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RESUMEN EJECUTIVO 

El presente trabajo de investigación se ha realizado a partir de la importancia de 

conocer la interacción entre el trabajador (en grupo o individual), el trabajo a 

desempeñar, clima y el entorno laboral de la institución del Cuerpo de Bomberos de la 

ciudad de Baños de Agua Santa, mismos que ha presentado completa apertura, 

colaboración e interés en el presente estudio. 

La pesquisa de la investigación fue sentar precedentes en la institución sobre los 

efectos de los riesgos psicosociales en el desempeño laboral de sus colaboradores, 

permitiendo de esta manera que se cumpla con los requisitos técnicos legales de 

identificación, medición y evaluación de los riesgos inmersos en su día a día, los cuales 

podrían llegar afectar la salud física, mental y emocional del personal rentado y 

voluntario, siendo este el problema sujeto a estudio. 

Considerando las variables en estudio se permitió identificar los principales factores 

segmentados en dimensiones, para ello se utilizó dos instrumentos: el primero una 

cuenta conformada por 40 preguntas, segmentada en 9 dimensiones la cual fue 

validada tanto por pruebas estadísticas en el programa SPSS y por 3 expertos; el 
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segundo mediante la aplicación del test de Navarro (2002) que cuenta con 30 preguntas 

dividido en 5 dimensiones, los dos instrumentos conjuntamente permitieron dar a 

conocer el grado de riesgo que tiene el factor psicosocial; adicional a esto se realizó 

una evaluación de desempeño en el mes de diciembre de 2020 en el formato del 

Ministerio de Trabajo. 

Los resultados cualitativos y cuantitativos obtenidos reflejan en el personal, en su 

mayoría, han llegado a somatizar las exigencias psicosociales a través de dolencias, 

fatiga, tensiones y problemas musculares, cansancio mental y emocional como 

consecuencia a la realización de sus actividades laborales; constando de esta manera 

que los factores de riesgos psicosociales influyen en el desempeño del personal del 

Cuerpo de Bomberos Baños (CBB). 

Por lo que se buscó minimizar dichos factores a través de estrategias aplicables en 

busca de mejoras internas para así garantizar la satisfacción y un mejor ambiente y 

clima organizacional, de ese modo influir de manera positiva al desempeño laboral. 

 

DESCRIPTORES: CANSANCIO MENTAL, CLIMA LABORAL, DESEMPEÑO 

LABORAL, ENTORNO LABORAL, EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO, EXIGENCIAS 

PSICOLÓGICAS, RIESGOS PSICOSOCIALES, SALUD EMOCIONAL, 

SATISFACCIÓN LABORAL, SOMATIZAR. 
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EXECUTIVE SUMMARY 

The present research work has been carried out based on the importance of knowing 

the interaction between the worker (in group or individual), the work to be performed, 

climate and the work environment of the institution of the Fire Department of the city 

of Baños de Agua Santa, which has presented complete openness, collaboration and 

interest in the present study. 

The purpose of the research was to set precedents in the institution on the effects of 

psychosocial risks in the work performance of its collaborators, thus allowing 

compliance with the legal technical requirements of identification, measurement and 

evaluation of the risks immersed in their daily work, which could affect the physical, 

mental and emotional health of the hired and volunteer personnel, being this the 

problem subject to study. 

Considering the variables under study, it was possible to identify the main factors 

segmented in dimensions, for this purpose two instruments were used: the first one 

was an account made up of 40 questions, segmented in 9 dimensions which was 
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validated both by program statistical tests SPSS and by 3 experts; the second one 

through the application of the Navarro test (2002) which has 30 questions divided in 5 

dimensions, the two instruments together allowed to know the degree of risk that the 

psychosocial factor has; in addition to this a performance evaluation was carried out 

in the month of December 2020 in the format of the Ministry of Labor. 

The qualitative and quantitative results obtained reflect that most of the personnel have 

somatized the psychosocial demands through ailments, fatigue, tensions and muscular 

problems, mental and emotional fatigue as a consequence of their work activities; thus 

confirming that the psychosocial risk factors influence the performance of the 

personnel of the Baños Fire Department (CBB). 

Therefore, we sought to minimize these factors through applicable strategies in search 

of internal improvements to ensure satisfaction and a better organizational 

environment and climate, thus positively influencing work performance. 

 

KEYWORDS: EMOTIONAL HEALTH, JOB PERFORMANCE, JOB 

SATISFACTION, MENTAL FATIGUE, PERFORMANCE EVALUATION, 

PSYCHOLOGICAL DEMANDS, PSYCHOSOCIAL RISKS, SOMATIZATION, WORK 

CLIMATE, WORK ENVIRONMENT. 
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INTRODUCCIÓN 

Todo ambiente laboral se ve influenciado por factores como el clima, cultura y riesgos 

laborales, principalmente los riesgos psicosociales ya que estos afectan de forma negativa 

la estabilidad emocional del trabajador trascendiendo a su desempeño laboral. 

Para la elaboración del presente trabajo de investigación se estructuró de la siguiente manera: 

La primera parte detalla el análisis realizado sobre el tema del trabajo de titulación 

delimitando la línea de investigación; así mismo se determinó detalles como el tiempo de 

ejecución, financiamiento y datos personales. 

Al realizar la descripción detallada se definió el problema planeado a la investigación previa 

a contrastación con investigaciones relacionadas; se formuló un objetivo general y tres 

específicos a realizarse de manera intrínseca en el proyecto, sin especificar su proceso de 

cumplimiento. 

Dentro de la estructura del marco teórico referencial se realizó el señalamiento de variables, 

así mismo se estableció la población sujeta a estudio y se detalló la metodología utilizada 

con su enfoque cuantitativo, diseño no experimental, tipo de campo y nivel explorativo, 

descriptivo – transaccional de la investigación; 

Como instrumento se elaboró y validó una cuesta conformada por 40 preguntas, divididas 

en 9 dimensiones que estudian los factores de riesgos y el desempeño laboral, también se 

aplicó un test de Navarro; al analizar e interpretar los resultados permitió corroborar la 

incidencia de la variable independiente. 

Con los resultados obtenidos, se plasma las conclusiones, identificando el nivel de 

desempeño laboral en los colaboradores del CBB y la relación existente con los factores de 

riesgos psicosociales ratificando su incidencia. Al elabora las recomendaciones, se busca 

sentar precedentes y con el único propósito de fortalecer las condiciones laborales 

institucionales (ambiente físico, clima, cultura laboral y exigencias psicológicas). 

Finalmente este trabajo tendrá como finalidad servir como base para futuras investigaciones. 
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GLOSARIO DE TÉRMINOS 

Acoso laboral: Tiene características específicas y se considera delito porque tiene autor, 

material, colaboradores y cómplices de intelectuales, al igual que el acoso sexual. 

Ambiente Laboral: conjunto de factores técnicos y sociales que participan en el proceso 

del trabajo que influyen sobre el bienestar físico y mental del trabajador. 

Apoyo social: El apoyo social es definido por la presencia o ausencia relativa de recursos 

de apoyo psicológico provenientes de otras personas significativas. 

Bienestar: estado de satisfacción personal, de comodidad y de confort que considera como 

positivos y/o adecuados aspectos como la salud o bienestar psico-biológico, el éxito social 

y económico, el éxito profesional, el placer personal, la alegría de vivir. 

Bienestar laboral: plan o programa que implementa medidas para mejorar la calidad de 

vida de los trabajadores, se involucra el desarrollo profesional, personal y familiar. 

Burnout: en sus siglas en ingles significa consumirse o agotarse. 

Carga Laboral: asignación de tareas físicas, dejando de lado, la parte intelectual, que es 

importante y trascendente en el proceso de desarrollo de todo sujeto dentro del campo 

organizacional. 

Carga mental: cantidad de esfuerzo mental deliberado que debe realizarse para conseguir 

un resultado concreto y está ligada a la necesidad de procesamiento de información y de 

toma de decisiones para la ejecución de la tarea. 

CBB: Cuerpo de Bomberos Baños. 

Clima laboral: condicionado por factores propios de la percepción y características de los 

empleados, y las acciones de la empresa, medio en el que se lleva a cabo distintas labores. 

Cohesión de grupo: capacidad de los miembros de los equipos de trabajo para mantener 

vínculos estrechos entre ellos y orientar sus esfuerzos a un mismo fin. 

Compensaciones: Relación entre la empresa y el trabajador con alicientes tales como 

salarios, aumento de ellos, incentivos y los diferentes beneficios sociales. 
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Competencias: conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que debe poseer una 

persona para desempeñar un trabajo o labor específica. 

Cultura organizacional: normas y valores por los que se rige una empresa. 

Desempeño laboral: proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organización, un 

individuo o un proceso en el logro de sus actividades y objetivos laborales. 

Desgaste laboral: estado de agotamiento físico o emocional que también implica una 

ausencia de la sensación de logro y pérdida de la identidad personal. 

Doble presencia: aquella situación en la que recae sobre una misma persona la necesidad 

de responder al trabajo doméstico y al asalariado. 

Enfermedades Profesionales: consecuencia del trabajo ejecutado por cuenta ajena o por 

cuenta propia en las actividades. 

Entorno Laboral: conjunto de factores que influyen sobre el bienestar físico y mental de 

los trabajadores. 

Estabilidad Laboral: derecho de los trabajadores a permanecer en sus puestos de trabajo y 

que estos no sean despedidos por causas injustificadas, de forma arbitraria. 

Estrés: actuar es en respuesta ante los factores psicosociales de riesgo. 

Evaluación 360°: al tener diferentes puntos de vista y opiniones de superiores, colegas, 

subordinados y clientes internos, podemos brindar retroalimentación a los socios de una 

manera más objetiva para mejorar su desempeño y comportamiento. 

Exigencias cognitivas: tratan sobre la toma de decisiones, tener ideas nuevas, memorizar, 

manejar conocimientos y controlar muchas cosas a la vez. 

Exigencias emocionales: Afectan nuestros sentimientos, cuando necesitan que 

comprendamos la situación de otras personas, sus emociones y sentimientos pueden 

transferirnos y mostrarles comprensión y compasión. 
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Extralaboral: aspectos inherentes al trabajador fuera del contexto laboral tales como el 

entorno familiar, social y económico del trabajador, utilización del tiempo libre, redes de 

apoyo social, condiciones de la vivienda, entre otras. 

Factores de riesgo psicosocial: condiciones organizacionales que tienen factores que 

pueden afectar negativamente la salud física y mental de los trabajadores. 

Factores Psicosociales Laborales: puntos de vista y experiencia del empleado; interacción 

en el trabajo, sus necesidades, cultura y situación personal. 

Gestión del Tiempo: reparto adecuado del tiempo de trabajo de una persona en las distintas 

tareas que tiene que acometer. 

Intralaboral: características al interior empresarial, que tienen que ver con el trabajo y su 

organización, condiciones del medio ambiente de trabajo, relaciones sociales en el trabajo. 

Jornada laboral: contabiliza el número de horas que el empleado emplea para desarrollar 

su actividad laboral dentro del período de tiempo de que se trate: días, semanas o años. 

Motivación: estado interno que puede activarse hacia determinadas metas u objetivos, guiar 

y mantener el comportamiento de una persona y perseverar en las metas u objetivos. 

Mobbing: Trato hostil o vejatorio al que es sometida una persona en el ámbito laboral de 

forma sistemática, que le provoca problemas psicológicos y profesionales. 

OIT: Organización Internacional del Trabajo. 

OMS: Organización Mundial de la Salud. 

Reconocimiento laboral: reconocer el trabajo bien hecho por parte de los trabajadores de 

una empresa continuamente. 

Relaciones Interpersonales: permite sentirse competente en las más variadas situaciones y 

obtiene una gratificación social que aporta equilibrio y felicidad. 

Rendimiento laboral: producto del trabajo de un empleado o de un grupo de empleados. 

Riesgos psicosociales: un entorno de trabajo que puede dañar gravemente la salud física, 

social o mental de los trabajadores. 
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Satisfacción Laboral: estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia 

misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos 

individuales a través de su trabajo. 

Salud: un estado de condiciones físicas, mentales y sociales completas, no solo libre de 

enfermedad. 

Sentido de pertenencia: sentimiento o conciencia de formar parte de uno o varios grupos. 

