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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia del estrés laboral
en la productividad laboral dentro de la Matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato durante el periodo 2025. Se abordo un problema relevante dentro del entorno
organizacional en el cual fue identificado como la presencia del estrés laboral y su

impacto en la productividad de los colaboradores.

Para el estudio, se adopt6é un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de
tipo descriptivo y correlacional, se aplico la técnica de la encuesta a los 101

colaboradores de la institucion.

El instrumento empleado midio tres factores del estrés laboral, el cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, y tres dimensiones de la productividad
laboral, salario y beneficios, motivacion laboral e instalaciones de bienestar. La
confiabilidad del cuestionario se comprob6 mediante una medida estadistica llamada

Alfa de Cronbach, el cual como resultado mostro un coeficiente de 0,87.

Los resultados indicaron que el estrés laboral influye de forma negativa en la
productividad laboral, de forma especifica a través de la dimension de motivacion
laboral, con correlacion negativa significativa en los factores de cansancio emocional

y despersonalizacion, y una correlacion positiva en la realizacion personal.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, ESTRES LABORAL,
PRODUCTIVIDAD LABORAL, MOTIVACION LABORAL, CANSANCIO
EMOCIONAL, COOPERATIVA, CORRELACION.
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the influence of labor stress on labor
productivity within the Matrix of the Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato during
the period 2025. A relevant problem within the organizational environment was
addressed, which was identified as the presence of labor stress and its impact on the

productivity of employees.

For the study, a quantitative approach was adopted, with a non-experimental,
descriptive and correlational design, the survey technique was applied to 101

collaborators of the institution.

The instrument used measured three factors of work stress, emotional fatigue,
depersonalization and personal fulfillment, and three dimensions of labor productivity,
salary and benefits, work motivation and welfare facilities. The reliability of the
questionnaire was tested using a statistical measure called Cronbach's alpha, which

resulted in a coefficient of 0.87.

The results indicated that work stress has a negative influence on work productivity,
specifically through the work motivation dimension, with a significant negative
correlation in the factors of emotional exhaustion and depersonalization, and a positive

correlation in personal fulfillment.

KEY WORDS: RESEARCH, WORK STRESS, WORK PRODUCTIVITY, WORK
MOTIVATION, EMOTIONAL EXHAUSTION, COOPERATIVE, CORRELATION.
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1.Antecedentes de investigacion

Como senala Mamani et al (2021), en su articulo titulado: “Estrés laboral y
rendimiento laborales de los trabajadores en entidades financieras”, publicado en la
revista Dominio de las Ciencias, tuvo como objetivo establecer el grado de incidencia
entre el estrés laboral y el rendimiento de los trabajadores en las Cooperativas de A

horro y crédito de la ciudad de Juliaca.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimenta de corte transversa, de tipo basico y nivel correlacional. Se aplico una
encuesta a 70 empleados, donde se revelo que el estrés laboral afecta de forma negativa
en el rendimiento laboral, donde sus principales causas son la sobrecarga laboral, las
condiciones laborales desfavorables y un bajo clima organizacional. Los resultados
estadisticos mostraron que el estrés influye en el rendimiento laboral, donde se
confirmo la hipdtesis de que existe una relacion significativa y negativa entre ambas

variables.

En el ambito de la salud, en el estudio realizado por Delgado et al (2020), “El estrés y
desempetio laboral de los colaboradores de una red de salud”, publicado en la revista
Eugenio Espejo, tuvieron como objetivo establecer la relacion entre el estrés laboral y

el desempefio de los colaboradores de la red de salud de Trujillo durante el afio 2019.

El estudio se realiz6 bajo un enfoque mixto, con un disefio no experimental, de tipo
correlacional y de corto transversal. La muestra estuvo conformada por 98
trabajadores, a quienes se les aplico un cuestionario estructurado con variables
relacionadas al ambiente laboral. los resultados indicaron que al 98% de los
participantes presentan niveles medios y altos de estrés laboral, mientras que el 39,8%
obtuvo un desempeio catalogado regular. Como conclusion del estudio, se afirmé que,
a mayor nivel de estrés, menor es el rendimiento laboral, se recomienda a las
instituciones del sector de salud implementar politicas efectivas para reducir la carga

emocional y organizacional de sus colaboradores.

