. En la actualidad nos encontramos en un mundo laboral globalizado, donde las
exigencias competitivas obligan al profesional a estar mejor capacitado para lograr el éxito;
este contexto podria generar inseguridades, dudas, desaciertos e incluso pensamientos
destructivos en las personas suscitando una baja autoestima y la dificultad o imposibilidad
incluso de alcanzar las metas laborales Pozo (2015).

Desde esta perspectiva, se considera a la autoestima como el juicio de valor mas

importante en el desarrollo psicolégico y motivacional de una persona para realizar tal o cual



actividad, y es sobre esta base que se construye un gran desempefio en los diferentes aspectos
de la vida del ser humano.

En el contexto de la presente investigacion su andlisis responde a la influencia de la
autoestima en el desempefio laboral. Asi mismo, se considera como la autoestima tiene
injerencia en direccionar la calidad de relaciones interpersonales de cada individuo lo cual
incluye, por tanto, (ambiente laboral, trabajo en equipo, cooperacién, calidad y calidez en la
atencion, entre otros). Del mismo modo, interviene en las relaciones intrapersonales (capacidad
para la toma de decisiones, actitud de servicio, empatia, resiliencia, resolucion de problemas
presentados) y con su entorno (compromiso organizacional, solidaridad hacia la empresa, entre
otros). Estos factores en conjunto, han de servir como plataforma para la eficiencia laboral
dentro de la empresa.

En este sentido, varios son los estudios que abordan la relacion entre autoestima y
desempefio laboral, y que han evidenciado que bajos niveles de autoestima pueden
desencadenar dificultades para cumplir con las tareas y procesos asignados a los diferentes
cargos, comprometiendo no so6lo la calidad de los servicios y productos sino también las
relaciones intra e interpersonales en los ambientes de trabajo, e incluso en la productividad de
un pais.

En esta linea de pensamiento se encuentra Naranjo (2007),, las personas con baja
autoestima pueden llegar a tener un comportamiento negativo, por lo tanto, realizan un bajo
desemperio laboral. Por otro lado, la autoestima es la base del desarrollo humano e influye en
todas las actividades y roles que asumimos en nuestra vida, incluido aquellos que son producto
del trabajo. El desempefio del trabajo como los hechos y resultados de un bajo rendimiento, es
producido por la influencia de multiples condiciones las cuales son dadas en el contexto social

y laboral Serpa (2019) .



Ahora bien, ha quedado en evidencia, que el interés por este tema ya no solamente se
da en las empresas e instituciones privadas; para el sector publico también es importante aplicar
los “conceptos, teorias y técnicas derivadas de todas las areas de la psicologia basica” Arnold
y Randall (2012) para comprender de mejor manera los ambientes de trabajo y asegurar asi la
atencion de calidad y calidez que esperan los ciudadanos en la actualidad.

De esta realidad develada se desprende la importancia capital a través de la presente
investigacion, de someter a un analisis riguroso y responsable respecto a la trascendencia que
tiene la presencia de la autoestima su relacion con el desempefio del laboral de cada uno de los
colaboradores con los que cuenta cada una de las instituciones, empresas, fabricas, entre otras.
Es por ello, y en funcion de lo recogido mediante los datos revelados, que, se considera
imprescindible llevar a cabo este estudio en mencion: “Asociacion entre la autoestima y el
desempefio laboral en los servidores y trabajadores del departamento de accién social
municipal de Azogues, Provincia del Cafiar en el periodo de marzo - agosto 2022”.

Si bien en cierto que a nivel del Ecuador si existen algunas investigaciones acerca de
estos temas, no es menos cierto que no son lo suficiente ni tampoco enfocan las cuestiones mas
relevantes al respecto, y que den cuenta de la importancia que estriba en la presencia de la
autoestima y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores. Del mismo modo, en el
en contexto de la ciudad de Azogues no se ha evidenciado ninguna investigacion en lo tocante

a esta temaética. Es por ello que, se justifica su ejecucion.

I1l.  Objetivos
3.1 Objetivo General.

Examinar la asociacion entre autoestima y desempefio laboral en los servidores y

trabajadores del Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues.

3.1.2. Objetivos Especificos.



e ldentificar los niveles de autoestima de los servidores y trabajadores del Departamento
de Accion Social del GAD Municipal de Azogues.

e Conocer los niveles de desempefio laboral de los servidores y trabajadores del
Departamento de Accidn Social del GAD Municipal de Azogues.

e Determinar el grado de correlacion existente entre la autoestima y el desempefio laboral
de los servidores y trabajadores del Departamento de Accién Social del GAD Municipal

de Azogues.

V. Marco Tedrico

a) Autoestima.

La autoestima implica el concepto que cada individuo posee si mismo; es un factor que
a lo largo del tiempo se ha ido convirtiendo en un factor de trascendencia en los diferentes
procesos que emprende el ser humano: aprendizaje, motivacion, crecimiento y construccion de
la persona, también coopera para alcanzar un desarrollo integral de cada ser humano. Para
Vazquez, Jiménez y Vazquez (2004) la autoestima se entiende como un sentimiento hacia uno
mismo, que puede ser positivo 0 negativo. Desde la perspectiva de Godinez (2015) la
autoestima se caracteriza por reunir y estar integrado por un conjunto de percepciones,
pensamientos, sentimientos, actitudes, comportamientos, conductas, que marcan ciertas
tendencias como la manera de ser y de comportarse dentro de los diferentes escenarios y, a su

vez, viabiliza la posibilidad de realizar una percepcion evaluativa de las personas.

En esta misma linea, Castro (2017) subraya que la autoestima incluye sentimientos y
creencias que cada persona se formula de si mismo y, por tanto, influye en todas las actividades
que se realizan en la vida cotidiana, misma que, es compleja y cambiante y que esta
intrinsecamente unida con el ser. En correlacion con lo sefialado, Beauregard y Bouffard (2005)

sostienen que la autoestima es considerada como un signo de tipo afectivo que las personas se



hacen sobre si mismas, es una especie de evaluacion en relacion a sus cualidades y habilidades
con las que cuenta cada uno.

Por su lado, Vargas y Rosado (2006) y en paralelo con lo sefialado, manifiestan que la
estima es el conjunto de pensamientos y sentimientos que cada individuo tiene sobre si mismo.
Esta autoestima, permite a las personas contar con herramientas, recursos y habilidades para
hacer frente con éxito a los conflictos que se van presentando y de esta manera poder lidiar con
ellos, esta caracteristica le dan la posibilidad de verse capaces de hacer las cosas y cumplir con
los desafios, y al mismo tiempo, permite reforzar su Valia personal. Ahora bien, en el analisis
de Branden (2010) la autoestima no se construye en base al éxito social, su apariencia fisica, ni
por su popularidad, la estima -sefiala- depende integramente de la racionalidad de esta, su
honestidad e integridad, y del ejercicio que realiza una mente consiente y sentencia que la
autoestima es exclusivamente positiva.

En este mismo contexto, Branden (2010) sentencia que una autoestima sana y
saludable, permite a las personas desarrollar capacidades que le permiten enfrentar retos,
desafios y en ocasiones situaciones complejos que se presentan en la vida diaria. Mantener una
autoestima positiva (misma que radica en la mente del ser humano) faculta la posibilidad de
vivir con honestidad, siendo integros y racionales. Esta caracteristica, va mucho mas alla del
simple hecho de sentir o darse amor propio, es el poder tener la capacidad de cumplir con sus
exigencias diarias y llevar una vida que tenga sentido y significado. En consecuencia, la
autoestima esta relacionada con la confianza, con la capacidad de pensar con la cual cuenta
cada persona, con la capacidad de poder hacer frente a los desafios de la vida, de ser consciente
de que se puede triunfar y lograr cristalizar sus objetivos, y, por tanto, de ser felices,
respetables, y de poder obtener recompensas ante sus esfuerzos realizados.