SGA: Síndrome General de Adaptación 

Trabajo activo - Desarrollo de habilidades: posibilidades del trabajador de desarrollo 

profesional, control sobre el dominio y sentido del tiempo de trabajo y empoderamiento. 

Violencia en el lugar de trabajo: acciones, incidentes o comportamientos distintos de los 

comportamientos razonables que son atacados, amenazados, insultados o heridos por otros 

debido a actividades profesionales o consecuencias directas. 
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1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

“Factores de riesgos psicosociales y el desempeño laboral del personal del Cuerpo de 

Bomberos Baños (CBB)” 

2. LÍNEA DE INVESTIGACIÓN DEL PROGRAMA DE POSGRADO 

2.1. Área de conocimiento 

03 - Ciencias Sociales, Periodismo e información. 

 2.1.1. Subárea de conocimiento 

031 - Ciencias Sociales y Ciencias del Comportamiento. 

 2.1.2. Subárea específica de conocimiento 

0313 – Psicología 

0314 – Sociología y estudios culturales. 

2.2. Líneas de investigación 

Desarrollo Humano y Social Integral 

3. INFORMACIÓN DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 

3.1. Tiempo de ejecución 

Octubre 2018 – Octubre 2020 

3.2. Financiamiento 

        Tabla N. 1: Financiamiento. 

ITEM RECURSOS USD 

1 Derechos y Permisos 150.00 

2 Test, Licencias y  Material Bibliográfico 200.00 

3 Recursos técnicos 150.00 

4 Transporte y Movilización 30.00 

5 Materiales y Suministros 520.00 

6 Varios e Imprevistos 200.00 

TOTAL 1,250.00 
        Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2019. 

3.3. Autor 

Nombre:  Ubilluz Garcés Mariela Jazmín 

Grado académico: Psicóloga Industrial 

Teléfono:  0998791224 / 032 505134 

Correo electrónico: mjazz524@gmail.com / mjazz_7s7@hotmail.com  
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4. DESCRIPCIÓN DETALLADA 

4.1. Definición del problema de la investigación 

El medio laboral ha evolucionado en las últimas décadas, y ha dejado atrás el trabajo 

tradicional para ajustarse a las exigencias de la actualidad, para hacer frente a la competencia 

y el alcance de objetivos institucionales; en este medio se requiere empresas organizadas, 

dinámicas y con altos estándares de calidad que se adapten a un entorno que se encuentra en 

constante cambio. 

La Organización Mundial de la Salud (OMS), afirma que la mitad de la población 

mundial es representada por los trabajadores; el desarrollo social y económico se vería 

influenciado por el bienestar y salud de los mismos. Es de importancia señalar que el 

concepto de salud fue definida por la OMS, (1946), y hasta el momento no ha sufrido 

ninguna modificación, a saber: como “un estado de condiciones físicas, mentales y sociales 

completas, no solo libre de enfermedad”, recuperado Ugarte Guanilo & Oyola García, 

(2014), p.3. 

También, el Entorno Laboral se ve mediado por distintos factores humanos, como: 

tecnológicos, físicos y económicos en el cumplimiento de las labores profesionales. Al 

hablar de trabajo y sus condiciones, se hace referencia a la salud laboral, acomete a mantener 

el bienestar físico, mental y social Boada-Grau & Ficapal-Cusí, (2012); los trabajadores 

están expuestos a diferentes riesgos laborales, la Organización Internacional del Trabajo 

(OIT, 1986) reconoce dichos riesgos. 

Asimismo, se ha afirmado que los factores de riesgo psicosocial acaparan más de un 

tercio de los accidentes y enfermedades relacionados con el trabajo; el 17% de las bajas 

laborales están vinculadas a esta patología. Mansilla, (2011), p.7.  

Sumado a lo anterior, podemos evidenciar en estudios previos la pertinencia de estos 

con las variables de este estudio. 

Como estudios Internacionales se encuentra: Yovera Santamaría (2019); en su 

investigación denominada “Factores de riesgos psicosociales en los Miembros de la 

Compañía de Bomberos Salvadora Lambayeque n° 88”, su propósito fue determinar las 

necesidades psicológicas, el trabajo activo y las posibilidades de desarrollo, la inseguridad, 
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el apoyo y liderazgo social, la doble existencia y la autoestima entre los integrantes de la 

empresa. 

Además, Camacho Ramírez & R. Mayorga (2017), con  el tema “Riesgos Laborales 

Psicosociales. Perspectiva Organizacional, Jurídica y Social”, menciona la aplicación de 

protocolos y búsqueda de métodos de ayuda para detectar conflictos e identificar aquellos 

riesgos presentes en las empresas; buscar el modo de tratarlos, al generar y mejorar un buen 

clima laboral u así motivar el desenvolvimiento de acuerdo a sus características. En 

concordancia con lo expuesto anteriormente se debe hacer visible aquellos riesgos que 

afecten al personal y adoptar medidas de prevención. 

Como precedentes de estudios nacionales, está el trabajo de investigación realizada 

por Palacios Rivera, Pinos Vidal, & Teillard Alvarado (2019), buscaron identificar, evaluar 

y diagnosticar los riesgos psicosociales para comprender las condiciones presentadas por los 

trabajadores tras ser sometidos a situaciones conflictivas y peligrosas y el grado de 

afectación en el ambiente laboral, familiar y social; esta investigación se relaciona 

directamente con el tema planteado debido a las tareas a desempeñar por los cuales se 

exponen a distintos siniestros, son categorizados con el mismo nombre pero de magnitudes 

diferentes se ve reflejado en el entorno y clima de trabajo. 

Finalmente con similitud al tema planteado, están las investigaciones por Sánchez 

López (2019) & Reyes Coloma (2019); la relación entre riesgo psicosocial y desempeño 

laboral se comprueba a través de una adecuada gestión de la información, y se esfuerza por 

establecer medidas correctivas y preventivas para mejorar las ganancias, resultado de esto 

se relaciona con las variables de este estudio. 

Lo que se pretende realizar con el presente trabajo de investigación es  analizar 

aquellos riesgos psicosociales a los que se expone día a día el personal del Cuerpo de 

Bomberos Baños y como estos factores se relacionan con el desempeño laboral del personal, 

para cubrir y crear antecedentes sobre esta problemática, para posteriormente establecer 

lineamientos para la elaboración de una matriz de riesgos laborales, y en su análisis poder 

tomar medidas o proponer acciones que ayuden a mitigar los factores psicosociales 

encontrados a través de la evaluación. Por lo mencionado, me pregunto ¿cuáles son los 

factores de riesgo psicosocial y su incidencia en el desempeño laboral del personal del 

Cuerpo de Bomberos Baños (CBB)? 
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4.2. Objetivos de la investigación 

Objetivo general 

Analizar los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en el desempeño laboral 

del personal del Cuerpo de Bomberos Baños (CBB). 

Objetivo(s) específico(s) 

 Identificar los factores de riesgo psicosocial a los que se ven expuestos el personal 

rentado y voluntariado del CBB. 

 Determinar el desempeño laboral del personal que presta sus servicios en la 

institución. 

 Establecer lineamientos para la elaboración de estrategias preventivas para afrontar 

los diversos factores de riesgo psicosocial que contribuya al mejoramiento del 

desempeño laboral. 

4.3. Justificación de la investigación 

Los factores psicosociales se encuentran presentes en los distintos espacios del 

entorno laboral, en el clima o cultura organizacional, los diseños de puestos y las distintas 

funciones que se deben desempeñar, relaciones interpersonales y todos esos aspectos que 

aquejan la salud física y mental de los trabajadores afectando su desempeño laboral. 

El presente trabajo de investigación pretende dar a conocer al Jefe del Cuerpo de 

Bomberos Baños y a su personal, la importancia y los efectos que tendrá este estudio gracias 

a los colaboradores de dicha institución. 

Es importante el desarrollo de esta investigación, hablando en materia de seguridad 

y salud ocupacional, estudiar la influencia de los factores de riesgos psicosociales presentes 

en las organizaciones, en su mayoría (condiciones internas) mentales y físicas que afecten a 

su personal en su entorno laboral, por otro lado (condiciones externas) influencia familiar y 

social que van afectando de una u otra manera la ejecución de sus funciones. El departamento 

del Cuerpo de Bomberos Baños, a su cabeza el Jefe de la unidad, juntamente con el GAD 

municipal de la ciudad, conocerán pormenorizadamente los factores que influyen y generan 
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esta problemática para su beneficio y la toma de acciones de carácter inmediato y podrán 

mejorar la situación, apoyando al departamento Administrativo al desarrollar los procesos; 

ofreciendo bienestar laboral para que los involucrados puedan ejecutar y ofrecer un servicio 

y atención con calidad, de forma oportuna. 

Es novedoso, especialmente para el área Administrativa, encabezada por el Teniente 

(Bro.) Darwin Carrillo, Jefe de la unidad Cuerpo de Bomberos, debido a la inexistencia de 

estudio alguno sobre los riesgos psicosociales centrados en el departamento de la ciudad de 

Baños y sus efectos en la salud y desempeño del trabajador, siendo un gran acierto para la 

economía de la institución, ya que se ofrecerá una investigación completa. 

Es transcendental al otorgar al personal rentado sentido de pertenencia, 

reconocimiento y sobre todo bienestar personal en lo profesional, mejorando el ambiente 

tanto intralaboral (atención a emergencias) como extralaboral (relaciones familiares). 

Finalmente, esta investigación es factible gracias a la apertura de la institución y la 

completa colaboración de quienes conforman el personal rentado y voluntariado del Cuerpo 

de Bomberos de la ciudad de Baños. Se cuenta con los recursos necesarios para llevar a cabo 

este proyecto de investigación, permitiendo que se cumpla con los requisitos técnicos legales 

de identificación, medición y evaluación de riesgos psicosociales que afecten la salud y 

estabilidad del colaborador. 

La investigación se puede enfocar sobre la interacción entre el trabajador (en grupo o 

individual), el trabajo a desempeñar y el medio ambiente. 

4.4. Marco teórico referencial 

Aquí se exponen las teorías relacionadas con el tema y las variables de la 

investigación, detallándose los aportes y su relación con el presente estudio, mismos que 

servirán para la respectiva contrastación con los datos obtenidos en la investigación. 

La Institución sujeta a estudio es el Cuerpo de Bomberos perteneciente a la ciudad 

de Baños de Agua Santa, la cual lleva prestando sus servicios desde 1961; a la fecha sus filas 

están conformadas por su personal rentado, dividido en área administrativa y operativa, 

adicional a esto cuentan con un programa de voluntariado, quienes están capacitados por la 
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misma institución prestos a brindar su apoyo cuando la situación lo amerite, de los cuales 13 

personas cuentan con título de “bombero voluntario nivel 1”. 

4.4.1. Riesgos Psicosociales 

 Para la OIT, (1984) Organización Internacional del Trabajo los factores 

psicosociales en el lugar de trabajo son: 

Por un lado, la interacción entre el trabajo, su entorno, la satisfacción laboral y 

las condiciones organizacionales, por otro lado, la interacción entre las 

habilidades, necesidades, cultura y circunstancias personales de los trabajadores 

fuera del trabajo, todo lo cual se puede transmitir Percepción y experiencia para 

lograr impacto en la salud, el desempeño y la satisfacción laboral. p. 3, rescatado 

de Alvarado Calderón, (2016), p.35. 

La existencia de diversos factores de riesgos producen efectos perniciosos para la 

salud humana, aunque cada individuo percibe de distinta manera, la exposición por largos 

periodos a dichos factores afectará la salud mental, física y social del trabajador. La moderna 

concepción de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales (1995), “definida como la 

posibilidad de que los trabajadores sufran determinados daños ocasionados por el trabajo. 

Ley de Prevención de Riesgos Laborales , (1995), incluye todos los riesgos 

laborales que pueden causar daño a las personas, incluidos los riesgos 

psicosociales. La psicología y la sociología aplicadas pueden definirse como la 

adecuación y adaptabilidad entre la presión interna y los factores externos. El 

llamado estrés interno factor psicosocial, tiene como objetivo mejorar las 

condiciones laborales y la salud física, psicológica y social de los trabajadores 

Cortéz, (2012), p.611, citado en el trabajo de investigación de Pozo Eugenio, 

(2018), p.19. 

El “trabajo” debe respetar la vida y procurar la salud de los colaboradores, respetando 

la jornada laboral, así el trabajador tendrá tiempo para descansar e involucrarse con la 

sociedad, consiguiendo su autorrealización cubriendo a sus capacidades personales, 

Organización Internacional del Trabajo, (junio de 2017). 