El estudio realizado por Condori et al (2021), en su articulo de investigacion titulado

“Estrés laboral y su relacion con la productividad en las empresas de artesania textil



del distrito de Cabanilla”, publicado en la revista Polo del Conocimiento, tuvieron
como objetivo determinar la relacion entre el estrés laboral y la productividad en el

sector artesanal textil del distrito de Cabanillas, Peru.

El estudio se realizé bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de
tipo correlacional y corte transversal. La poblacion estuvo compuesta por 677
trabajadores, de los cuales se selecciond una muestra de 179 colaboradores. Para la
recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta y se aplico un cuestionario
validado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,753). Los resultados revelaron
que el 58,66% de los trabajadores presentaron un nivel de estrés regular, mientras que
el 55,87% mostraron una productividad de igual forma regular. Se aplico la prueba de
correlacion de Pearson la cual encontr6 una relacion inversa significativa entre ambas
variables, donde se confirmé que a mayor estrés laboral menor es la productividad. Se
llego a la conclusion que es fundamental implementar estrategias que reduzcan las

fuentes de estrés para mejorar el desempefio en este sector productivo.

Como menciono Biaez y Kwan (2024), en su investigacion titulada “Influencia del
estrés laboral en la productividad de los colaboradores de una empresa consultora en
Paraguay”, publicado en la revista INVESTIGATIO, buscaron determinar coémo

influye el estrés en el desempefio laboral de los empleados en una empresa consultora.

El estudio fue cuantitativo, de tipo transversal y disefio no experimental. La muestra
consistio en 21 trabajadores, a quienes se les aplico un cuestionario estandarizado. Los
resultados mostraron que el 53% presentdé disminucion de concentracion, el 52%
alteraciones del suefio y el 53% perdida de motivacion. Aunque mas de la mitad no
percibe cambios directos en su rendimiento, se identificaron efectos psicoldgicos que
podrian derivar en una disminucion progresiva de la productividad. El estudio sugiere
implementar mecanismos de contencidn emocional y promover un clima

organizacional saludable para evitar consecuencias negativas a mediano plazo.



1.2.0bjetivos

1.2.1. Objetivo General

Analizar la influencia del estrés laboral en la productividad del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato, mediante la aplicacion de encuestas, y el

analisis de factores de desempefio laboral.

1.2.2. Objetivos especificos

e Evaluar la productividad del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato, mediante la revision de factores de rendimiento y la percepcion de los
empleados sobre su productividad, para que asi solucione la principal causa del
estrés laboral.

o Identificar los factores que generan estrés laboral en el personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato, mediante encuestas que exploren las
causas mas comunes y relevantes dentro del entorno laboral.

e Determinar si el estrés laboral influye en la productividad del personal de la
Cooperativa de ahorro y crédito Ambato, con base en los resultados obtenidos

de la investigacion.
1.3. Problema de investigacion

1.3.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, el estrés laboral se ha convertido en uno de los principales factores
que afectan de forma negativa al bienestar de los empleados y el rendimiento dentro
de las organizaciones. Este fendmeno, comun en entornos laborales exigentes y de alta
competencia, se manifiesta a través de sintomas como cansancio emocional,
despersonalizacion, disminucion en la realizacidon personal, en consecuencia, esto

afecta de forma directa en la productividad del personal.

Las organizaciones financieras, como las cooperativas de ahorro y crédito, no son
ajenas a este tipo de problematicas. Las altas exigencias laborales, la presion por el
cumplimiento de metas, la atencién constante al cliente y la escasa posibilidad de
descanso general niveles significativos de estrés en los trabajadores, lo cual se traduce
en menor compromiso, ausentismo, errores de tareas, conflictos internos y descenso

generalizado en la productividad del personal.