En este sentido, se puede observar la existencia de una relacion estrecha entre la

autoestima y las labores que se ejecutan, esta relacion va a depender de los comportamientos



que presente cada persona y del mismo modo, esos comportamientos estan dados por él mismo,
de este modo, si un individuo confia en si mismo tiene certeza en su criterio y existe mayor
probabilidad que su comportamiento sea como tal, es decir, un nivel alto de autoestima,
permitird ejercer un mayor esfuerzo frente a las dificultades, caso contrario, es muy probable
que esa persona eluda enfrentar los problemas que se van presentando en su camino Godinez
(2015). En consecuencia, con lo manifestado, se puede inferir que la autoestima se ha
convertido en un factor imprescindible para el ser humano puesto que, contribuye en el proceso
de crecimiento de cada uno y desempefia un rol importante para enfrentar las circunstancias de
la vida cotidiana, y tal como lo sefiala Pérez (2019) un ser humano no puede esperar realizarse

en todo su potencial sin una sana autoestima.

b) Niveles de autoestima.
En concordancia con lo dicho, las personas pueden mostrar en esencia uno de tres

estados segun Coopersmith (1989):

> Nivel alto representa el sentirse confiados y aptos para la vida.

> Nivel medio implica verse como apto e inatil, al mismo tiempo, que puede acertar
0 equivocarse, a veces presenta inconsistencias en su accionar, unas son con
sensatez otras con inseguridad.

> Nivel bajo es cuando un individuo no se ve ni se siente con capacidad para
enfrentar la vida, se siente indtil y equivocado con frecuencia.

En este contexto, se puede observar que las personas que muestran una estima alta
enfocan y orientan sus actividades, sienten confianza en sus capacidades, y estan convencidos
que con esfuerzo pueden dar realizar su trabajo y dar solucién a los problemas. Se permiten
aceptar sus opiniones, le dan el crédito y el valor que se merecen, gozan de confianza en si
mismos y esto les permite seguir sus propios pensamientos a pesar de que existen opiniones
divergentes. Esa confianza en si mismas, sus convicciones en lo que hace, los valores y
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sentimientos de lo que es justo provee de seguridad, conviccion y certeza de lo que es correcto,
lo cual, permitira a seguir en sus propositos Naranjo (2007).

Ahora bien, segun lo sefialan Rice (2000) las personas con baja autoestima develan un
estilo de personalidad que evidencia cambios constantes, grados profundos de inestabilidad, y
se muestran muy vulnerables a las opiniones diferentes, a las criticas emitidas, miedo al
rechazo, que, desde su l6gica, les hara ver como incompetentes y desvalidos. Estas condiciones,
puede a las personas provocar una distorsion de la realidad, muchas veces pensaran que se estan
riendo de ellos, pueden sentirse amenazados cuando los demas opinan de manera diferente, v,
por tanto, tienen una idea negativa de si mismos. Mientras mas invalido y vulnerables se
sientan, mayor es su nivel de ansiedad, y, resultado de aquello, se ven torpes, indtiles,
inestables, intranquilos, por ello, evitan de todas formas exponerse a hacer algo por miedo a
quedar en ridiculo.

Una persona con baja autoestima presenta altos grados de inseguridad consigo misma,
pues, se ve como poco importante, subraya Satir (1980) el individuo sostiene su autoestima en
la creencia que se construye alrededor de lo que las demas personas piensan de el — ella, lo cual
lastima profundamente su individualidad y su capacidad de ser una persona autobnoma. Esta
realidad que lo vive en su fuero interno, le lleva a que cuando esta en presencia de otras
personas, oculte o disfrace su baja autoestima, sobre todo cuando lo que pretende es
impresionar al grupo. Estas personas mantienen muchas expectativas en relacion a lo que los
otros pueden darles, pero paraddjicamente sienten temor y esto les hace que se expongan a
experimentar grandes desilusiones que terminaran frustrandoles y por lo tanto desconfiando en
los demés.

Hay que tener presente que su baja autoestima, tiene un origen en sus experiencias
vividas que le resultaron traumaticas y que coartaron la posibilidad de sentir confianza y

seguridad en si mismas y actuar de forma autonoma. Ademas, existen otros factores que
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confabulan a la retirada o al aislamiento de personas con baja autoestima, y es su marcada auto-
conciencia y desasosiego por sus conflictos internos con los que esta lidiando con frecuencia.
Es, esa gran conciencia que cada individuo adquiere de si misma lo que le distrae y no le
permite atender a otras personas y a otros asuntos lo cual, es predecible que terminen por
provocar una exagerada preocupacion frente s sus dificultades que experimenta. El resultado
es que limitan sus relaciones sociales, disminuyen las probabilidades de vinculos de amistad
con otras personas y de apoyo al mismo tiempo Naranjo (2007).

De su lado, Molina (1996) sostiene que las personas con baja autoestima suelen
presentar grados de agresividad, timidez, impaciencia, competitividad, arrogancia, critica,
rebeldia ante las personas que ejercen autoridad, son perfeccionistas, entre otras, las cuales
generan escenarios en el que se conflictiian consigo mismos al momento de pactar relaciones
sociales e interpersonales. A lo sefialado, afiade de Mézerville (2004) que, en funcion de una
experiencia patolégica de una autoestima baja, se evidencia a través de actitudes de
autodesprecio, y con reacciones de forma consciente 0 en ocasiones inconscientes de
autoflagelacion, autodestruccion. En estas condiciones, todas las personas que se funden en
este comportamiento de autodesprecio, viven experiencias de infelicidad incluso cuando
alcanzan ciertos logros pues, desde su entendimiento, no se sienten dignos de tal
reconocimiento y renuncian a su felicidad a través de comportamientos y conductas
autodestructivas.

c) Autoestima en el trabajo.

Segun Branden (2011) la autoestima se ha constituido en uno de los recursos mas
trascendentes para poder enfrentar los retos y desafios que se puedan presentar en el diario vivir
de una persona. Estas caracteristicas, son mucho mas visibles en espacios como los ambientes
laborales, puesto que, es ahi donde las personas tienen que lidiar con muchas exigencias para

las cuales no siempre se esta preparado. Es en este espacio, donde la autoestima juega un rol
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preponderante, donde se es consciente de que esa caracteristica del ser humano (no siempre
presente) deja de ser un lujo y se convierte en un requisito para la supervivencia al interior de
ese ambiente. Es por ello que, uno de los desafios que enfrenta el trabajador, es la capacidad
de desarrollar y mantener niveles muy altos de autoestima que le permita disponer de una
capacidad de disciplina y organizacion para poder asumir responsabilidades que atafien a su
funcion. Los funcionarios, por tanto, deben contar con una capacidad de tomar el control
personal en relacién a su trabajo y sus funciones al interior de su espacio donde labora.

Varios autores demuestran que una alta autoestima nos permitira afrontar todos los retos
laborales que tenemos por delante. Nos ayudara a salir de nuestra zona de confort y buscar retos
mas dificiles; por el contrario, si tenemos baja autoestima, evitaremos los trabajos a cumplir y
desafios que continuamente seran presentados en la vida y en lo laboral, por lo cualqueda
demostrado que la autoestima interfiere en el desempefio laboral. Por su parte, Branden(1994)
sostiene que la autoestima también se ha considerado influyente en el comportamientode las
personas, pues ayuda a reforzar la capacidad de pensar y enfrentar problemas de una mejor
manera.