Por ende, la ejecución de la tarea e incluso el área donde el colaborador desempeña 

sus funciones puede afectar de forma positiva o negativa la salud física y mental del 

trabajador; la salud es proporcionada por un trabajo equitativo y satisfactorio para la persona; 

pero hablando de un trabajo que presenta un ambiente negativo y sus exigencias sobrepasen 

las capacidades personales puede provocarle efectos negativos, desgaste en la salud del 

personal provocando enfermedades, incrementando las probabilidades de accidentes 
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laborales y afectando su rendimiento y por ende impidiendo el alcance de objetivos 

laborales. 

Lo señalado anteriormente son considerados variables de riesgos psicosociales, los 

cuales se han hecho más perceptibles en las organizaciones a medida de las exigencias en el 

medio competitivo y de producción o atención oportuna; “la transformación, aceleración de 

los procesos productivos y la tendencia actual a la precarización del trabajo, caracteriza 

fundamentalmente la extensión de las jornadas laborales, ausencia de pausas de recuperación 

(pausas activas), sacrificio de periodos de vacaciones y malas condiciones de trabajo”, 

Consejo de Salud Ocupacional, (2016). Las variabilidad de riesgos mencionados pueden 

aparecer prácticamente en las distintas ocupaciones profesionales o puestos laborales y en 

cualquier circunstancia en que se somete al individuo a una carga laboral a la que no puede 

ajustarse rápidamente. 

La normativa técnica N° 25, del Ministerio de Relaciones Laborales, del 27 de 

septiembre de 2013, sobre factores de riesgos laborales psicosociales, reseña a las tres formas 

de referirse a los aspectos psicosociales: como “factores psicosociales”, “factores 

psicosociales de riesgo” y “riesgos psicosociales”, a pesar de existir cierta similitud, 

“frecuentemente se usan como intercambiables y no existe una diferenciación usual y 

académica neta entre ellos, sin embargo se pueden advertir aspectos diferenciales en su uso 

y una cierta gradación en las connotaciones implicadas” Ministerio de Relaciones Laborales, 

(2013). 

 

Figura N. 1: Factores Psicosociales 

Fuente: Arenal, C. 2017 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2019. 

Arenal C. (2017), hace referencia en su libro que el instituto de Seguridad e Higiene 

en el Trabajo, reconoce a los factores de riesgos psicosociales como “condiciones que se 

FACTORES PSICOSOCIALES 
LABORALES

Conjunto de percepciones y 
experiencias del empleado; 

interacciones en el trabajo, su 
medio ambiente, satisfacción, 

necesidades, cultura y 
situación personal.

FACTORES PSICOSOCIALES 
DE RIESGO

Condiciones organizacionales 
que poseen elementos con 

probabilidad de afectar 
negativamente la salud física y 

psicológica del trabajador.

RIESGOS PSICOSOCIALES

Son situaciones laborales que 
tienen una alta probabilidad 

de dañar gravemente la salud 
de los trabajadores, física, 

social o mentalmente.
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encuentran presentes y relacionado con todo el entorno laboral, y directamente relacionadas 

con la organización”, p.22, a lo largo de los estudios el factor más estudiado es la carga 

mental relacionado con el contenido de la tarea laboral a desempeñar por el trabajador; esto 

puede llegar afectar la salud (física, psíquica o social) y su rendimiento del personal en las 

organizaciones. 

Al respecto, Martín F. & Pérez J., (1997), entiende por carga mental: “al grado de 

movilización, el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para hacer frente al 

conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de realización de su trabajo. 

Este factor valora la carga mental a partir de los siguiente indicadores” Algunas condiciones 

de trabajo que afectan en lo psicosocial puede ser: 

- La sobrecarga del trabajo. 

- Falta de claridad o contradicciones al delegar alguna tarea. 

- Falta de dirección en la ejecución de tareas. 

- Un clima laboral decadente. 

- Falta de apoyo por parte de dirección o incluso sus mismos compañeros. 

- Acoso psicológico, sexual, violencia ejercida por terceros. 

4.4.1.1. Dimensiones de los factores de riesgos psicosociales  

Se ha identificado algunas dimensiones que ayudarían de mejor manera su estudio: 

Exigencias psicológicas: ISTAS21 es la adecuación del cuestionario COPSOQ de 

Copenhague y es presentado como primera herramienta para evaluar los riesgos 

psicosociales a través de un cuestionario el cual incluye dos dimensiones: “exigencias 

psicológicas emocionales” (valorada a través de las preguntas: ¿Se produce en tu trabajo 

momentos o situaciones desgastadoras emocionalmente?, Tu trabajo, en general, es 

desgastador emocionalmente?, ¿Te cuesta olvidar los problemas del trabajo?) y “exigencias 

de esconder emociones” (valorada a través de las preguntas: ¿Tu trabajo requiere que te 

calles tu opinión?, ¿Tu trabajo requiere que escondas tus emociones?). Dos dimensiones 

diferentes que “implican, sobre todo, los requerimientos inherentes al trabajo con clientes, 

usuarios, compañeros de trabajo Moncadaa, Llorens, Navarro, & Kristensen, (2005), pp.24-

26, rescatado por Concepción de Puelles Casenave, (2009), p.173. 
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Trabajo activo y desarrollo de habilidades: Al hablar de este tema es hacer referencia 

a la influencia que se tiene en el trabajo, las posibilidades de desarrollo que tiene el 

trabajador, el control que ejerce sobre el sentido y dominio de tiempo de trabajo que le da, y 

finalmente el empoderamiento del colaborador Arias Mantilla, (2014), p.42. 

Apoyo social y calidad de liderazgo: el apoyo social y la calidad de liderazgo que se 

ejerce en las instituciones de trabajo van de la mano, y en el marco que se cuadra el estudio 

y conceptos se refiere: "El apoyo social es definido por la presencia o ausencia relativa de 

recursos de apoyo psicológico provenientes de otras personas significativas" Centro 

Nacional de Condiciones de Trabajo, (2017), p.1. 

La calidad de liderazgo viene siendo una dimensión del apoyo social debido a que la 

relación que se tiene con el jefe en comunicación y direccionamiento ayuda al desarrollo del 

trabajador y logro de metas planteadas de una forma efectiva. 

Compensaciones: la relación entre la empresa y el trabajador tiene que ver con las 

compensaciones como salarios, aumento de ellos, incentivos y los diferentes beneficios 

sociales; influyen significativamente en la satisfacción del colaborador, por ello es 

importante el establecimiento de estrategias que administren de buena manera estos 

elementos en pro del bienestar y satisfacción del trabajador, Torres Flórez, (2019), p.4. 

Doble presencia: Es un factor de riesgo apremiante a la hora de valorar cómo afecta 

al trabajador, y cuáles son las circunstancias más frecuentes con las que se asocia. 

La OIT coincide con algunos estudios especializados de salud y seguridad en el 

trabajo a la hora de identificar cinco grandes grupos de riesgos psicosociales: El 

exceso de exigencias psicológicas del trabajo, la falta de control, la influencia y 

desarrollo, la falta de apoyo social y de calidad de liderazgo, las escasas 

compensaciones del trabajo y la doble jornada o doble presencia, Fernández 

Espejo & Solari Montenegro, (2017). 

4.4.1.2. Modelos de factores de riesgos psicosociales 

Según Kvndoinv (2000), el Copenhagen Psicosocial Questionnaire (COPSOQ-

ISTAS21), existen dos modelos de riesgos psicosociales:  

Desbalance esfuerzo-recompensa de Siegrist (eje hipotálamo-hipófisis-adrenal) 



15 

 

Bellingrath (2008), analizó las respuestas del eje HHA al estrés psicosocial 

agudo en relación al desequilibrio esfuerzo-recompensa y al compromiso 

excesivo. Los resultados de este estudio sugieren un impacto del compromiso 

excesivo en la respuesta del eje HHA al estrés; los niveles altos de sobre 

compromiso se asocian con una respuesta menor o atenuada en cuanto a menor 

liberación de ACTH y cortisol frente a un estrés psicosocial agudo, lo que 

posiblemente refleja la adaptación del eje HHA y apoyan la idea que el eje HHA 

presenta hiperreactividad en maestros excesivamente comprometidos. Sin 

embargo otros autores no encuentran relación entre el estrés, determinado con el 

modelo esfuerzo-recompensa, y los niveles de cortisol. Hanson (2000); Irie 

(2004); citado en Estremera, (2017), p.46. 

Demanda - control - apoyo social de Karasek y Theorell 

Se señalan que las altas demandas laborales y el poco o la inexistencia de  control 

sobre su labor son elementos cardinales  para desencadenar altos niveles de estrés en el 

trabajador, y esto a su vez tiene impacto negativo sobre la salud, (Kristensen TS., 2018). 

El Modelo demanda-Karasek R. A. (1979); Karasek & Theorell (1990); Johnson 

& Johansson (1991), postula que las principales fuentes de estrés se encuentran 

en dos características básicas del trabajo: (1) las demandas laborales y (2) el 

control que se tiene sobre las mismas. La dimensión demandas hace referencia a 

cuanto se trabaja (la imposición de plazos, carga mental, conflictos, etc). En la 

dimensión control sobre la tarea hace referencia a la determinación o la 

autonomía que tiene el trabajador a la hora de tomar decisiones, contando con la 

posibilidad de elegir cómo hacer el trabajo y el nivel de influencia sobre éste; el 

control sobre las capacidades determina la posibilidad de nuevos aprendizajes, 

el desarrollo de habilidades, así como la creatividad en el mismo; citado por 

Calizaya López, (2018), p.39. 

4.4.1.3. Principales Factores de Riesgos Psicosociales 

Según las instituciones europeas, el Estrés es uno de los problemas de salud más 

comunes en el lugar de trabajo, puede ser un riesgo psicosocial y su función es responder a 

los factores de riesgo psicosocial. 

Comisión Europea, (1997), define el estrés laboral como: el patrón de respuestas 

emocionales, cognitivas, fisiológicas y conductuales ante determinados aspectos 

desfavorables o dañinos del contenido del trabajo, la organización del trabajo y 

el entorno laboral. Este estado se caracteriza por un alto nivel de excitación y 

capacidad de reacción y una sensación de no poder hacer frente a menudo p.39. 

Violencia laboral, la Organización Internacional del Trabajo (2003), en su informe 

con el nombre: Repertorio de recomendaciones prácticas sobre la violencia en el lugar de 

trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla; define la violencia en el lugar 
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de trabajo como "cualquier acto, incidente comportamiento", dentro de un rango razonable 

o razonable, desviarse del grado razonable de que una persona sea atacada, amenazada, 

insultada o lastimada por otros en el curso de sus actividades profesionales o directamente 

conduciendo a sus actividades.”, p.4. 

De acuerdo con un informe de la Organización Internacional del Trabajo, (1998), 

publicado mediante prensa digital, acerca de la violencia en el trabajo. Podemos citar lo 

siguiente: 

La violencia es un riesgo considerablemente mayor para las mujeres, el riesgo 

de comportamientos violentos es mucho mayor porque se encuentran en las 

ocupaciones más expuestas, como el comercio minorista, el trabajo social, la 

docencia, la banca y la enfermería. Los trabajadores y los empleadores son cada 

vez más conscientes de que la agresión psicológica es una forma grave de 

violencia. La violencia psicológica incluye el acoso grupal, es decir, la 

intimidación y el acoso psicológico colectivo. (OIT). 

Acoso laboral; se presenta como riesgo laboral con características específicas para 

considerarse delito ya que tiene características específicas y se considera delito porque tiene 

autor, material, colaboradores y cómplices de intelectuales, al igual que el acoso sexual; oír 

ello no debe ser analizado desde el punto de vista laboral, sino también por lo legal por 

consiste en el maltrato moral y verbal continuo que recibe un colaborador 

independientemente del nivel de desempeño laboral. 

El término de acoso laboral o Mobbing llegó a Europa en los años 90. En 

Colombia ha sido estudiado recientemente como una interpretación de la 

conducta insultante, maliciosa, ofensiva, intimidatoria, abusiva del poder y 

persistente, que hace sentir a la persona burlada, humillada o vulnerable y que 

socava su auto estima y le causa ansiedad. Para contribuir a la prevención y el 

manejo constructivo del tema, en este artículo se pone a disposición de los 

psicólogos las causas y consecuencias del fenómeno, se sugiere ideas para la 

prevención a nivel organizacional e individua, Peralta, (2004), p.112. 