La Matriz de la Cooperativa de Ahorra y Crédito Ambato, en este contexto no esta
exenta de esta realidad. A pesar de los esfuerzos institucionales por fortalecer su clima
laboral y mejorar sus procesos internos, existen sefiales evidentes de que el estrés
laboral si afecta a la productividad del personal. Se han observado signos como
cansancio, desmotivacion y poca iniciativa, asi como dificultades para alcanzar las

metas establecidas y mantener un ambiente armdnico dentro de la institucion.

Este escenario plantea la necesidad de investigar como el estrés laboral influye en la
productividad laboral del personal dentro de la institucién, con el fin de generar
estrategias que permitan mejor el bienestar emocional del personal y potenciar su
productividad. A partir de este problema surge la pregunta de investigacion {Como
influye el estrés laboral en la productividad laboral del personal en la Matriz de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato durante el periodo 2025?

1.4. Justificacion

El estudio sobre la relacion entre el estrés laboral y la productividad resulta relevante,
al permitir comprender como las condiciones emocionales y psicosociales del entorno
laboral influyen de forma directa en la productividad del personal. En un contexto
donde se valora cada vez mas la salud mental en el trabajo, identificar los factores que
provocan el estrés laboral y su impacto en la productividad laboral se convierte en una

necesidad prioritaria para las organizaciones.

Esta investigacion es necesaria en el marco de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Ambato, institucion que desempefia un papel fundamental en el sistema financiero
local y cuya productividad depende, en gran medida, del desempefio de su capital
humano. En este entorno, conocer la influencia del estrés laboral permite establecer
acciones correctivas o preventivas que fortalezcan el ambiente organizacional y elevar

los niveles de productividad institucional.

Los principales beneficiarios de este estudio seran los propios colaboradores de la
cooperativa, quienes podran experimentar mejoras en su entorno laboral a partir de los
resultados y recomendaciones de la investigacion. Asi mismo, los colaboradores
contaran con informacion valiosa para la toma de decisiones relacionadas con la
gestion del talento humano, el disefio de programas de bienestar y la mejora continua

de los procesos internos.



La investigacion contribuye al campo académico al integrar teoria y modelos
reconocidos como el de (Maslach et al., 1997), para el andlisis del estrés laboral, junto
con herramientas estadisticas que permitan comprobar la relacion entre las variables.
La viabilidad del estudio esta respaldada por la disponibilidad de instrumentos
validados como las encuestas, el acceso a los colaboradores para la recoleccion de

datos y la existencia de bibliografica actualizada sobre el tema.



1.5. Marco Teorica
1.5.1. Variable independiente: Estrés laboral

1.5.1.1. Estrés laboral

Como sefala Patlan (2019), el estrés laboral se define como un conjunto de reacciones
fisiologicas inespecificas del cuerpo ante diversos factores perjudiciales de origen
fisico o quimico presentes en el entorno. También menciona tres factores que influyen
en la medicion del estrés laboral segun la escala de Maslach Burnout Inventory los

cuales son agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal.
Figura 1

Factores del estrés Laboral

[ Cansancio emocional ]

[ Factores del EL ]

[ Desperzonalizacion ] [ Realizacion personal ]

Nota: factores del EL segun (Maslach et al., 1997)

Segun lo que manifiesta Diaz et al (2024), el estrés laboral es una respuesta fisica y
emocional que ocurre al presentar exigencias del trabajo superan la capacidad del
individuo para afrontarlas. Se manifiesta en sintomas como ansiedad, fatiga y
desmotivacion, todo esto genera dafio tanto a la salud del trabajador como a su

desempefio.



De acuerdo con lo sefialado por Delgado et al (2020), el estrés laboral es una condicién
psicologica que surge como una respuesta a exigencias laborales prolongadas o
intensas que superan la capacidad de adaptacion del trabajador, todo esto genera
sintomas como ansiedad, irritabilidad, tristeza, agotamiento fisico y mental, asi como

una disminucidn en el rendimiento.