Desde la perspectiva de Carlos (2017) los trabajadores que cuentan con una mayor
estabilidad emocional y por lo tanto un nivel alto de autoestima, presentan mayor seguridad,
confianza en si mismos, firmeza en sus pensamientos y tienen una mayor facilidad para las
relaciones sociales e interpersonales, asi mismo, en su trabajo se desempefian con mayor
eficiencia y al mismo tiempo proveen de un mejor ambiente laboral. Por otra parte, las
limitaciones que presentan las personas con sus conflictos de autoestima, conllevan a que
sientan miedo a las experiencias nuevas y a los desafios que se van presentando, hay un temor
a lo desconocido lo cual, los lleva a mostrar un comportamiento inadecuado, sumiso 0 con un

alto grado de rebeldia.
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Las personas con autoestima alta, -sostiene- Carlos (2017) desarrollan habilidades
intercomunicacionales mismas que les facilita la conexion entre los miembros del grupo
laboral, y se puede observar que estos, disfrutan de su convivencia en los espacios sociales y
laborales. Los individuos con una alta autoestima, pueden de manera fécil comunicar sus
triunfos, lo que han logrado, son extrovertidos y estan abiertos a la interaccion, expresan sus
afectos con espontaneidad, son honestos ante sus debilidades, se muestran abiertos a las
opiniones diversas y a la critica emitida desde los demaés, reconocen sus equivocos, la
comunicacion entre compafieros de labores suelen ser abiertas y sin temores, suelen ser muy
coherentes entre lo que sostienen y lo que llevan a la préctica, de hecho, en algunas ocasiones
pueden ser presa de sus miedos y de ansiedad, pero lo hacen manejable y no se abruman ni lo
hacen con otros. Ademas, son muy flexibles a enfrentar retos y desafios que se presenten al

andar y con frecuencia se muestran solidarios.

d) Desempefio.

Los analisis respecto de los que significa el desempefio laboral, dan cuenta desde el
pensamiento de Campbell J (1996) en Cuello, Cienfuegos y Aquilar (2020) que se trata de
diversas conductas cognitivas, psicomotoras, interpersonal, que esta bajo el control de una
persona, ajustable en relacion con sus habilidades y de trascendencia para los fines
organizacion y logro de objetivos de la empresa. Ademas, al desempefio laboral se le puede ver
como un acto de ejecutar una obligacion, es, por tanto, desempafiar una actividad o dedicarse
a una tarea especifica para la cual esa persona cuenta con las habilidades y conocimientos
necesarios.

Desde esta linea argumental, el termino desempefio, alude a las actividades que realiza
una persona y basicamente a su rendimiento al interior de su espacio laboral. Esta relacionado
con la capacidad de logro, asi como también con la consecucion de objetivos trazados, lo cual,

lo alcanza mediante el uso de sus recursos, habilidades y destrezas que invierte en la ejecucion

13



de su tarea y, ademas, debido a su esfuerzo denodado que demuestra en su tarea. En paralelo a
este criterio, Ramirez (2014) menciona que, a partir de concientizacion de la dimension de
desempefio, se perciben aquellas conductas de ejecucion de tareas en una determinada funcion
que apoyan directa o indirectamente en la produccion de bienes o en la prestacion de servicios
de una organizacion.

e) Desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral esta relacionado a las labores o al
comportamiento que muestra el trabajador en sus actividades encomendadas y que, por tanto,
responden al logro de los objetivos que persiguen las organizaciones o instituciones. De hecho,
subraya que el buen desempefio es el baluarte mas notable que tiene una organizacion. Segln
Palaci (2004) sostiene que: El desempefio laboral es el valor que se aspira aportar a la
organizacion de los diferentes sucesos conductuales que una persona realizé durante un periodo
de tiempo. Tales conductas, de uno o diversos sujetos en distintos momentos temporales
simultaneamente, favorecerd a la eficiencia de la organizacion.

Por su parte, Robbins (2013) sefiala que el desempefio laboral de una persona se puede
develar cuando existe una fijacion clara de metas, de tal modo que se activa la conducta y las
actitudes de cada uno hacia el mejoramiento de su desempefio y al mismo tiempo, favorece al
individuo a concentrar su maximo esfuerzo y dedicacion dirigida a la consecucion de las metas,
objetivos y propdsitos que al inicio parecian mas complejos, en relacion a cuando se mostraban
maés faciles de lograrlos.

f) Satisfaccién Laboral

El concepto de satisfaccion laboral puede tener muchas aristas, de hecho, es asi, para
Plank & Parker (2006), sefialan que esta se alcanza en funcion de la convivencia e interaccion
entre el conglomerado de personas que laboran y las peculiaridades que se presentan dentro de

su ambiente de trabajo. De su lado, Hannoun (2011) subraya que la satisfaccion laboral, se
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podria definir como la actitud que el sujeto presenta al realizar su trabajo. En consecuencia, se
puede inferir que el trabajo que realizan los colaboradores van mucho mas alla que simples
actividades que lo llevan a cabo de forma habitual, puesto que, demanda una interaccion y
comunicacion constante con las personas que forman parte de la empresa, compafieros, colegas,
autoridades jefes, gerente, asi mismo, obliga a cefiirse a los reglamentos impuestos y a las
politicas planteadas por la institucion, pero sobre todo a cumplir con las exigencias de los
estandares de calidad y desempefio, adaptarse a las condiciones planteadas en el trabajo.

La Satisfaccion Laboral en la actualidad -sostiene- Salazar (2019) y, en relacion con las
organizaciones, lo que se pretende desde la perspectiva de las personas que laboran en su
interior, es que, estas instituciones se conviertan en un espacio en el cual puedan lograr
consolidar sus propositos y sus metas, a su vez, las empresas u organizaciones lo que precisan
es que sus colaboradores realicen un trabajo eficiente para lograr sus objetivos trazados.

De acuerdo con Hannoun (2011) la satisfaccion laboral puede ser vista como la actitud
gue una persona invierte y presenta ante su trabajo. Esa actitud, esta construida basada en
experiencias, pensamientos, creencias, y valores desarrollados por cada sujeto. Desde la
perspectiva del trabajador, lo que influye en funcion de sus expectativas son la satisfaccion de
sus necesidades, la retribucion que recibira, las condiciones laborales, compaferos, la
seguridad que puede tener al interior de su espacio laboral, oportunidades de crecimiento, de
progreso, y de capacitacion. Todo lo dicho, esta de una u otra forma relacionada de forma
directa con la satisfaccion laboral que un trabajador demanda de una entidad, y, por tanto, esta
intimamente relacionado con el clima institucional que encuentra en este espacio.

La satisfaccion laboral de los trabajadores, es un fin que se persigue y alude por un lado
al trabajador, asi como también a la empresa, pues, es un escenario donde se provee de otros
beneficios para los colaboradores como el mantenimiento de una salud mental estable, ayudan

a la mejora y consolidacion de la productividad dentro de la institucion, a la mejora de su
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rentabilidad, la idea es mantener a un trabajador con la motivacion necesaria para, que se
encuentre satisfecho con sus expectativas y que todo esto confluya a que su rendimiento y
desempefio sea el dptimo Godinez (2015). En este orden Landy y Conte (2005) revelan que
satisfaccion laboral, esta representada al momento de mostrar una actitud positiva frente a sus
funciones encomendadas, al mantener un estado emocional equilibrado que le permita alcanzar
su maximo nivel de rendimiento.

En correlacién con estos conceptos, Robbins y Coulter (2005) sostienen que la
satisfaccion laboral es la actitud que en forma general presenta un trabajador en el desempefio
de su rol, no lo ve tanto como un comportamiento sino como una actitud positiva frente a su
trabajo, por lo tanto, esta satisfaccion laboral es el resultado que se obtiene del hecho de ser
valorado por su trabajo y a su vez, ver que sus metas y objetivos se hayan cristalizado.