Burnout, acrónimo en inglés, significa agotamiento o agotamiento. El síndrome de 

burnout se reconoce por agotamiento físico y mental progresivo, falta de motivación, 

especialmente por cambios de comportamiento. Por lo general, este cambio en las actitudes 

de los trabajadores está relacionado con el mal comportamiento hacia los demás. Este es un 

indicador clave para poder identificar el síndrome de burnout o quemado Alvarado Calderón, 

(2016), p.49. 
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Frutos, García, Delclos & Benavides, (2007); en su trabajo de investigación señala 

que los factores generadores de riesgos laborales son condiciones detonantes y causantes de 

deterioro en la salud; también señala que “no siempre la exposición del trabajador a un factor 

de riesgo es generador de daño alguno, para que se produzca esto casi siempre hace falta la 

concurrencia de otros factores”; esto aclara que el resultado no siempre produce daño a 

afectación a la salud del colaborador, pero el riesgo si se encuentra inmerso en los puestos 

de trabajo.  

Interpretando lo señalado anteriormente, con la elaboración del siguiente cuadro se 

busca centrar en aquellos factores de riesgos originados a través de las condiciones 

organizacionales (macro) o del puesto del trabajo (micro), por ello se procede a la agrupación 

de los factores partiendo de su origen, de ese modo facilitando el accionar a la prevención 

según las características propias del factor y condiciones. 

Origen Condiciones de Trabajo Factores de Riesgos 

Estructura 
lugares Superficies deslizantes 

Equipos e instalaciones Engranaje 

Ambiente 

Condiciones climáticas 35° C 

Calidad del aire Hongos 

Productos Plaguicidas 

Tarea Movimientos Ciclos cortos 

Posturas Sedentarismo 

Cargas físicas Pesos elevados 

Organización 

Apoyo de los compañeros Escaso 

Control sobre la tarea Reducida 

Exigencias psíquicas Elevada 

Figura N. 2: Condiciones del puesto de trabajo. 

Fuente: Ruiz Frutos, García, Delclós, y Benavides, 2007. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2019. 

El artículo 353 del código de trabajo, señala que los riesgos de trabajo “son las 

eventualidades dañosas a las que está expuesto el trabajador con ocasión o por consecuencia 

de su actividad”. 

Sumado lo anterior, podemos definir el programa para la prevención de riesgos.- es 

el conjunto de estrategias y pasos a llevar a cabo dentro del ámbito de prevención a fin de 

mejorar las condiciones y salud del trabajador, que cooperen a garantizar la igualdad de 

oportunidades erradicando cualquier forma de discriminación; y al plan de prevención de 

riesgos.- herramienta obligatoria de las organizaciones para integrar las actividades de 

prevención de la empresa dentro del sistema general de gestión en materia de Prevención de 
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Riesgos siendo aquello únicamente uno de los pasos a realizar ya que por sí sola no garantiza 

efectividad, Dirección de Seguridad & Salud en el Trabajo, (2017). 

4.4.1.4. Teoría Aplicada 

Teoría De Hans Selye (1973), Señala que al introducir el concepto de estrés en el 

ámbito de salud y a pesar de la controversia sobre su definición, se le ha considerado la causa 

común de muchas enfermedades, este término ha sido utilizado por profesionales de ciencias 

de la salud así como también de otros ámbitos. Las distintas definiciones se han clasificado 

en función de la conceptualización del estrés como estímulo, respuesta, percepción o 

transacción. 

Por lo tanto, la forma en que un organismo se moviliza a sí mismo cuando se enfrenta 

a un factor estresor, viene siendo cualquier demanda que evoca el patrón en respuesta 

estereotipada; puede ser no solamente un estímulo físico, sino también psicológico, 

cognitivo o emocional, Vidal Lacosta (2019), Se considera al estrés como un conjunto 

coordinado de reacciones fisiológicas ante cualquier forma de estímulo nocivo, p.14, 

reacción que se denomina como Síndrome General de Adaptación (SGA). Sea cual sea la 

causa, el individuo responde con el mismo patrón de reacciones en tres fases: 

1.- Fase de alarma: Al enfrentarse a situaciones estresante por presencia de un 

estímulo, conlleva al estado de alerta (aumenta la frecuencia y la intensidad cardiaca, 

aumenta la tensión arterial, se altera el ritmo y la frecuencia de la respiración) y se coloca en 

situación de huida o ataque para restablecer el equilibrio interno; no tiene una respuesta 

rápida, sino es paulatinamente. Esta fase tiene dos etapas:  

- Etapa de choque.- las reacciones fisiológicas son las primeras que aparecen para 

advertir al afectado que ha de ponerse en guardia, es la reacción inicial e 

inmediata al agente nocivo. 

- Etapa de contra-choque.- movilización de las defensas. Aparecen signos opuestos 

a los de la fase de choque e hiperactividad de la corteza suprarrenal.  

Sandín (1995), en respuesta a una situación de emergencia, a corto plazo es 

adaptativa; pero muchas situaciones implican una exposición prolongada al estrés que no 

requiere una acción física. 
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2.- Fase de resistencia: Si se encuentra persistencia por parte del estímulo, las 

reacciones surgidas en la fase anterior se mantienen, al disminuir su intensidad así el 

individuo intenta restablecer el equilibrio, apartándose o adaptándose al estímulo estresante. 

En esta fase desaparecen la mayoría de los cambios fisiológicos y bioquímicos presentes 

durante la reacción de alarma, como aspecto negativo la resistencia al estrés produce 

cambios en el sistema inmunológico que desfavorece a través de la aparición de infecciones. 

Cuando la capacidad de resistencia disminuye y se agota, el organismo entra en la siguiente 

fase. 

3.- Fase de agotamiento: Intentará utilizar todos los medios de los que dispone para 

combatir los estímulos estresantes, pero si el organismo no es capaz de adaptarse y el estresor 

es suficientemente prolongado y severo llegará el agotamiento reapareciendo los síntomas 

característicos de la fase de alarma y la vida del organismo estará amenazada. 

4.4.2. Desempeño Laboral 

En el Gran Diccionario de la Lengua Española, Larousse (1996), aparece la palabra 

desempeño como la “Acción y resultado de desempeñarse” ha sido aceptada como una 

obligación”, mientras que el significado de desempeñarse es “cumplir con una 

responsabilidad, realizar una acción que ha sido aceptada como una obligación”, citado por 

Cano Pérez, (2018), p.16. 

Según el escritor brasileño, el desempeño laboral es: “El comportamiento de los 

trabajadores en pos de una meta establecida, que constituye una estrategia personal para 

lograr la meta”, Chiavenato, (2000), p.359. 

El desempeño laboral se define como el proceso de determinar el grado de éxito 

de una organización (o individuo o proceso) en el logro de sus actividades y 

metas laborales. Por lo general, a nivel organizacional, la medición del 

desempeño laboral puede evaluar el logro de metas estratégicas a nivel 

individual. Robbins & Coulter, (2013), p.345, citado en el trabajo de 

investigación de Pozo Eugenio , (2018), p.36. 

El desempeño laboral se refiere al comportamiento de los empleados antes de realizar 

las diferentes actividades encomendadas por la organización. De esta forma, este 

comportamiento puede ser positivo y apreciado por la organización, pero también es 

impredecible, y se considera que el desempeño laboral del socio es bajo y para Chávez, D. 
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(2013), “El desempeño laboral es el comportamiento de los empleados en la realización de 

actividades laborales”, p.26. 

El desempeño laboral parte de la productividad, motivada a través de incentivos 

financieros, de un buen clima y ambiente óptimo para que el personal desempeñe sus 

actividades sin verse expuesto a ningún tipo de riesgo que llegue a generar un desequilibrio 

emocional en el trabajador afectado su puesto y funciones, alejándolo de sus metas y 

objetivos planteados para la organización, obligando a la institución a observar un perfil 

mejor habilitado en donde el desempeño vaya acorde a las necesidades. 

La metodología de algunas organizaciones se ve sujeta a fechas específicas en las 

cuales se procede a la rendición de cuentas, se someten a evaluaciones, actualizaciones de 

conocimientos y capacitaciones; llegando al caso del Cuerpo de Bomberos, el personal se 

sujeta a turnos rotativos de 48H laborables seguidas a la atención de emergencias de forma 

oportuna y 48H franco. 

4.4.2.1. Factores que influyen en el Desempeño Labora 

Motivación, el actuar del individuo dentro de las empresas interactúan tres elementos 

clave, que de acuerdo con el grado en que se desarrollen cada uno de ellos, conducen al éxito 

o fracaso de la persona y con eso al de las organizaciones al que pertenecen; la motivación 

de la organización hacia el personal tiene un impacto considerable en el desempeño de los 

colaboradores, Giovannone, (2011), p.7. 

Ambiente de trabajo: el hacer sentir cómodo a la persona en su entorno de trabajo 

posibilita la realización de su trabajo de forma correcta. Las condiciones y medio ambiente 

de trabajo varían considerablemente según sea el sector o la rama de actividad económica, 

de que se Tratar en profundidad todos ellos supera las posibilidades y objetivos de este 

trabajo, Neffa, (2002), p.9. 

Establecimiento de objetivos: para las organizaciones, una técnica efectiva es 

considerar o establecer metas a corto, mediano y largo plazo, se utiliza para motivar a los 

trabajadores. Estos deben tener indicadores de tiempo y calidad del trabajo. Los objetivos 

deben desafiar a los colaboradores y ser medibles y alcanzables. 
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Reconocimiento de metas cumplidas: las metas son un requisito previo. Se deben 

imponer consecuencias para lograr repetidamente el comportamiento deseado. Establecer 

metas bajas y luego aumentarlas gradualmente es una de las formas más efectivas de motivar 

a los empleados, porque generalmente se quejan de hacer un trabajo de calidad. No conocer 

al jefe puede incluso provocar frustración, Conversaciones del Coach, n.d. 

Participación del empleado: al incorporar las sugerencias por  conocimiento del 

cumplimiento laboral por parte del trabajador al planificar sus actividades laborales otorgará 

al colaborador sentido de pertenencia con más confianza para su realización.  

Formación y desarrollo profesional: cuando uno se siente seguro, inmediatamente 

aumentará la motivación para su desarrollo profesional y personal como trabajador. En cierta 

medida, se debe promover la formación para mejorar el desempeño. Esta es una parte básica 

de la prevención de riesgos psicosociales, que es a lo que está enfocado el presente trabajo 

de investigación.  Ponjuan Dante, (2018). 

Las diferentes organizaciones tienen como objetivo mejorar día con día, para mejorar 

continuamente los miembros deben someterse y adaptarse a dichos cambios, según S. 

Lazzati (2008) señala que “el objetivo inmediato del cambio en el comportamiento puede 

ser, además mejorar el desempeño, resolver un problema específico”, p.18, los problemas 

(brecha entre objetivo y situación) presentes pueden ser producidos extralaboral o 

intralaboral, es importante entender que los problemas afecta en distinta medida y en 

diferentes contextos a los colaborador. 

 
Figura N. 3: Comportamiento Organizacional. 

Fuente: S. Lazzati, 2008. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2019. 
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Una persona correctamente motivada puede desarrollar sus competencias 

favorablemente, mejorando su desempeño, esto influye en el desarrollo personal, estos dos 

factores están relacionados entre sí. 

El documento rescata el significado de la cultura organizacional, su relevancia y 

consecuencias para la vida de las instituciones, así como comportamiento organizacional, la 

motivación del personal y el clima laboral; “la implementación de los cambios en las 

organizaciones debe tomar los principales elementos de la realidad organizacional, siendo el 

desafío construir una política de lo colectivo donde el logro de los objetivos sea 

fundamentalmente alcanzado y compartido por la mayoría de sus integrantes. Sólo así, los 

valores culturales de esa organización y los de su comunidad se constituirán en su principal 

fuente de referencia”. Arnoletto, (2009), p.70. 

En el modelo de comportamiento entra en juego el desarrollo y la formación del 

personal; siendo un proceso gradual y sistémico de mejora de los conocimientos, destrezas, 

actitudes y rendimientos del personal. 

El desarrollo se debe promover tanto dentro del puesto de trabajo (aprender del 

trabajo mismo y de los demás) como fuera del puesto de trabajo (cursos, seminarios, etc.). 