Tal como lo indica Ramos et al (2024), el estrés laboral se caracteriza por generar
consecuencias significativas en la salud de quien lo puede llegar a experimentar, entre
las que se incluyen trastornos de conducta, alteraciones fisicas, problemas
musculoesqueléticos y enfermedades cardiovasculares y mentales. Estas afecciones no
solo impactan a nivel individual, sino que también provocan repercusiones sociales
como el ausentismo, la disminucion en la capacidad del desempefio y una baja en la

productividad laboral.

Es asi como podemos decir que el estrés laboral es un estado de desequilibrio que se
produce ante las exigencias del entorno laboral supera la capacidad de respuesta fisica
y emocional del trabajador. Estrés fenomeno llega afectar de forma directa el bienestar
integral de la persona, lo cual se manifestd tanto en sintomas fisicos como en

alteraciones psicologicas.

1.5.1.2. Cansancio emocional-Agotamiento emocional

Como sostiene Estrada et al (2022), el cansancio emocional es un estado de
agotamiento intenso que afecta de forma simultanea al ambiente fisico y psicologico
de una persona, lo cual se manifiesta a través de sintomas como fatiga cronica,
desmotivacion y falta de concentracion. Este tipo de desgaste surge ante las exigencias

del entorno superan de forma prolongada la capacidad del individuo.

Conforme a lo expuesto por Ibarra et al (2024), el cansancio emocional, también
conocido como agotamiento afectivo, es una respuesta del organismo ante la
exposicion prolongada a situaciones estresantes en el entorno laboral o académico.
Este estado provoca una pérdida progresiva de energia fisica y emocional, todo esto
afecta al bienestar y la capacidad de la persona para responder de forma equilibrada a

las exigencias diarias.

El cansancio emocional o también conocido como agotamiento emocional se refiere a

un estado de disminucion progresiva de la energia vital, en el que la persona
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experimenta una sensacion de constante desgaste tanto fisico como psicologico

(Barrerto y Salazar, 2020).

El agotamiento emocional podemos identificarlo como un estado de fatiga profunda
que afecta tanto el cuerpo como la mente, esto es producido por una exposicion
prolongada al estrés. Se manifiesta a través de cansancio constante, desmotivacion y

sensacion de no poder cumplir con las responsabilidades.

1.5.1.3. Despersonalizacion

Segun Baldeon et al (2023) La despersonalizacion es una respuesta emocional que
surge ante el agotamiento prolongado, caracterizacion por actitudes frias, apaticas y
distantes hacia el trabajo y quienes lo rodean, la persona comienza a mostrar
indiferencia, en donde pierde el sentido de compromiso y descuidandose por lograr

buenos resultados.

La despersonalizacion es una experiencia en la que la persona siente una desconexion
con sus propios pensamientos, emociones o0 sensaciones, como si no le pertenecieron
o no fueran parte de si mismo. Aunque pueda expresar de forma verbal lo que siente,
existe una dificultad para reconocerse en esas vivencias, lo que genera confusion y

malestares (Valdevila et al., 2024).

Tal como lo indica Torres et al (2021), la despersonalizacion se refiere a un estado
emocional y psicologo en el que el individuo desarrolla actitudes negativas y una
marcada indiferente hacia los demas, lo que conlleva una pérdida de sensibilidad en el

trato interpersonal.

La despersonalizacion es una respuesta emocional al agotamiento prolongado, que se
manifiesta en actitudes frias, distantes y una pérdida de sensibilidad hacia los demas.
La persona experimenta una desconexion con sus propias emociones y pensamientos,

lo que afecta su compromiso y bienestar.

1.5.1.4. Realizacion personal

Segun menciona Posso et al (2024), la realizacion personal es la percepcion de
crecimiento y logro en el &mbito profesional, cuando esta se ve limitada, puede generar
sentimientos de ineficacia y estancamiento, influenciados por factores emocionales,

cognitivos, conductuales.



Como sostiene (Freire et al., 2022), la realizacion personal o también conocido como
crecimiento personal es un proceso continuo mediante el cual el individuo busca
desarrollar al méximo sus capacidades y potencialidades, implica una actitud de

constante superacion, en donde se rechaza la complacencia ante logros pasados.