No obstante, Davis & Palladino (2008) dejan entrever ciertos riesgos y, es que, al estar
mucho tiempo al interior de su contexto laboral, el trabajador puede vivir experiencias tediosas
sobre todo si esa persona no se siente comoda con la actividad que realiza, con sus compafieros,
jefes inmediatos. Por ello, se hace necesario que se construya un ambiente positivo para que a
su vez se fomente espacios de bienestar entre los miembros que hacen parte de la empresa.
Ahora bien, puede que en efecto el trabajo sea en demasia demandante, pero si a este -sostiene-
Davis y Palladino (2008) se le proporciona las herramientas que precisa para sus tareas, esta
bien remunerado, y, cuenta con todos los beneficios que la ley le otorga, lo predecible es que
se obtenga niveles muy alto de rendimiento y satisfacciéon. En este orden, Lacayo (2017) -
sentencia- que, la satisfaccion en el trabajo podria estar influenciado por factores como los
personales, el clima dentro del medio donde labora, salario, oportunidades de crecimiento,
formacion, capacitacion y ascenso, y, sobre todo, va a depender de su personalidad.

g) Dimensiones laborales
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Rendimiento en la tarea. Para Terrazas (2015) tarea es toda actividad realizada por una
persona en relacion con sus funciones encomendadas al interior de su trabajo, se constituye en
una suerte de unidad para el anélisis del trabajo, vy, a la vez, permite crear grupos direccionados
a ciertas areas o puestos y por tanto definir sus ocupaciones. En esencia, el contenido de la
tarea, se da al momento en que el individuo se conscientica de que la labor que él realiza
beneficia a la organizacion. En este sentido, par que la tarea se vea reforzada en su contenido,
este deberia brindar al empleado la facultad de invertir y desempefiar en sus funciones toda su
capacidad y conocimiento.

Por tanto, lo que se pretende es que, el trabajo que cada persona ejecuta, debe ser
significativo para cada colaborador de la institucion, al tiempo que facilite el tener el control
de la realizacion y disefio de su tarea. Desde la perspectiva de Terrazas (2015) cada uno de los
colaboradores, recibe una capacitacion en relacion al método que utilizard en su trabajo, la
forma de realizarla de manera especifica de ejecucion de las labores cotidianas que estan bajo
su responsabilidad. Aqui, la relacion existente al interior del ambiente laboral es diédica, pues,
la relacion es exclusiva con su inmediato superior. Hay que destacar, que aqui se prioriza su
trabajo puesto que, la convivencia con los y contacto con los compafieros de jornada estan
sometidos a un control estricto con el fin de evitar el desgaste de tiempo.

En este contexto, segin Koopmans (2011) el rendimiento de un trabajador es el grado
en que el individuo demuestra sus competencias en las actividades designadas y que
contribuyen al nucleo técnico de la organizacion directamente o indirectamente.

Comportamientos contraproducentes. Para Rotundo (2002) el comportamiento
contraproducente esta relacionado con todos los actuaciones, actitudes o conductas que de
forma voluntaria violentan las normativas establecidas al interior de la organizacion, que ponen
en riesgo o de una u otra forma amenazan la tranquilidad y el bienestar de la institucion o de

los individuos que la conforman.
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Rendimiento en el contexto. Es predecible que esto se de a nivel de todos los ambientes
laborales, pues, estan direccionados a cuidar, desarrollar y mantener un ambiente adecuado en
las relaciones interpersonales y en el &rea psicoldgica de todos y cada uno de los trabajadores
de una organizacion o institucion. Estos comportamientos, apuntan a lograr beneficios
significativos a la empresa. Por lo tanto, se constituyen en factores favorables e
imprescindibles, a pesar de que no son solicitados de forma explicita ni tampoco suelen ser

remunerados Omar (2010).

Autoestima y desempefio laboral. Como se ha podido observar, la autoestima
organizacional representa la cultura dominante de la empresa y sus valores, su rendimiento,
desprendimiento, actitud laboral, calidad en su funcidn, buenas relaciones sociales, estan en
funcidn del grado de autoestima de cada una de las personas. Es decir, los factores como el
econdmico, social y emocional entre otros son de caracter importante, pues, estos forman parte
de la autoestima corporativa, que dan como resultado un rendimiento eficiente tanto a nivel
individual como colectivo dentro de la empresa u institucién donde se labore.

No obstante, Camacho (2004) sefiala que la autoestima de una persona se desarrolla, se
modifica y se adapta en funcion al grupo o entorno social de quienes la integran, a su forma de
pensamiento, actitudes, comportamientos en torno a uno mismo e influird en su manera de
pensar dentro de lo positivo o negativo. Esto significa que, la estima de una persona va a
depender de lo que esta realiza en su vida, en el desarrollar todo su potencial y esto influira en
el contexto social al que pertenece. Newstrom (1999) menciona que la cooperacion permite
acrecentar la motivacion y los estimulos en los trabajadores y ellos suelen sentirse mas
involucrados (ser parte de ella) y aceptados dentro de la organizacion.

En estas condiciones, lo méas probable es que su autoestima, su satisfaccion en su
trabajo, y, su cooperacion del mismo modo también se acrecenté. Frente a esta realidad, los

resultados esperados son un mejor rendimiento, la disminucion de problemas, de tensiones o
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experiencias criticas, construir una unidad férrea dentro del grupo y que esto los lleve a actuar
con mayor compromiso en la consecucién de los objetivos, mayor tolerancia a la frustracion, y
una mejor aceptacion de lo cambios.

Por su parte, el desempefio laboral, es visto como las acciones que una persona realiza
con el firme propdsito de conseguir un objetivo o resultados esperados Toro (2010). Dentro del
mundo laboral, incluye conductas y comportamientos que estan dirigidas a la asuncién de
responsabilidades relacionadas con su cargo o funcidn, a las actividades extras que se realizan
y que agregan un valor importante a logro de los propdsitos definidos. Asi mismo, en el
desempefio, incluyen las actitudes y comportamientos de los trabajadores que posibilita al
trabajador alcanzar las metas deseadas y planificadas. Desde la perspectiva de (Lara, 2012)
manifiesta que el desempefio permite que el trabajador profesional en alguna &rea, ponga de
manifiesto su capacidad y sus conocimientos en relacion a su funcion, las habilidades con las
que cuenta, su capacidad de hacer frente a los conflictos, su experticia, sus motivaciones, su

personalidad, y a su vez, sus valores éticos que utiliza para obtener los resultados anhelados.

V. Variables.

a) Autoestima.

La autoestima es el juicio de valor que cada persona se hace de si misma en relacion a
lo positivo 0 negativo. Es el sentirse apto para si mismo, para enfrentar la vida, resolver sus
propios problemas, satisfacer sus necesidades, sentirse preparado y competente para enfrentar
los retos y desafios que se le van presentando en su diario vivir, y que a su vez se siente
merecedor de felicidad Pérez (2019). La dimension de la autoestima, esta definida en funcion
de dos perspectivas. A saber: la autoeficacia, lo cual significa el grado de confianza en su

capacidad para pensar en los procesos en los que tiene que juzgar, elegir y decidir. Implica asi
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mismo, el poder entender, discernir los hechos con objetividad y realismo, mismos que estan

relacionados con sus intereses y necesidades, del mismo modo implica conocerse a si mismo.

Por su parte, otro aspecto que esta involucrado es el sentido de mérito personal: lo cual
implica el valor propio que puede darse cada persona, su actitud positiva hacia su vida y hacia
su derecho a ser feliz, a su libertad de expresarse sin cuestionamientos ni limitaciones en sus
pensamientos, anhelos, necesidades, suefios, ilusiones; es sentir también que las alegrias son
connaturales con la vida y por lo tanto corresponden a sus derechos Pérez (2019).