El carácter sistemático de esta formación lleva a la planificación de las trayectorias 

profesionales. Finalmente, plantearemos como otro aspecto importante de los modelos de 

comportamiento la evaluación de los puestos de trabajo, “entendida como determinación 

racional del valor de cada puesto, para que cada lugar sea ocupado por una persona con el 

perfil adecuado, y la remuneración sea acorde con las dificultades de cada puesto”, 

Arnoletto, (2009), p.77. 

4.4.2.2. Tipo de Evaluación de Desempeño Laboral 

Haciendo referencia a un enfoque cuantitativo (abarcado por un conjunto de 

procesos, Hernández Sampieri, Fernández Collado & Baptista Lucio (2014), señala que el 

proceso necesita llevarse a cabo secuencialmente y ser probado. Cada etapa es precedida por 

la siguiente, por esa razón no se puede saltar o eludir paso alguno. El orden es riguroso, 

aunque una opción sería “redefinir alguna fase”, p.4; para el estudio del desempeño laboral 

existe evaluaciones de tipo múltiple para el desarrollo de las personas, como la denominada 

evaluación de 360° y 180°, el cual sirve para: 
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- Medir el desempeño. 

- Evaluar las competencias. 

- Diseñar programas de aprendizaje y desarrollo. 

- Servir como base para implementar planes de carrera y sucesión. 

- Servir como base para implementar planes de carrera y sucesión. 

La evaluación de 360°, donde intervienen varios evaluadores, incluyendo clientes y 

otras personas relacionadas, es una herramienta formidable para el desarrollo de las 

personas. Y tiene un derivado de la misma: la evaluación de 180°; Martha Alicia, (2010), 

p.35. 

La finalidad de la evaluación de desempeño 360° es dar al colaborador 

retroalimentación para mejorar su desempeño y comportamiento de una manera más objetiva 

al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que vienen desde: 

- 90° Jefe inmediato, 

- 180° Colegas, 

- 270° Subordinados, 

- 360° Clientes internos y proveedores. 

Esta evaluación arrojará datos numéricos pertinentes para la realización del análisis 

de la variable sujeto a estudio, obteniendo una aproximación al estado de la institución al 

mantener un contacto directo con el entorno a investigar, permitiendo conocer datos 

verídicos, claros y concisos. 

4.4.2.3.Teoría Aplicada 

Teoría de Necesidades Humanas, Maslow, (1954-1970), estipula la Teoría de la 

Jerarquía de las Necesidades, siendo hasta ahora la más conocida y estudiada en el ámbito 

organizacional. En esta teoría las necesidades son el punto de partida para la motivación 

humana. 

Se puede señalar que la conducta usada para consumar y satisfacer las necesidades 

es motivada por aquellas necesidades que se encuentren insatisfechas, una vez compensada 

aparecerá una nueva necesidad pero esta será de un carácter nuevo y más alto, permitiendo 

que afloren necesidades sociales y metas, es por esta razón que se denomina la jerarquía de 

las necesidades ya que según Maslow, (1954-1970), las necesidades están organizadas en 



24 

 

una escala relativa de los cinco tipos: fisiológicas, de seguridad, sociales, de autoestima y de 

autorrealización: 

 

Figura N° 4: Jerarquía de necesidades. 

Fuente: Libro sobre Teorías de la Motivación Humana. 

Elaborado por: Abram Maslow 1987. 

4.5. Metodología 

En este acápite se describen los métodos utilizados en esta investigación, de esta 

manera también se hace referencia al proceso de intentar acercarse a la investigación real, 

como el tipo de investigación y las técnicas utilizadas para la recolección de datos. Del 

mismo modo, métodos de investigación, modelos de investigación básica, tipos o niveles de 

investigación, población y muestras, recopilación de información y procesamiento de datos 

finales. 

4.5.1. Enfoque de la investigación 

Después de haber realizado el análisis del problema, se ha detectado la necesidad de 

prever los Riesgos Psicosociales para mejorar el desempeño laborar de los trabajadores del 

Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Baños (CBB). 

Esta investigación está centrada bajo el enfoque cuantitativo o paradigma científico 

cuantitativo. Deriva de matriz epistémica empírico-analítica, es decir, la investigación se 

realiza a través de mediciones numéricas. 

Utiliza la observación en forma de recolección de datos y los analiza para llegar a 

responder sus preguntas de investigación. Este enfoque utiliza los análisis estadísticos. Se 

da a partir de la recolección, la medición de parámetros, la obtención de frecuencias y 
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estadígrafos de población. Plantea un problema de estudio delimitado y concreto. Sus 

preguntas de investigación versan sobre cuestiones específicas. Una vez planteado el 

problema de estudio, revisa lo que se ha investigado anteriormente. Hernández, Fernández, 

& Baptista, (2014). 

4.5.2. Diseño de la Investigación 

 El diseño de investigación se refiere a las estrategias que adoptan los investigadores 

para enfrentar los problemas, dificultades o inconvenientes que surgen en la investigación. 

 La definición de diseño no experimental es la investigación realizada sin 

manipulación deliberada de variables, en la que los fenómenos solo se observan en el entorno 

natural y luego se analizan. Hernández, (2010). 

 Por tanto, el diseño utilizado en este estudio es no experimenta, se han estudiado la 

variable independientes (factores de riesgo psicológico) y variables dependientes 

(desempeño laboral) ya que los investigadores lo utilizan para evitar cualquier manipulación 

de las variables en estudio, y solo se pretende analizar el comportamiento de dichas variables 

en su contexto a través de observaciones en tiempo real que ocurren dentro de un período de 

tiempo determinado. 

4.5.3. Tipo de Investigación 

 El tipo de investigación se refiere a la clase de estudio que se va a realizar. Orienta 

sobre la finalidad general de la investigación y sobre la manera de recopilar los datos 

necesarios. 

Al obtener los datos directamente de los bomberos como actores principales en este 

estudio, se hizo en una visita ínsito a la institución del cuerpo de bomberos, a través del cual 

se mantuvo contacto con la realidad mediante la aplicación de encuestas, con el propósito de 

analizar la problemática. 

De ahí que, el tipo de investigación es de campo. Según Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2014), consiste en conciliarse con el entorno y 

ambiente en el cual se efectuará el estudio, “se busca identificar informantes que aporten 

datos y sepa guiar al investigador por el lugar adecuado para adentrarse con la situación 

sujeta a investigación, además de verificar la factibilidad del presente estudio”, p.8. 
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También, por el contacto directo con la realidad del personal rentado y voluntariado 

del Cuerpo de Bomberos,  se registró y recolectó de forma ordenada la información desde la 

fuente, utilizando las técnicas de observación, aquí se realizara un control e informe 

evidenciado en fotografías que servirán para sustentar esta técnica, para identificar la 

variable independiente en estudio se aplicó el test de Navarra, el mismo estuvo compuesto 

por 30 preguntas las cuales servirán para reducir a los factores psicosociales en 5 grupos de 

estudio y finalmente con el primer método de observación y con la guía de encuestas 

estandarizadas se elaboró  una encuesta que sirvió  para evaluar la variable dependiente que 

es el desempeño laboral al personal en forma gradual, es decir el estudio tiene 4 perspectivas 

que permite obtener resultados más objetivos, la evaluación de desempeño de 360° fue 

llevada a cabo solo su 180° debido a su forma jerárquica en su organigrama, en el que entra 

en juego la evaluación por parte de su Jefe inmediato (90°) y su colega (180°) obteniéndose 

una aproximación al estado de la institución. 

4.5.4. Nivel de la investigación 

 El nivel de investigación, tal como lo plantea Arias (1997), se refiere “al grado de 

profundidad con que se aborda un objeto o fenómeno” p.A7. El tipo de investigación a 

realiza determina los niveles que es prociso desarrollar. 

De acuerdo con el objetivo y diseño, esta investigación es de nivel explorativo, descriptivo 

y transaccional: 

 Nivel Exploratoria.- Por la naturaleza de objetivos tiene nivel exploratorio pues 

señala que es el primer acercamiento científico a un problema; y descriptiva porque se 

afectúa cuando se desea describir, en todos sus componentes principales, una realidad como 

tal; Ávila, (2009), p.89. 

Según Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio (2014), “es 

empleado cuando el objetivo consiste en examinar un tema poco estudiado o novedoso”, 

p.91, como es el caso del estudio acerca de los factores de riesgo psicosocial y el desempeño 

laboral, cabe señalar la existencia de estudios macros generalizando los resultados dejando 

una brecha en conocimientos sectorizados; anteriormente se ha realizado un estudio sobre 

factores Psicosociales en la provincia, más no enfocada en ciudad o cantón, como es el 

departamento del Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Baños. 
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Nivel descriptiva – transaccional.- Por otro lado, Hernández Sampieri, Fernández 

Collado, & Baptista Lucio (2014), “busca especificar aquellas características de carácter 

importante, de cualquier  fenómeno que se analice”, p.92. Detalla tendencias de un grupo o 

población. 

Según Cerda (1998), “Se deben describir aquellos aspectos más característicos, 

distintivos y particulares de estas personas, situaciones o cosas, o sea, aquellas propiedades 

que las hacen reconocibles a los ojos de los demás” p.71. De acuerdo con este autor, una de 

las funciones principales de la investigación descriptiva es la capacidad para seleccionar las 

características fundamentales del objeto de estudio y su descripción detallada de las partes, 

categorías o clases de ese objeto. 

Transaccional: es aquella investigación en las cuales se obtiene información del 

objeto de estudio (población o muestra) una única vez en un momento dado. Briones (1985). 

La presente investigación encuentra sus cimientos en la investigación aplicada al 

campo de la Salud y Bienestar del Trabajo, dentro del Cuerpo de Bomberos en sus áreas 

administrativa operativa y su personal voluntariado. 

4.5.5. Población y muestra 

Según Lepkowski (2008), citado por Hernández Sampieri, Fernández Collado, & 

Baptista Lucio (2014), menciona que “una población es el conjunto de todos los casos que 

concuerdan con una serie de especificaciones” p.174. 

Para el estudio del caso y en virtud de la completa colaboración de su personal 

rentado (Administrativo y Operativo) y voluntariado (personal que obtuvo su certificación 

en el 2019 como “bombero voluntario nivel 1”) del Cuerpo de Bomberos, se trabajará con 

su universo poblacional, corresponde a 28 personas seccionadas en la tabla N° 2, y no se 

procederá a sacar muestra por ser una población finita. 

Tabla N° 2: Población. 

Objetivo de Estudio Total Porcentaje % 

Personal Rentado 15 54 

Voluntariado 13 46 

Total 28 100% 
             Fuente: Cuerpo de Bomberos de Baños de Agua Santa. 

             Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 
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4.5.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información  

Al llegar a este punto en la elaboración del presente trabajo de investigación se 

procede a solicitar autorización a de la institución, en este caso al Teniente Bombero. Darwin 

Carrillo, Jefe del Cuerpo de Bomberos Baños para la coordinación del personal rentado y 

voluntariado para proceder a la aplicación de los cuestionarios y efectuar las evaluaciones 

pertinentes. 

Como técnica se utilizó la aplicación de la encuesta realizada a través del programa 

“formularios” en Google quien facilitó la aplicación, permitiendo conocer la situación real 

de la institución en cuento a las variables sujetas a estudio.  

4.5.6.1. Instrumento para la recolección de datos: 

“Un instrumento de investigación que permite recoger información acerca del objeto 

de estudio a partir de la formulación de preguntas a través de una entrevista personal, 

permitiendo así, la relación de características de una población y por ende la generalización 

de conclusiones” Sautu, Boniolo, Dalle, & Elbert, (2005), p.47. 

El instrumento para la recolección de información utilizado en este trabajo fue la 

elaboración de un cuestionario el cual está conformado por preguntas con escala tipo Likert, 

permitiéndome evaluar de manera más objetiva datos sujetos a estudios,  y un test validado 

e elaborado por la universidad Española de Navarra: elaborado por: Lahera y Góngora 

(2002), en España, el cual permitirá una visión global con los datos arrojados para la 

realización del análisis del fenómeno sujeto a estudio psicosocial, el conteo, frecuencia y el 

uso de las estadísticas servirán para establecer con exactitud el problema investigado. El test 

cuenta con 30 preguntas, las cuales agrupa a los factores psicosociales en 5 variables 

facilitando su estudio: 

- Participación, implicación, responsabilidad. 

- Formación, información, comunicación 

- Gestión de tiempo 

- Cohesión de grupo 

- Mobbing 

Cada variable posee un grupo de preguntas con opciones y cada una de estas tiene su 

respectivo valor, se suma los valores de las variables antes mencionadas, con las medidas: 
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muy adecuado, adecuado, inadecuado y muy inadecuado, cada una de estas medidas posee 

su propio diagnóstico. 

El proceso que se va desarrollando es parte fundamental de la investigación, cada 

paso es de suma importancia debido a cada uno de los detalles que se verificará en la 

realización; todas éstas características ayudan al planteo de una solución adecuada al final 

de este proceso. 

Esta evaluación arrojará datos numéricos pertinentes para la realización del análisis 

del fenómeno sujeto a estudio, obteniendo una aproximación al estado de la institución, 

manteniendo un contacto directo con el entorno a investigar, permitiendo conocer datos 

verídicos, claros y concisos. 

Finalmente para evaluar la relación de las dos variables, se aplicará una encuesta 

conformada por 40 preguntas, por un lado para estudiar los factores de riesgos psicosociales 

(19 preguntas), se evalúa según las dimensiones: 

- Exigencias Psicológicas 

- Exigencias Emocionales 

- Exigencias Cognitivas 

- Doble presencia y 

- Gestión del Tiempo 

Para el estudio del Desempeño Laboral (21 preguntas), se evalúa según las 

dimensiones: 

- Condiciones Personales 

- Características del Trabajo 

- Relaciones Interpersonales y 

- Necesidades de Promoción / Satisfacción. 

 

4.5.6.2. Validez y confiabilidad del instrumento 

La validez del instrumento se efectuó a través de juicio de expertos, el presente 

trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos (crítica de jueces), a 

través de 3 profesionales expertos en el área de administración y Gestión del Talento 
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Humano, con el grado académico de magister y doctores. El proceso de validación dio como 

resultado, los calificativos de: 

Experto Cargo Nombre y Apellido Validez 

1 

Docente en Universidad 

Iberoamericana del 

Ecuador 

Ana Jacqueline Urrego PhD. Aplicable 

2 

Docente de posgrado 

Universidad Técnica de 

Ambato 

Simbaña Taipe Luis Enrique 

PhD. 
Aplicable 

3 

Docente de posgrado 

Universidad Técnica de 

Ambato 

Juan Carlos Pérez Briseño Aplicable 

 

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Análisis de Resultados 

5.1.1. Análisis Descriptivo  

Para el análisis del presente trabajo, se diseñó un estudio descriptivo, el cual tiene 

como alcance asociativo y de corte transversal, en el cual participaron personas de la 

Institución Bomberil de la ciudad de Baños de Agua Santa, 28 personas encuestadas. 

Se aplicó como instrumento de evaluación una encuesta conformada por 40 

preguntas, las cuales cubren las variables sujetas a estudio: para los factores de riesgos 

psicosociales está compuesta de 19 preguntas y para desempeño laboral las 21 restantes, la 

misma que servirá y será válida para el uso de la institución.  

Para el análisis estadístico, se utilizó el programa IBM SPSS Statistics Visor. 

Se integraron en el análisis variable sociodemográficas como sexo, área laboral y de 

antigüedad reflejada en rango del bombero. 

Para el estudio del caso y en virtud de la completa colaboración de su personal 

rentado (Administrativo y Operativo) y voluntariado (personal que obtuvo su certificación 

en el 2019 como “bombero voluntario nivel 1”), del Cuerpo de Bomberos se trabajará con 

todo el personal, considerado como universo (que corresponde a 28 personas) y no se 

procederá a sacar muestra.  
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5.1.2. Descripción Sociodemográfica  

5.1.2.1. (Dimensión-1) Población por género y área laboral. 

 Tabla N° 3: Población por género y área laboral. 

Objetivo de Estudio 
Frecuencia Porcentaje 

% M F Total 

Administrativo 2 2 4 14 

Operativo Guardia #1 5 0 6 18 

Operativo Guardia #2 6 0 6 22 

Voluntarios 5 8 13 46 

Total 28 100% 
            Fuente: Nómina del Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

                          Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

5.1.2.2. (Dimensión-2) personal rentado por rango. 

Tabla N° 4: Personal por rango. 

Rango 
Frecuencia Porcentaje 

% M F Total 

Capitán 

Teniente 

1 

2 

- 

- 

1 

2 
4 

6 

Subteniente 1 - 1 4 

Sargento 3 - 3 11 

Cabo 1 - 1 4 

Bombero 

Contadora 

Secretaria 

5 

- 

- 

- 

1 

1 

5 

1 

1 

17 

4 

4 

Voluntario 8 5 13 46 

Total 28 100% 
       Fuente: Nómina del Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

       Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

5.1.3. Análisis Correlacional 

5.1.3.1. Introducción 

Determinar cuál es el objetivo de realizar esta Investigación: Analizar los factores 

de riesgo psicosocial y su incidencia en el desempeño laboral del personal del Cuerpo de 

Bomberos Baños (CBB). 

Describir el procedimiento utilizado: En el presente trabajo de investigación, con el 

fin de determinar la correlación existente entre la variable Factores de riesgos psicosociales 

y Desempeño Laboral, se utilizó el programa SPSS como herramienta para la obtención de 

la correlación por Spearman, la cual plasma en sus procesos estadísticos la existencia de una 

estrecha relación entre las variables dependiente e independiente. 
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5.1.3.2. Correlación entre las dos variables principales 

     Tabla N° 5: Correlación no paramétrica 

Correlaciones 

Factores de 

Riesgos 

Psicosociales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

PSICOSOCIAL Coeficiente de correlación 1,000 ,969** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 28 28 

DESEMPLABO

RAL 

Coeficiente de correlación ,969** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 28 28 

  Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

  Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 En la tabla presentada de correlación de Spearman, entre sus variables: 

Variable Independiente factores de riesgos psicosociales y Variable Dependiente desempeño 

laboral, se obtiene el 1,000  y 0,969 de relación entre estas dos variables analizadas. 

5.1.3.3. Resumen Correlacional 

Tabla N° 6: Estadística de elementos de resumen. 

 Media Mínimo Máximo Rango 

Máximo / 

Mínimo Varianza 

N de 

elementos 

Varianzas de 

elemento 
,939 ,067 3,000 2,933 45,000 ,456 40 

Correlaciones 

entre 

elementos 

,369 -,314 ,954 1,269 -3,035 ,064 40 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

5.1.4. Confiabilidad o Fiabilidad 

Para validar el instrumento se emplea el estadístico Alfa de Cronbach, el cual nos revela 

la existencia de consistencia interna y su validez, Hernández Sampieri, Fernández Collado, 

& Baptista Lucio, (2014), propone los siguientes criterios: 

Tabla N° 7: Criterio general de evaluación de Alfa de Cronbach. 
Ítem  Criterio  

Coeficiente alfa >0.9  es excelente  

Coeficiente alfa >0.8  es bueno  

Coeficiente alfa >0.7  es aceptable  

Coeficiente alfa >0.6  es cuestionable  

Coeficiente alfa >0.5  es pobre  

Coeficiente alfa >0.5  es inaceptable  
       Fuente: Programa SPSS. 

       Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 
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Tabla N° 8: Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

,827 ,851 40 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 El instrumento de recopilación de información es validado a través de una 

prueba piloto y por el programa estadístico informático SPSS mediante el índice del Alfa de 

Cronbach, con el cual obtuvimos como resultado el valor de 0,851 es decir que, el 

instrumento posee estructura en su contenido y es válido para el levantamiento de 

información. 

Gracias a esta validación se puede decir que el instrumento es confiable, ya que se 

puede aceptar los resultados obtenidos a través de esta investigación; por otro lado su 

fiabilidad nos otorgó resultados estables y concisos. 

5.1.5. Análisis de Frecuencia: 

5.1.5.1.Frecuencia por Variables 

  Tabla N° 9: Frecuencia por Variable 

 

V. 

Dependiente 

V. 

Independiente 

Riesgos 

Psicosociales 

Desempeño 

Laboral 

N Válido 28 28 

Perdidos 0 0 

Media 3,96 4,11 

Mediana 4,00 4,00 

Moda 4 4 

Desviación estándar ,693 ,629 

Mínimo 3 3 

Máximo 5 5 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 
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5.1.6. Frecuencia por Dimensiones 

    Tabla N° 10: Frecuencia por Dimensiones 
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N Válido 28 28 28 28 28 28 28 28 28 28 28 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Media 3,96 4,14 3,50 4,39 3,50 4,29 4,11 3,89 4,54 4,21 4,21 

Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 

Moda 4 4a 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

Desviación 

estándar 
,693 ,848 1,106 ,497 1,319 ,763 ,629 ,875 ,693 ,738 ,787 

Mínimo 3 2 1 4 1 2 3 2 3 3 2 

Máximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

    Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

    Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela.2020. 
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5.2. Procesamiento e Interpretación de Datos 

5.2.1. Encuesta Validada 

Variable Independiente – Riesgos Psicosociales 

 

Tabla N° 11: Factores de Riesgos Psicosociales 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 7 25,0 25,0 25,00 

 Casi Siempre 15 53,6 53,6 78,6 

Siempre 6 21,4 21,4 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 5: Factores de Riesgos Psicosociales. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis global – Variable independiente: 

Se puede observar que más de la mitad de los colaboradores de la organización 

satisfacen sus necesidades sociales y psicológicas a través de fatiga, mareos, tensión 

muscular y fatiga mental debido al trabajo.  
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Sin la debida atención a la prevención y el tratamiento de estos factores, pueden 

surgir enfermedades profesionales y problemas organizativos. Como los trabajadores están 

expuestos a estos factores durante períodos prolongados, el impacto tiende a ser más 

importante. 

Tal como lo señala la Organización Internacional del  trabajo (1984), los riesgos 

socio-psicológicos en el lugar de trabajo son: por un lado, la interacción entre el trabajo, el 

entorno laboral, la satisfacción laboral y las condiciones organizacionales, por otro lado, las 

capacidades y habilidades de los trabajadores, sus necesidades, su cultura y situación 

personal fuera del trabajo, todo lo cual puede afectar la salud, el desempeño y la satisfacción 

laboral a través de la percepción y la experiencia p.3, rescatado de Alvarado Calderón, 

(2016), p.35.  

Por lo que la Organización del Trabajo (2017), estipula que el “trabajo” debe respetar 

la vida y velar por la salud de los empleados y respetar la jornada laboral, para que el trabajo 

tenga tiempo para descansar e integrarse en la sociedad, lograr la autorrealización y cubrir 

sus capacidades personales. 
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Primera Dimensión: Exigencias Psicológicas 

 

Tabla N° 12: Exigencias Psicológicas 

Exigencias 

Psicosociales 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Casi Nunca 1 3,6 3,6 3,6 

Válido A veces 5 17,9 17,9 21,4 

 Casi Siempre 11 39,3 39,3 60,7 

Siempre 11 39,3 39,3 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

 
Figura N° 6: Exigencias Psicológicas 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

Análisis: (Pregunta desde la 1 a la 4). 

Al obtener afirmaciones por parte de los colaboradores encuestados se puede apreciar 

que están expuestos a las diferentes exigencias presentes en su trabajo afectando de forma 

considerable y paulatinamente al trabajador dificultando su accionar laboral y concentración, 

al igual que su estabilidad psicológica y emocional. 

  



38 

 

Segunda Dimensión: Exigencias Emocionales 

 

Tabla N° 13: Exigencias Emocionales. 
Exigencias 

Emocionales 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 1 3,6 3,6 3,6 

Casi Nunca 5 17,9 17,9 21,4 
Válido A veces 6 21,4 42,9 42,9 

 Casi Siempre 11 39,3 82,1 82,1 

Siempre 5 17,9 100,0 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 

 
Figura N° 7: Exigencias Emocionales. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis: (Pregunta desde la 5 a la 9). 

Con respecto a la dimensión emocional, al responder cinco personas siempre y once 

personas casi siempre, siendo un rango de la mitad más dos; sienten que en el desempeño de 

sus funciones en pro del bienestar de la ciudadanía, no siempre es como se espera, 

convirtiéndose en detonantes emocionales para su salud emocional, es esta dimensión a la 

que se debe prestar atención ya que el riesgo psicosocial no se presenta de un día a otro, si 

no es acumulativa y desgastante y reluce una vez que su grado sea grave. 
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Tercera Dimensión: Exigencias Cognitivas 

 

Tabla N° 14: Exigencias Cognitivas 

Exigencias 

Cognitivas 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Siempre 17 60,7 60,7 60,7 

 Siempre 11 39,3 39,3 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

 
Figura N° 8: Exigencias Cognitivas. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis: (Pregunta desde la 10 a la 12). 