En este contexto, la autoestima desde estas dos perspectivas, mantiene una mirada
integral en la cual deja entrever que, por un lado, es la predisposicion a experimentarse
competente para afrontar los retos de la vida; en consecuencia, confianza en la propia mente y
en sus procesos. Y por otro, es la tendencia a sentirse digno de éxito y felicidad; en
consecuencia, la percepcion de uno mismo como una persona para quien el éxito, el respeto, la
amistad y el amor son apropiados.

b. Desempefio laboral.

Como ha quedado dicho, y tal como lo refiere Pedraza, Amaya y Conde (2010) se
considera desempefio a la accion o acciones y conductas que se pueden observar en los
colaboradores y que son de relevancia para la consecucion de los objetivos trazados por la
institucion, mismos que pueden ser valorados en relacién a las competencias con las que cuenta
cada persona, asi como también en funcion de su grado de colaboracién en la empresa. Que el
desempefio se convierta en exitoso o no, va a depender de un conglomerado de caracteristicas
que por lo general se develan mediante la conducta de cada individuo. Por tanto, son
comportamientos que posibilitan al trabajador alcanzar las metas deseadas.

En este sentido, se revela que el desempefio segun Gibson, lvancevich & Donelly
(2001) son las acciones relevantes que facultan la consecucion de objetivos planteados por la

empresa, en conclusion, el desempefio laboral estad netamente relacionado con las acciones
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notorias que facilitan la consecucion de resultados significativos en relacion a los propdésitos
que se persigue dentro de cada institucion, y que son alcanzadas mediante el uso de diversas
estrategias por parte del trabajador.

De su lado, Gibson et al. (2001) lo correlacionan con los objetivos que se tiene
formulado dentro de la institucién, en esa linea, estan la eficacia, eficiencia, y la calidad. En
esta linea, Milkovich y Boudreau (1994) comprenden al desempefio como el nivel con el cual
cada persona cumple con su trabajo. De su lado, Chiavenato (2000) subraya que el desempefio
laboral alude al comportamiento y desempefio del trabajador que confabulan hacia la
consecucion de metas trazadas al interior de la misma, por lo tanto, es predecible que el mismo
colaborador establezca una apropiada estrategia para cristalizar y alcanzar las metas. Por su
parte, Faria (1995) cree que el desempefio laboral es el resultado de ciertas actitudes y
comportamientos de los colaboradores en relacion a rol que debe desempefiar dentro de su
cargo, tareas asignadas, actividades a realizar, atribuciones y limitaciones, es decir, es un
proceso que depende de la capacidad de mediar entre la institucion y el trabajador.

Desde la concepcion de Palaci (2005), plantea que: “El desempetio laboral es el aporte
que la empresa espera de sus trabajadores, el comportamiento que este tiene dentro del espacio
laboral, de sus actitudes, conductas, y que lo aplica al cabo de un tiempo determinado. Como
puntualiza Chiavenato (2004) estas conductas de cada persona y de todos los individuos en
general, en los diversos eventos y momentos, aportaran en gran medida a la eficiencia
organizacional. Sostiene también que se refiere a las estrategias individuales de cada trabajador

que estén dirigidas a la consecucién de los planes disefiados y deseados.

VI.  Hipotesis.

Los servidores y trabajadores del Departamento de Accidén Social Municipal de

Azogues con alta autoestima tienen un mejor desemperio laboral.
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VII.  Marco metodoldgico.

a) Perspectiva metodoldgica.

La presente investigacion ha sido elaborada desde un enfoque cuantitativo, y de carcter
descriptivo-correlacional.

La investigacion de tipo cuantitativo desde la perspectiva de Sanchez (2019) adquiere
este nombre por cuanto su trabajo es tratado a partir del analisis de fendbmenos que son medibles
y que, por tanto, se les puede asignar un determinado nimero (edad, mas, nimero de hijos,
estatura, entre otros) todo esto mediante el uso de técnicas estadisticas. Su intencion maés
trascendente estriba en la descripcion, explicacion, prediccion y control objetivo de sus causas
de estos fendmenos, y, logra predecir la frecuencia con la que ocurre partiendo de la presencia
y desvelamiento de las mismas. Finalmente, logra obtener sus propias conclusiones a través de
la utilizacion de la métrica o cuantificacion en la recoleccion de sus resultados como de su
procesamiento, analisis e interpretacion, a través del método hipotético-deductivo.

De su lado, es descriptivo porque Unicamente intentan medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren. Y
correlacional porque asocian variables mediante un patron predecible para un grupo o
poblacion. Hernandez (2014).

b) Disefio de investigacion.

En el presente trabajo maneja un disefio de tipo no experimental de tipo transversal
puesto que la investigacion como los instrumentos de aplicacion seran estudiados y aplicados
en un momento en especifico, una sola vez, en un periodo corto de tiempo, de manera rapida y
sin costo; por lo que no se necesitara de seguimientos posteriores Manterola y Salazar (2019).

c) Tipo de investigacion.

Como quedo dicho, la presente investigacion fue de caracter descriptiva por cuanto y

tal como sostiene Esteban (2018) es un estudio investigativo cuyo propdésito primordial es
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compilar datos e informacion en relacién a ciertas caracteristicas, de cada una de las personas,
agentes e instituciones de los procesos sociales. Siguiendo este pensamiento, en este estudio se
ha logrado describir con detalles las particularidades de la poblacion que fue participe del
estudio, esto es, los servidores y trabajadores del departamento de accion social municipal de
Azogues, Provincia del Cafiar en el periodo de marzo - agosto 2022”.

d. Instrumentos de investigacion.

Para la elaboracion de la presente investigacion, se utiliz6 dos instrumentos que
permitieron la recoleccion de datos. A saber: Escala de autoestima de Rosemberg y el
instrumento de desempefio laboral.

Escala de autoestima de Rosenberg. El siguiente cuestionario sirve para explorar la
autoestima personal entendida como los sentimientos de valia personal y de respeto a si mismo
Rosenberg (1973). La escala consta de 10 items, cinco estan enunciadas de forma positiva y
cinco de forma negativa para controlar el efecto de la aquiescencia Auto administrada. Con
respecto a las propiedades psicométricas, la escala ha sido traducida y validada en castellano,

posteriormente se validada para poblacién mexicana en el afio (2015). La fiabilidad es de 0.80.

Instrumento de desempefio laboral. Para medir el desempefio laboral se utilizara el
instrumento del autor Koopmans denominada “La Escala de Rendimiento Laboral
Individual”, fue traducida al espafiol y adaptada para la poblacion argentina. La misma quedo
conformada por 18 items con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, variando entre 1 =

nuncay 5 = siempre.

e. Plan de andlisis.
Una vez aplicado los instrumentos a la poblacion que fue participe de la investigacion,
y, para efectos del analisis y procesamiento de resultados se realizé la calificacion de los dos
instrumentos empleados. Respecto a la escala de Rosenberg, esta consta de 10 items, cinco

estan enunciadas de forma positiva y cinco de forma negativa para controlar el efecto de la
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aquiescencia Auto administrada. En tanto que, para medir el desemperfio laboral se utilizo el
instrumento del autor Koopmans denominada “La Escala de Rendimiento Laboral Individual”,
la cual estd conformada por 18 items con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, variando
entre 1 = nunca y 5 = siempre.

Posterior a describir los resultados y una vez inventariados, se considerd los porcentajes
por cada una de las categorias investigadas, se procedi6 al andlisis de los mismos a través del
uso de sistema SPSS V27 en el cual se presentan frecuencias y porcentajes y a elaborar las
correlaciones entre la autoestima y el desempefio laboral de los servidores y trabajadores del
Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues. Para tal efecto, se utiliz6 el
estadistico chi-cuadrado, sistema que permite develar la correlacion existente entre las

variables que han sido objeto de estudio en la presente investigacion.