Al tener como respuesta positiva a los veinte y ocho encuestados se podría asegurar 

que en el transcurso de sus jornadas laborales, sienten una presión al sentirse exigidos 

cognitivamente al no existir un canal adecuado de comunicación bilateral, en el cual pueden 

ser escuchados los requerimientos del personal operativo por el administrativo, creando una 

brecha entre departamentos, afectando la salud psicológica del personal tanto rentado como 

al personal voluntariado. 
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Cuarta Dimensión: Doble Presencia 

 

Tabla N° 15: Doble Presencia. 

Doble  

Presencia 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 3 10,7 10,7 10,7 

Casi Nunca 3 10,7 10,7 21,4 

Válido A veces 25,0 25,0 25,0 46,4 

 Casi Siempre 25,0 25,0 25,0 71,4 

Siempre 28,6 28,6 28,6 100,0 

TOTAL 100,0 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 9: Doble Presencia 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

Análisis: (Pregunta desde la 13 a la 15). 

En el ámbito psicosocial, al evaluar esta dimensión, quince personas siendo un poco 

más de la mitad de los encuestados afirman que mientras se encuentran en la institución 

realizando su ejercicio profesional, sienten la necesidad de estar en sus hogares atendiendo 

los requerimientos de los mismos, dividiendo su atención entre lo laboral y lo familiar, 

afectando de cierta manera su desempeño y su salud psicológico, social y emocional. 
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Quinta Dimensión: Gestión del Tiempo 

 

Tabla N° 16: Gestión del Tiempo. 

Gestión del 

Tiempo 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Casi Nunca 1 3,6 3,6 3,6 

Válido A veces 7,1 7,1 7,1 10,7 

 Casi Siempre 46,4 46,4 46,4 57,1 

Siempre 42,9 42,9 42,9 100,0 

TOTAL 100,0 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 10: Gestión del Tiempo. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis: (Pregunta desde la 16 a la 19). 

Al analizar esta dimensión nos encontramos con una respuesta positiva  al ser 

respondida por doce personas diciendo siempre y otras trece afirmando casi siempre tener 

un buen control y distribución de su tiempo para el cumplimiento de sus tareas laborales, no 

obstante se debe poner atención por ese porcentaje de personas que aseguran no poder 

distribuir su tiempo adecuadamente, ya que en un futuro podría ser foco estresor 

convirtiéndose en un problema a mediano plazo. 
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Variable Dependiente – Desempeño Laboral 

 

Tabla N° 17: Variable Dependiente 

VARIABLE 

DEPENDIENTE 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 4 14,3 14,3 14,3 

 Casi Siempre 17 60,7 60,7 75,0 

Siempre 7 25,0 25,0 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

 
Figura N° 11: Variable Dependiente. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis global – Variable Dependiente: 

Con respecto a la variable dependiente sujeta a estudio se podría afirmar que el grado 

de desempeño en lo laboral del personal se encuentra ajustada a un rango aceptable; sin 

embargo se debe tener en cuenta algunas características como lo es la cuarta dimensión 

(relaciones interpersonales), perteneciente a esta sección, ya que si no es atendida 

oportunamente crearía un clima laboral inadecuado que a lo largo, desembocaría en la 

insatisfacción laboral provocando un grado de desmotivación que conllevaría a sesgar la 
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posibilidad de logro y satisfacción personal, al igual que el alcance de metas grupales 

(guardia 1 y 2) e institucionales. 

Las relaciones interpersonales se ven conexas con la motivación laboral y el clima 

organizacional. 

Por esa razón la psicología del trabajo busca tomar medidas para que los trabajadores 

por medio de la motivación, puedan mejorar sus aptitudes y fortalecer así sus habilidades, 

mejorando significativamente el grado de motivación, el desempeño de los trabajadores y 

sus relaciones interpersonales Mora, Gómez, & Orozco, (2016), rescatado Rivera Porras, 

Hernández, Forgiony, Bonilla, & Rozo, (2018), p.2. 

Debido a que la calidad de vida del trabajador se ve influenciada por el clima laboral 

debido a su influencia ya sea de forma directa o indirecta, contribuye en el desarrollo 

organizacional, debido a la complejidad del ambiente laboral se debe encontrar un balance 

entre la relación del saber hacer (manera de desempeñar su trabajo y relaciones), y la 

interacción de la cabeza de la institución con las tareas, así, tal como lo señala Garcia, 

Muñoz, & Sarmiento, (2015). 
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Primera Dimensión: Condiciones Personales 

 

Tabla N° 18: Condiciones Personales. 

Condiciones 

Personales 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Casi Nunca 2 7,1 7,1 7,1 

Válido A veces 6 21,4 21,4 28,6 

 Casi Siempre 13 46,4 46,4 75,0 

Siempre 7 25,0 25,0 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 12: Condiciones Personales. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis: (Pregunta desde la 20 a la 24). 

Entre las personas encuestadas, siete personas respondieron con frecuencia y trece 

personas respondieron casi siempre. Estas personas desarrollaron títulos positivos y 

afirmaron tener las habilidades y habilidades necesarias para realizar el trabajo de la mejor 

manera posible, a esto se le debe prestar atención, porque este puede ser el punto de partida 

para que una posible organización de capacitación actúe como mentor o comprenda sus 

necesidades de capacitación, porque un total de ocho personas dijeron que no tenían el 

conocimiento suficiente para cumplir con los objetivos de la organización  
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Segunda Dimensión: Características del Trabajo 

 

Tabla N° 19: Características del Trabajo. 

Características del 

Trabajo 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 3 10,7 10,7 10,7 

 Casi Siempre 7 25,0 25,0 35,7 

Siempre 18 64,3 64,3 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 13: Características del Trabajo. 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Análisis: (Pregunta desde la 25 a la 28). 

Con respuesta a la  dimensión característica de trabajo, los encuestados en un total 

de 25 colaboradores al responder dividido entre la opción siempre, y casi siempre, aseguran 

que su trabajo es necesario y útil, al igual que las capacitaciones ofrecidas para la comunicad 

Báñense, como contingencia; si se presenta emergencias en lugares aledaños, el personal se 

encuentra facultado a cubrir y servir de apoyo a otras estaciones, siempre prestos a ofrecer 

sus servicios a la comunidad. 
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Tercera Dimensión: Relaciones Interpersonales. 

 

Tabla N° 20: Relaciones Interpersonales. 

Relaciones 

Interpersonales 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 5 17,9 17,9 17,9 

 Casi Siempre 12 42,9 42,9 60,7 

Siempre 11 39,3 39,3 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

 
Figura N° 14: Relaciones Interpersonales 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

Análisis: Pregunta desde la 29 a la 32). 

Al procesar la información acopiada obtenida a través de los resultados de la encuesta 

aplicada, doce personas al contestar casi siempre y cinco a veces aseguran la existencia de 

brechas en la comunicación y colaboración entre pares, creando un ambiente laboral lejos 

de la camaradería y únicamente sujeta al deber y pasión institucional, cabe señalar que este 

es un factor apremiante a buscar soluciones ya que el trabajo cimentado en las relaciones 

interpersonales mejora notablemente el clima laboral para el personal tanto rentado como 

para el personal voluntario. 
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Cuarta Dimensión: Dimensión: Necesidades / Promoción / Satisfacción. 

 

Tabla N° 21: Necesidades / Promoción / Satisfacción. 

Necesidades/ 

Promoción 

/Satisfacción 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Casi Nunca 1 3,6 3,6 3,6 

Válido A veces 3 10,7 10,7 14,3 

 Casi Siempre 13 46,4 46,4 60,7 

Siempre 11 39,3 39,3 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 15: Necesidades / Promoción / Satisfacción 

Fuente: Resultados de encuesta aplicada al Personal del Cuerpo de Bomberos 

Baños. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

 

Análisis: Pregunta desde la 33 a la 40). 

Al analizar esta dimensión trece personas al responder casi siempre y 4 personas 

ubicarse en afirmación negativa, denotan la necesidad de creación de incentivos no 

remunerativos por parte de los altos mandos de la institución para con el personal, al igual 

de una comunicación asertiva bilateral. Se podría afirmar que al no prestar la debida atención 

puede desembocar en la desmotivación del trabajador y un decaimiento en su desempeño 

laboral, perjudicando la razón de ser de la institución. 
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5.1.2. Test de Navarro 

Tabla N° 22: Dimensiones del 1 al 4 Test de Navarro. 

 
Fuente: Resultados obtenidos en el test de Navarro aplicada al Personal del CBB. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

Dimensión 1: Participación, Implicación, Responsabilidad ADECUADO 

Dimensión 2: Formación / información / comunicación INADECUADO 

Dimensión 3: Gestión del Tiempo ADECUADO 

Dimensión 4: Cohesión de Grupo INADECUADO 

Figura N° 16: Dimensiones del 1 al 4 Test de Navarro. 

Fuente: Resultados obtenidos en el test de Navarro aplicada al Personal del CBB. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

Análisis: 

La dimensión 1 y 3 da un resultado adecuado, e indican una situación favorable 

desde una perspectiva psicosocial. Se recomienda investigar los puntos de mejora que 

puedan conducir a una situación más adecuada. 

La dimensión 2 y 4 arrojan resultado inadecuado, al existir una perspectiva 

psicosocial, existen una serie de problemas que dificultan el normal desarrollo de las 

organizaciones. Para identificar los puntos clave y proporcionar acciones correctivas para 

mejorar la situación, es necesaria una evaluación más profunda que permita identificar los 

puntos críticos y aportar las medidas correctoras para mejorar la situación.  
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Dimensión 5: Mobbing 

Tabla N° 23: Mobbing 
Exigencias 

Psicosociales 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido No 12 42,9 42,9 42,9 

 Si 16 57,1 57,1 100,0 

TOTAL 28 100,0 100,0  
Fuente: Resultados obtenidos en el test de Navarro aplicada al Personal del CBB. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020. 

 

 
Figura N° 17: Mobbing 

Fuente: Resultados obtenidos en el test de Navarro aplicada al Personal del CBB. 

Elaborado por: Ps. Ind. Ubilluz, Mariela. 2020 

Análisis: 

Sobre esta dimensión (anglicismo Mobbing), se observa que la mitad más uno (15) 

de la totalidad del personal está consciente de la existencia de Mobbing, siendo una cifra de 

alerta que debe ser tomada en cuenta prioritariamente y ser tratada de la manera más asertiva, 

debido a que su acción de hostigamiento, para unos puede caer en el rango de lo normal, 

mientras que para otros se tornaría incómodo, se debe tratar sus referencias así evitar que 

esta situación afecte la labor, el trabajo, el desempeño y la salud del trabajador. 

 En conclusión: Una vez realizada la tabulación pertinente de los datos obtenidos se 

encontraron tendencias a un proceder inadecuado sobre el desarrollo intra-institucional en 

un grado significativo que ciertamente estaría afectando la vida personal y social debido al 

descuido de la comunicación, cohesión grupal y la necesidad de estímulos y 

reconocimientos.  
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5.3. Análisis general de resultados 

Los aspectos más relevantes de los hallazgos. 

De las preguntas pertenecientes a la variable del factor psicosocial se denota un grado 

considerable sobre la falta de comunicación a la hora de recibir notificaciones sobre si su 

trabajo fue desempeñado de la manera esperada o fue satisfactoria, por ende este se convierte 

en un factor desmotivante para el personal de la institución. 

Algunas de las decisiones tomadas por el jefe (J1) siendo la máxima autoridad de la 

institución, no es percibida de buen modo por algunos compañeros debido a algunas 

decisiones tomadas por el, sin embargo no se ha llegado a un punto conciliador debido a la 

falta de comunicación interna. 

El ambiente de trabajo del Cuerpo de Bomberos de Baños se ve afectado por críticas 

a la hora de cometer errores u omisiones por parte de sus colegas, evidenciado en la encuesta 

por un porcentaje superior al 60% creando un ambiente poco agradable para el personal de 

la institución, creando posibles brechas en las relaciones interpersonales entre colegas, 

afectando indirectamente los objetivos organizacionales y el poder elevar y mantener un 

ambiente de trabajo saludable. 

Al procesar la información obtenida por el programa estadístico SPSS, al realizar la 

covariancia, se determinó mediante el coeficiente de Spearman la existencia de una relación 

estrecha entre sus variables de estudio (Factores de riesgos psicosociales y Desempeño 

laboral), siendo estas características positivas y/o negativas formadas en el ambiente laboral 

de la institución, afectando directamente en el desempeño laboral del personal rentado y 

voluntariado.  

Los de riesgos psicosociales están presentes día con día al desempeñar las funciones 

como trabajador, y el objetivo de este trabajo fue el de identificar y analizar aquellos factores 

a los que se expone el personal y como dichos factores se relacionan con su desempeño 

laboral y así crear antecedentes sobre esta problemática, para posteriormente establecer 

lineamientos  y en su análisis poder proponer acciones que ayuden a mitigar los factores 

psicosociales encontrados. 
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6. CONCLUSIONES 

Mediante el proceso de desarrollo que estuvo sujeto el proyecto de investigación, se 

analizó e identificó aquellos factores de riesgos psicosociales y el grado de incidencia en el 

desempeño laboral del personal del Cuerpo de Bomberos Baños: 

De acuerdo a la comprobación de correlación de Spearman, se concluye que tiene 

una relación de 0,969, influenciando así los factores de riesgos psicosociales de manera 

negativa en el desempeño laboral del personal rentado y voluntariado del Cuerpo de 

Bomberos de la ciudad de Baños. 

Los Riesgos Psicosociales más relevantes identificados en el estudio sometido al 

personal del CBB son los siguientes: Exigencias Psicológicas, Exigencias Emocionales, 

Doble presencia. 

El desempeño laboral del personal rentado no se ve mermado a la hora de enfrentarse 

a las exigencias en su labor conjunta, sin embargo a la hora de desempeñarse de forma 

individual se puede ver afectado por los factores expuestos anteriormente.  

Se tiene entendido que los factores de riesgo psicosocial afectan directamente el 

desempeño laboral y la eficiencia laboral de los empleados, por lo que es necesario destinar 

recursos humanos y financieros a la elaboración de documentos internos que ayuden a sentar 

precedentes para la prevención y mitigación de enfermedades y futuros accidentes de trabajo. 

El tratamiento será buscado en función a los resultados obtenidos, dando prioridad a 

aquellos factores que suponga un mayor riesgo para la salud de los colaboradores; 

regularmente con el tiempo se va generando problemas de salud, debido a que a sus inicios 

son imperceptibles, y de carácter progresivos, que a la larga llegará a afectar tanto en el 

aspecto físico como mental del personal. 

También cabe señalar que la poco o inexistente comunicación crearía un grado de 

desmotivación, generando un entorno poco favorable, siendo este el escenario propicio para 

el desarrollo de los riesgos psicosociales, que a la larga desembocaría en afecciones tanto 

físico, emocional y social. 

Finalmente se puede decir que se ha alcanzado el logro de los objetivos propuestos 

al inicio de este trabajo de investigación, ya que se ha detectado los riesgos altos y a que 
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dimensión de estudio pertenece; de esa manera se ha planteado ideas como propuesta de 

mejora que se ajusta a los resultados obtenidos esperando así tratar de minimizar su impacto, 

al buscar contribuir el bienestar físico, emocional y social del trabajador aumentando su 

grado de desempeño laboral y mejorando a su vez la calidad de su trabajo. 

7. RECOMENDACIONES 

Las siguientes recomendaciones que se presenta a continuación, busca fortalecer las 

condiciones laborales de la institución (ambiente físico, clima, cultura laboral y exigencias 

psicológicas). 

Una vez identificado las dimensiones de alto impacto, se debe proceder a la toma de 

medidas preventivas para evitar consecuencias perniciosas que afecten al personal 

promoviendo un adecuado ambiente y clima laboral para el correcto desarrollo tanto 

personal como profesional de los involucrados. 

Ser capaz de formular las estrategias que mejor se adapten a las necesidades de la 

Institución para potenciar las variable dependiente; se recomienda realizar una gestión del 

riesgo psicosocial, que se enfoque en minimizar su impacto en los trabajadores, de manera 

que se asegure el adecuado desempeño laboral. 

En base a lo expuesto anteriormente, es de relevancia desarrollar herramientas que 

ayuden a conciliar la vida familiar con la laboral; las estrategias para escrutar soluciones a 

los problemas se abordaría por técnicas de relajación y el uso de organizadores como agenda 

o cuadrantes que sirvan de pie para empezar a ayudar a mitigar las exigencias del trabajo 

asalariado y las responsabilidades domésticas, estos problemas que a la larga puede conllevar 

a un mayor riesgo. Adicional a esto la realización anual de la evaluación de desempeño que 

servirá para sentar precedente a los indicadores y así encontrar los indicios del problema. 

Finalmente se buscará proponer la implementación de un sistema interno, entre las 

áreas o departamentos laborales, siendo mediador que funja la función de talento humano o 

médico ocupacional, que a su vez será el ente mediador, que busque dar una solución a los 

problemas encontrados.  
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9. ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de Variables. 

 

Objetivo General: Analizar los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en el desempeño laboral del personal del Cuerpo de 

Bomberos Baños (CBB). 

 

 

 

 

Variables Definición conceptual Dimensiones Items 
Fuente de 

Datos 

 

 

Variable 

Independiente 

Factores de Riesgos 

Psicosociales 
 

 

 

 

 

Variable 

Dependiente 

Desempeño 

Laboral 

Interacciones entre trabajo, medio 

ambiente, condiciones de la 

organización, capacidades, 

necesidades, a través de percepciones 

y experiencias pueden influir en la 

salud y el rendimiento y la 

satisfacción en el trabajo. 

Análisis de los riesgos psicosociales 

(2012).  

 

Se concibe como el valor total que la 

empresa espera que un trabajador 

lleva a cabo en un período de tiempo 

determinado. Ese valor, que puede 

ser positivo o negativo, en función de 

que el empleado presenta un buen o 

mal rendimiento. 

Motowidlo (2003) 

 

- Exigencias Psicosociales 
 

- Exigencias Emocionales 
 

- Exigencias Cognitivas 
 

- Doble Presencia 
 

- Gestión del Tiempo 

 

 

 

- Condiciones Personales 
 

- Características del Trabajo 
 

- Relaciones Interpersonales 
 

- Necesidades / Promoción / 

Satisfacción 

 

1 al 4 
 

5 a la 9 
 

10 a la 12 
 

13 a la 15 
 

16 a la 19 

 

 

 

20 a la 24 
 

25 a la 28 
 

29 a la 32 
 

33 a la 40 

Personal 

Rentado y 

Voluntariado 

de la 

Institución 
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Anexo 2: Instrumento de Evaluación (Encuesta).  

Encuesta al Personal Rentado y Voluntariado del Cuerpo de Bomberos Baños 

Rango: _____________________ 

Área:   Administrativo (    )          Operativo (    )                  Voluntariado (    ) 

Preguntas generales: 

¿Conoce lo que es una evaluación de desempeño?    SI (    )     NO (    ) 

¿Alguna vez la institución le ha realizado una evaluación de desempeño?  SI (    )     NO (    ) 

En su opinión: ¿cree que con la  presente evaluación se puede mejorar la eficiencia tanto de la 

Institución como del personal?    SI (    )      NO (    ) 

¿Qué aspectos le gustaría ser evaluado? 

 Responsabilidad (    ) 

 Trabajo en equipo (    ) 

 Nivel de avance (    ) 

 Liderazgo  (    ) 

 Todas las anteriores (    ) 

Opciones Siempre 
( 5 ) 

Casi 

siempre 
( 4 ) 

A 

veces 
( 3 ) 

Casi 

nunca 
( 2 ) 

Nunca 
( 1 ) 

Apartado 1 

Exigencias Psicológicas 

1. ¿Se encuentra ocupado(a) generalmente desempeñando sus 

tareas a lo largo de su jornada laboral?      

2. ¿La distribución de tareas es irregular y le provoca que se le 

acumule el trabajo?      

3. ¿Tiene un buen grado de disposición para aceptar o adquirir 

responsabilidades?      

4. ¿Se adapta con facilidad a los cambios o retos a la hora de 

desarrollar tareas encomendadas o que se le presente?      

Exigencias Emocionales 

5. En conflictos desatados en la institución de trabajo, ¿Usted tiene 

una actitud conciliadora?      

6. ¿Su jefe le hace sentir incapaz si solicita su ayuda en alguna 

actividad administrativa u operativa?      

7. ¿Cuándo comete un error u omisión en su trabajo, sus 

compañeros lo critican?      

8. ¿Se produce en su trabajo momentos o situaciones 

desgastadoras emocionalmente?      

9. ¿Le cuesta olvidar los problemas de trabajo?      

Exigencias Cognitivas 

10. ¿Puede sugerir alternativas de mejora para la realización de 

procesos o brindar mejores servicios?      

11. ¿Generalmente, acepta y comprende las reglas institucionales 

o indicaciones otorgadas por su jefe o compañeros?      

12. ¿Tiene un buen grado de capacidad para identificar y resolver 

problemas o tomar decisiones en el momento requerido?      

Doble Presencia 

13. Cuando se encuentra en la institución, ¿piensas en las tareas 

domésticas y familiares?       
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14. Si faltase algún día a su hogar, ¿las tareas domésticas que 

realiza se quedan sin ser hechas?       

15. ¿Hay momentos en los que necesitaría estar en la empresa y 

en casa a la vez?      

Gestión del Tiempo 

16. ¿Llega usted puntual a su trabajo?      

17. ¿Cuándo llega a la Institución, usted empieza a trabajar de 

inmediato?       

18. ¿Tiene libertad para disponer como y cuando desempeñar sus 

tareas?      

19. ¿Puede mantener el mismo ritmo de trabajo a lo largo de la 

jornada laboral?      

Apartado 2 

Condiciones Personales 

20. ¿Considera tener los conocimientos necesarios para el 

desempeño de su trabajo?      

21. ¿Considera tener la capacidad y las habilidades para guiar y 

dirigir tanto su trabajo como el de sus colegas?      

22. ¿Toma la iniciativa a la hora de realizar sus tareas?           

23. ¿Es constante en cualquier tarea asignada?           

24. ¿Puede realizar su trabajo sin ayuda o intervención de otros 

compañeros?           

Características del trabajo 

25. ¿Considera a su trabajo interesante?           

26. ¿Su trabajo sirve a la comunidad?           

27. ¿Los cursos, capacitaciones que recibe, va acorde a las 

necesidades e intereses institucionales?      

28. ¿Los errores se reportan en forma de informe para conocer y 

posteriormente buscar mejoras y correcciones oportunas?      

Relaciones Interpersonales 

29. ¿Cuándo es necesario trabajar en equipo, muestra entusiasmo 

para colaborar con sus compañeros rentados y voluntariado?           

30. ¿Trata de imponer su punto de vista sobre los de sus 

compañeros de trabajo?      

31. ¿Todos se apoyan y se ayudan para resolver problemas tanto 

institucionales como personales?           

32. ¿Considera que sus colegas ven su trabajo como importante y 

necesario para la institución?      

Necesidades / Promoción / Satisfacción 

33. ¿Su jefe inmediato valora su esfuerzo y trabajo brindado y es 

alentado por sus aciertos? 
     

34. ¿Su jefe le informa periódicamente si su trabajo y su 

desempeño laboral es bien hecho? 
     

35. ¿Los cursos y capacitaciones ofrecidos por y para la 

institución le permite desempeñar de mejor manera su trabajo? 
     

36. ¿Muestra interés permanente por superarse y se esfuerza por 

lograrlo? 
     

37. ¿Los criterios de promoción de este trabajo, se basan en 

elementos objetivos, como eficiencia y antigüedad? 
     

38. ¿Siente que su trabajo es bien remunerado?      

39. ¿Considera usted necesario el reconocimiento o incentivo no 

económico por su trabajo? 
     

40. Si piensa en todo el trabajo y esfuerzo que ha realizado, ¿el 

reconocimiento que recibe en su trabajo es el  adecuado? 
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Anexo 3: Instrumento de Evaluación (Test). 
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Anexo 4: Validación por expertos. 
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Anexo 5: Fotografías. 
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