VIII. Poblacién y Muestra

La poblacién con la cual se pretende estudiar esta conformada por hombres y mujeres
que prestan sus servicios laborales en areas administrativas, asi como también, a trabajadores
del Departamento de Accion Social del Municipio de Azogues, provincia del Cafiar, los cuales
suman un total de 101 personas, y que de ellos un total de 64 participaron en el estudio, y, para
tal efecto firmaron el consentimiento informado, lo cual les garantizaba la posibilidad de estar
formando parte del estudio.

El tipo de muestreo fue no probabilistico, técnica muy usada para las investigaciones
de esta cohorte, en la cual el investigador es quien escoge la muestra sustentada en su analisis
subjetivo en lugar de llevarla a cabo de forma aleatoria (Del Carmen, 2019). Finalmente, para
llevar a cabo la seleccidn de la muestra se definieron ciertos criterios que fueron aplicados al
momento de escoger la muestra.

En definitiva, la muestra seleccionada y que ha participado en el estudio, estuvo

constituida por un total de 64 trabajadoras y trabajadores, mismas que representan una muestra
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de la totalidad de la poblacidn, y, que estuvieron completamente abiertas a ser parte del proceso
investigativo. Ademas, se les informd sobre la confidencialidad de los resultados.

Asi mismo, todos los trabajadores inmersos en la investigacion, y que, por voluntad
propia participaron, gozaron de condiciones igualitarias, teniendo las mismas oportunidades en

torno a la aplicacion de cuestionarios, test y reactivos

IX. Descripcion de los datos producidos

Los datos recogidos y sus principales hallazgos del presente estudio, se develan a
continuacion: estos resultados, se desprenden de la investigacion de campo elaborado mediante
los dos instrumentos y, que han sido aplicados a los 64 trabajadores del Departamento de
Accion Social del Municipio de Azogues, provincia del Cafiar, mismos que se ajustaron a los
criterios de inclusién para poder ser parte de este trabajo.

Con la ilustracion de los graficos y tablas que se observaran en adelante, se expone
porcentajes y frecuencias de distribucién de la muestra por categorias planteadas en los
instrumentos y han sido obtenidos a través de la aplicacion de encuestas, test y reactivos que
estuvieron orientados a obtener la informacion planteada en los objetivos, ademés. El
procesamiento y andlisis de los datos se realiz6 mediante el uso del sistema SPSS V 27, mismos
que han arrojado los resultados que se observan a continuacion.

a. Presentacion de los resultados descriptivos

A continuacion, se presentan los resultados alcanzados posterior a la realizacion del
estudio de campo y que luego de la aplicacion de los cuestionarios a que han sido aplicados a
los 64 trabajadores del Departamento de Accion Social del Municipio de Azogues, provincia
del Cafiar, quienes cumplieron con los criterios establecidos y que fueron participes de la
investigacion. La informacion que a continuacion se presenta consta de graficos y tablas
consolidadas con sus respectivos porcentajes y su andlisis respectivo mediante las cuales se
observa la distribucién de la muestra por cada categoria objeto de estudio y que consta en los
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instrumentos utilizados para tal efecto (Escala de autoestima de Rosemberg y cuestionario de
desempefio laboral).

X. Resultados

Una vez aplicadas las encuestas se presentan a continuacion los siguientes resultados con

relacion a la encuesta para determina el nivel de autoestima:

Variable: Nivel de Autoestima

Tabla 1 Frecuencia y porcentajes de la aplicacién del test de autoestima Rosemberg

Nivel de autoestima Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Alta (30 - 40) 60 93,85 % 93,85 %
Media (26 - 29) 4 6,25 % 100 %
Baja (< 25) 0 0 100 %
Total 64 100 %

Fuente: Elaboracién propia

Como se indica en la tabla 1 con relacion al nivel de autoestima, se tiene que, 60 encestados,
que representan el 93,85% posee una autoestima “alta”, seguidas de 4 participantes que tienen

una autoestima “media”; mientras que, N0 Se presentan personas con baja autoestima.

Mientras que, para la variable desempefio laboral se tiene los siguientes resultados:

Tabla 2 items del cuestionario de desempefio laboral

Item Item Item Item Item Item Item
Factor 1: 1 2 3 4 5 6 7

Rendimientoenla  validos 64 64 64 64 64 64 64
tarea
Varianza 0,434 0599 0,999 0,732 0,602 0,667 0,682

item [Item Item Item Item
Factor 2: 8 9 10 11 12

Comportamientos  vglidos 64 64 64 64 64
contraproducentes -
Varianza 0,837 1,127 0,541 0,499 0,364
Factor 3- item Item Item Item

Rendimiento en el 13 14 15 16
contexto Vélidos 64 64 64 64
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Varianza 0,349 0,380 0,397 0,340

Fuente: Elaboracién propia

Variable: Desempefio laboral (rendimiento en la tarea)

Tabla 3 Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral (rendimiento en la tarea)

Nivel de calificacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo (7 - 15) 1 1,56 % 1,56 %
Regular (16 - 25) 6 9,38 % 10,94 %
Alto (26 — 35) 57 89,06 % 100 %
Total 64 100 %

Fuente: Elaboracion propia.

Como se indica en la tabla 3, con relacion al desempefio laboral, en el factor rendimiento en
la tarea, se tiene el mayor porcentaje como “alto”, con 57 trabajadores que representan el
89,06%, seguidos de la calificacion “regular”, con 6 encuestados que equivalen el 9,38%;

mientras que, la calificacion “baja”, lo obtuvo un trabajador, que corresponde al 1,56%.

Variable: Desempefio laboral (comportamientos contraproducentes)

Tabla 4 Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral (comportamientos

contraproducentes)
Nivel de calificacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo (5 - 10) 55 85,94 % 85,94 %
Regular (11 - 18) 9 14,06 % 100 %
Alto (19 - 25) 0 100 % 100 %
Total 64 100 %

Fuente: Elaboracién propia.

Como se indica en la tabla 4, con relacion al desempefio laboral, en el factor comportamiento
contraproducente, se tiene el mayor porcentaje como “bajo”, con 55 trabajadores que

representan el 85,94%, seguidos de la calificacion “regular”, con 9 encuestados que equivalen

el 14,06%.

Variable: Desempefio laboral (rendimiento en el contexto)
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Tabla 5 Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral (rendimiento en el

contexto)
Nivel de calificacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo (5 - 10) 0 0,00 % 0,00 %
Regular (11 - 18) 5 7,81 % 7,81 %
Alto (19 - 25) 59 92,19 % 100 %
Total 64 100 %

Fuente: Elaboracion propia.

Como se indica en la tabla 5, con relacion al desempefio laboral, en el factor rendimiento en el
contexto, se tiene el mayor porcentaje como “alto”, con 59 trabajadores que representan el

92,19%, seguidos de la calificacion “regular”, con 5 encuestados que equivalen el 17,81%.

Variable: Desemperio laboral

Tabla 6 Frecuenciay porcentajes de la variable desempefio laboral

Nivel de calificacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo (16 - 37) 1 1,56 % 1,56 %
Regular (38 - 59) 39 60,94 % 62,50 %
Alto (60 — 80) 24 37,50 % 100 %
Total 64 100 %

Fuente: Elaboracion propia.

Como se indica en la tabla 6, con relacién al desempefio laboral, se tiene el mayor porcentaje
como “regular”, con 39 trabajadores que representan el 60,94%, seguidos de la calificacion
“alto”, con 24 encuestados que equivalen el 37,50%; mientras que, la calificacion “baja”, lo

obtuvo un trabajador, que corresponde al 1,56%.

Modelo Estadistico de la prueba Pearson

El coeficiente de correlacion de Pearson, que se simboliza con la letra minascula r, se calcula
dividiendo la suma de los productos de las desviaciones de cada variante de X e Y, con respecto
a sus medias (suma que se denomina covarianza de X e Y), por el producto de las desviaciones

estandar de ambas variables. En forma practica, el coeficiente de correlacion de Pearson es:
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Donde N es el nimero de datos.

Utilizaremos la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Valores Grado de correlacion
0,0 Sin correlacion
0,0a0,2 Correlacion minima
0,2a04 Correlacion baja
0,4a0,6 Correlacién moderada
0,6a0,8 Correlacion buena
0,6a0,8 Correlacion muy buena
1,00 Correlacion perfecta

Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en la tarea)

Tabla 7 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en la tarea)

Autoestima  Rendimiento en

la tarea
Correlacion de Pearson 1 0,086
Autoestima Sig. Bilateral 0,499
N 64 64
Correlacion de Pearson 0,086 1
Rendimiento Sig. Bilateral 0,499
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

Segun se indica en la tabla 7, la correlacion entre la autoestima y el desempefio laboral
(rendimiento en la tarea), con una significancia del 95,0% se tiene un coeficiente de Pearson

de 0,086 y un valor de p=0,499, que es mayor a 0,05, por lo tanto, no existe correlacion
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significativa entre las variables, es decir se rechaza la hipétesis alternativa y aceptamos la
hipotesis nula.
- HO: No existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral (rendimiento en la
tarea), en los servidores y trabajadores del departamento de accion social municipal de
Azogues

Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (comportamientos
contraproducentes)

Tabla 8 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (comportamientos

contraproducentes)
Autoestima Comportamientos
contraproducentes
Correlacion de
Pearson 1 -0,399
Autoestima Sig. Bilateral 0,001
N 64 64
consainde a9 1
Comportamientos .
contraproducentes  Sig. Bilateral 0,001
N 64 64

Fuente: Elaboracion propia.

Segun se indica en la tabla 8, la correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral

(comportamientos contraproducentes), con una significancia del 95,0% se tiene un coeficiente

de Pearson de -0,399 y un valor de p=0,001, que es menor a 0,05, por lo tanto, existe correlacion

significativa entre las variables, es decir se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa.

- Hi: Existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral (rendimiento en la tarea),en

los servidores y trabajadores del departamento de accion social municipal de Azogues

Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en el contexto)
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Tabla 9 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en el contexto)

Autoestima  Rendimiento en el

contexto
Correlacién de
Pearson 1 0,165
Autoestima Sig. Bilateral 0,192
N 64 64
Cor;elarcior? de 0,165 1
Rendimiento - ea_so
en el contexto Sig. Bilateral 0,192
N 64 64

Fuente: Elaboracion: propia.

Segun se indica en la tabla 9, la correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral
(rendimiento en el contexto), con una significancia del 95,0% se tiene un coeficiente de Pearson
de 0165 y un valor de p=0,192, que es menor a 0,05, por lo tanto; no existe correlacion
significativa entre las variables, es decir se rechaza la hipotesis alternativa y aceptamos la
hipotesis nula.

- HO: No existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral (rendimiento en el
contexto), en los servidores y trabajadores del departamento de accién social municipal
de Azogues.

Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral

Tabla 10 Correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral

Autoestima Desempefio laboral

Correlacion de

1 0,055
Pearson
Autoestima Sig. Bilateral 0,665
N 64 64
Correlacion de 0,055 1
~ Pearson
Desemperio —
laboral Sig. Bilateral 0,665
N 64 64
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Fuente: Elaboracion propia.

Segun se indica en la tabla 10, la correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral, con una
significancia del 95,0% se tiene un coeficiente de Pearson de 0,055 y un valor de p=0,665, que
es menor a 0,05, por lo tanto; no existe correlacion significativa entre las variables, es decir se
rechaza la hipdtesis alternativa y aceptamos la hipétesis nula.

- HO: No existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral, en los servidores y

trabajadores del departamento de accion social municipal de Azogues.

XI. Analisis de los resultados

El desarrollo de la presente investigacién, partié del planteamiento de objetivos que se
disefiaron con el proposito de llevar a cabo este estudio. Para ello, se formulo un objetivo
general que lo que pretendia es: Examinar la asociacion entre autoestima y desempefio laboral
en los servidores y trabajadores del Departamento de Accion Social del GAD Municipal de
Azogues. Teniendo en cuenta gque las evaluaciones realizadas en el afio 2021 a los trabajadores
del departamento de accidn social sobre el desempefio laboral teniendo resultados favorables.
Asi mismo, se trazaron tres objetivos especificos que apuntaron a la consecucién del general.
A saber: el primero fue: Identificar los niveles de autoestima de los servidores y trabajadores
del Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues. En el cual, mediante el
estudio de campo se pudo develar que los servidores municipales de los 60 encuestados, que
representan el 93,85% posee una autoestima “alta”, seguidas de 4 participantes que tienen una
autoestima “media”; mientras que, no se presentan personas con baja autoestima.

Por su lado, con el segundo objetivo, lo que se pretendio es: Conocer los niveles de
desempefio laboral de los servidores y trabajadores del Departamento de Accion Social del
GAD Municipal de Azogues, para lo cual se desprenden algunos datos reveladores. Con

relacién al desempefio laboral, en el factor rendimiento en la tarea, se tiene el mayor porcentaje
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como “alto”, con 57 trabajadores que representan el 89,06%, seguidos de la calificacion
“regular”, con 6 encuestados que equivalen el 9,38%. De su lado, en relacion al desempefio
laboral, en el factor comportamiento contraproducente, se tiene el mayor porcentaje como
“bajo”, con 55 trabajadores que representan el 85,94%, seguidos de la calificacion “regular”,
con 9 encuestados que equivalen el 14,06%. En el factor rendimiento en el contexto, se tiene
el mayor porcentaje como “alto”, con 59 trabajadores que representan el 92,19%, seguidos de
la calificacion “regular”, con 5 encuestados que equivalen el 17,81%. Finalmente, en relacion
al desempefio laboral, se tiene el mayor porcentaje como “regular”, con 39 trabajadores que
representan el 60,94%, seguidos de la calificacion “alto”, con 24 encuestados que equivalen el
37,50%; mientras que, la calificacion “baja”, lo obtuvo un trabajador, que corresponde al
1,56%.

Finalmente, el tercer objetivo apuntaba a: Determinar el grado de correlacidn existente
entre la autoestima y el desempefio laboral de los servidores y trabajadores del Departamento
de Accion Social del GAD Municipal de Azogues. En lo tocante a la correlacion entre la
autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en la tarea) con una significancia del 95,0% se
tiene un coeficiente de Pearson de 0,086 y un valor de p=0,499, que es mayor a 0,05, por lo
tanto, no existe correlacion significativa entre las variables, es decir se rechaza la hipétesis
alternativa y aceptamos la hipétesis nula. HO: No existe relacion entre la autoestima y el
desempefio laboral (rendimiento en la tarea), en los servidores y trabajadores del departamento
de accion social municipal de Azogues.

Por su parte, la correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (comportamientos
contraproducentes) con una significancia del 95,0% se tiene un coeficiente de Pearson de -
0,399 y un valor de p=0,001, que es menor a 0,05, por lo tanto, existe correlacion significativa
entre las variables, es decir se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, lo

cual significa que: Hi: Existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral (rendimiento
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en la tarea), en los servidores y trabajadores del departamento de accion social municipal de
Azogues.

De su lado, la correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral (rendimiento en el
contexto) se observa que con una significancia del 95,0% se tiene un coeficiente de Pearson de
0165 y un valor de p=0,192, que es menor a 0,05, por lo tanto; no existe correlacion
significativa entre las variables, es decir se rechaza la hipdtesis alternativa y aceptamos la
hip6tesis nula. HO: No existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral (rendimiento
en el contexto), en los servidores y trabajadores del departamento de accién social municipal
de Azogues. Y, la correlacion entre la autoestima y Desempefio laboral con una significancia
del 95,0% se tiene un coeficiente de Pearson de 0,055 y un valor de p=0,665, que es menor a
0,05, por lo tanto; no existe correlacién significativa entre las variables, es decir se rechaza la
hip6tesis alternativa y aceptamos la hip6tesis nula. HO: No existe relacion entre la autoestima
y el desempefio laboral, en los servidores y trabajadores del departamento de accién social

municipal de Azogues.

XII. Interpretacion de los resultados

El presente estudio, se llevo a cabo con el planteamiento de un objetivo principal,
mismo que apuntaba a: Examinar la posible relacion entre autoestima y desempefio laboral en
los servidores y trabajadores del Departamento de Accién Social del GAD Municipal de
Azogues. Para tal efecto, fue imprescindible realizar en primera instancia un analisis profundo
de cada una de las variables que se han abordado en la investigacion, y posterior a esto,
determinar la existencia o no de una relacién estadisticamente significativa entre estas.

La muestra de trabajadores que participaron en el estudio, fue de 64, mismos que prestan
sus servicios en el Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues. Los
hallazgos recogidos en el estudio de campo, demuestran que los servidores municipales en un

93,85% posee una autoestima “alta”, un porcentaje bastante halagador considerando que no
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siempre se puede encontrar un dato asi. Estos resultados, guardan similitud con los recogidos
por Pastor y Alvan (2017) en su investigacion llevada a cabo en la ciudad de Lima — PerQ, en
la cual se pudo determinar que los trabajadores muestran un nivel de autoestima alto en el
(65.2%) y en un (32.0%) que se ubican en el nivel medio de autoestima.

De la misma manera, la autoestima en lo relativo a sus dimensiones, los trabajadores
mostraron en el “area general” el 72.2%, en tanto que, en las areas “area social” y “area
familiar” el porcentaje mas alto de los colaboradores muestra un nivel medio de autoestima
(73.0% y 66.5% respectivamente). En correspondencia con lo sefialado, (Carlos, 2017) pudo
desvelar en su estudio que, los trabajadores el 77.8% perciben un nivel de autoestima medio
alto y un nivel alto en un 14.8%.

Por su parte, y en relacion a los niveles de desempefio laboral de los servidores y
trabajadores del Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues, en relacion
al rendimiento en la tarea, se tiene el mayor porcentaje como “alto”, con 89,06%. Estos datos
se relacionan con los recogidos Pastor y Alvan (2017) quienes encontraron que el desempefio
laboral de los colaboradores de la SUCAMEC presentan un nivel alto con el (74.4%). En este
mismo sentido, en un estudio realizado en la ciudad de Guatemala por Meléndez (2012) se
pudo observar que la mayor parte de los trabajadores en un 95% tenia un buen desempefio;
mientras que solo un 5 % presentd un desempefio laboral bajo. En el estudio de Carlos (2017)
se pudo comprobar que el 50% de los trabajaodres presentan un nivel alto y el 46.3% consideran
un nivel medio alto de desempefio laboral.

Ademas, de entre sus hallazgos mas relevantes, estan que el nivel de autoestima esta
relacionado de manera significativa con el desempefio laboral (p<.001), pudiéndose observar
que esta correlacion es moderada y positiva, en la cual se devela que, a mayor nivel de
autoestima, mayor es su desempefio laboral. Es asi que, se observa que: el 77% de trabajadores

que alcanzo un nivel alto de autoestima presentaba un alto nivel en su funcién laboral.
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En paralelo con estos resultados, estan los encontrados por Akgunduz (2015) quien
subraya que el rendimiento laboral y la autoestima se correlacionaron de forma significativa y
positiva (r = .64, p<.01). De su lado, Kuster, Orth y Meir (2013) en Suiza llegaron a la
conclusion de que, la autoestima alta se relaciona con mejores condiciones de trabajo y éptimos
resultados laborales. Siguiendo esta misma linea, se puede observar los hallazgos de Persson,
et al. (2015) encontraron relaciones significativas entre la autoestima y las conductas laborales
vistas también como desempefio del trabajador.

Otros estudios como el de Torres (2012) devel6 una pequefia relacion entre la
autoestima y el desempefio laboral, lo cual, implica que el desempefio que mostraron los
trabajadores no estaba relacionado directamente con la autoestima. Asi mismo, Mansouri y
Tajrobehkar (2015) encontr6 que existe una relacion importante y significativa entre la
autoestima y el desempefio laboral, pero también concluy6 que existen algunos factores que lo
afectan tales como salarios, beneficios de ley, ambiente de trabajo y sus condiciones, entre
otros.

En relacion a la afeccion del rendimiento laboral a causa de la baja autoestima, un
estudio de Khan, Fleva y Qazi (2016) develaron que la baja autoestima, tiene repercusién en
una deficiencia en su rendimiento laboral. Estos datos, se relacionan con los encontrados en la
presente investigacion, en la cual se observa que si existe relacion entre la autoestima y el
desempefio laboral, en los servidores y trabajadores del departamento de accion social
municipal de Azogues. La investigacion de Sanzana Chiang (2017) llevado a cabo en Chile,

sefialaron que existe una relacién directa entre el trabajo desempefiado y su autoestima.

XI11. Conclusiones
A lo largo de la presente investigacion, se ha venido analizando la posible asociacion
entre la autoestima y el desempefio laboral en los servidores y trabajadores del Departamento

de Accion Social del GAD Municipal de Azogues. En este sentido, se encontrd que a través
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del estudio de campo y de la aplicacion de las encuestas, se pudo develar que los servidores
municipales en un 93,85% posee una autoestima “alta”, un dato que llama profundamente la
atencion por lo positivo que implica tener un conglomerado de servidores con un nivel de
autoestima en estas condiciones, mismas que, a su vez, de cierta forma afianza la posibilidad
de tener una buena respuesta al momento de llevar a cabo su trabajo. Resultados asi de
halagadores, se han podido observar también en investigaciones realizadas en otras latitudes,
lo cual, refuerza y consolida los hallazgos de este estudio.

Por otra parte, se pudo evidenciar que los niveles de desempefio laboral de los
servidores y trabajadores del Departamento de Accion Social del GAD Municipal de Azogues,
en el factor rendimiento en la tarea, se desveld que, un porcentaje que representa 89,06%,
demuestran un alto grado de desempefio en sus funciones laborales. Por su lado, al analizar el
rendimiento en el contexto, se tiene el mayor porcentaje como “alto”, con el 92,19%, y, ademas,
no se pudo visualizar riesgos inminentes en relacion al factor de comportamientos
contraproducentes, pues en esta area, se encontrd que el 85,94%, presentaron un nivel bajo de
conductas de riesgo.

Finalmente, al analizar la correlacién existente entre la autoestima y el desempefio
laboral de los servidores y trabajadores del Departamento de Accion Social del GAD Municipal
de Azogues, se pudo recoger como informacion relevante, que existe correlacion significativa
entre las variables, es decir, existe relacion entre la autoestima y el desempefio laboral
(rendimiento en la tarea) de los trabajadores de esta dependencia. Resultados que son
respaldados por los hallazgos obtenidos en investigaciones elaboradas en otros contextos a

nivel nacional e internacional.
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