Conforme a lo expuesto por Rodriguez y Mafran (2024), la realizacién personal
implica el desarrollo de la personalidad a través de una educacién emocional
consciente. Este proceso permite al individuo reconocer sus emociones, observar sus
propios impulsos y fortalecer el control sobre sus acciones, esto favorece a su

crecimiento pleno y autentico.

Podemos decir entonces que la realizacion personal se concibe como un proceso de
dindmica de crecimiento integral, donde se busca desarrollar las capacidades del
individuo, autoconciencia emocional, donde se busca mantener una actitud de

constante superacion donde se impulsa el logro de metas.
1.6.1. Variable dependiente: Productividad laboral

1.6.1.1. Productividad laboral

Como menciona Delgado y Quintanilla (2023), la productividad laboral se basa en tres
dimensiones esenciales como lo es el salario y beneficios el cual reconoce el esfuerzo
del trabajo, instalaciones de bienestar que hace referencia a los espacios y servicios
brindados por la organizacion y la motivacion la cual estimula al trabajador a

desempefiarse con compromiso y eficiencia dentro de su entorno laboral.



Figura 2

Dimensiones de la Productividad laboral
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Nota: Componentes de la Productividad laboral segun

Segun Valenzuela (2022), la productividad laboral es la medida que refleja el nivel de
desarrollo de las fuerzas productivas, donde se indica cuanto dominio ejerce una
sociedad sobre su entorno natural. Esta productividad varia a lo largo del tiempo,

donde se impulsa cambios en la relacion entre sociedad y naturaleza.

Conforme a lo expuesto por Baltodano y Leyva (2020), la productividad laboral se
entiende como la relacion entre la cantidad de bienes o ingresos generados y los
recursos laborales utilizados, como las horas de trabajadas o el nimero de trabajadores.
Su incremento se da cuando la produccion o las ventas crecen sin que llegue aumentar

el esfuerzo laboral.

Como sostiene Leon et al (2023), la productividad laboral se entiende como la
capacidad de cumplir de forma eficaz las funciones asignadas, se optimizo el uso de
los recursos disponibles y se promueve un clima laboral positivo. Su medicion incluye

la cantidad de servicios ofrecidos y la agilidad en la ejecucion de tareas.

Podemos decir que la productividad laboral es la capacidad de generar mayores niveles
de bienes, servicios o ingresos donde se utiliza de forma eficiente los recursos humanos
disponibles. Refleja el grado de aprovechamiento del tiempo y del esfuerzo en las

actividades laborales.
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1.6.1.2. Motivacion laboral

En el entorno laboral actual, caracterizado por constantes cambios y demandas
crecientes, la motivacion del personal se ha convertido en un eje fundamental para el
desarrollo y la competitividad de las organizaciones. La motivacion laboral se entiende
como un impulso que genera comportamientos positivos y dindmicos en los

trabajadores, orientados al logro de metas organizacionales (Dolores et al., 2023).

La motivacion laboral hace énfasis a las habilidades de las organizaciones para generar
estimulos positivos que fortalezcan el compromiso y el sentido de pertinencia del
personal. Esto se llega a lograr mediante el reconocimiento al esfuerzo, oportunidades
de crecimiento, una remuneracion justa y la promocién del trabajo colaborativo (Ponce

etal., 2023).

Desde un punto administrativo, la motivacion laboral en un factor esencial que impulsa
a los trabajadores a desempefiar sus funciones con eficacia, creatividad y compromiso,
en especial en la resolucion de desafios organizacionales. Esto permite al personal
cumplir con los requerimientos institucionales y contribuye a lograr los objetivos

(Guido et al., 2024).

Con el analisis de estos conceptos podemos decir que la motivacion laboral es un
proceso interno que impulsa al trabajador a actuar con compromiso, creatividad y
disposicion para alcanzar los objetivos dentro de las instituciones es por ello por lo que

en la actualidad el tema de ML es algo que se estudia con mayor importancia.

1.6.1.3. Salario y beneficios

Dentro de las dimensiones de la PL, podemos decir que el salario y beneficios incluye
tanto la compensacion economica como los incentivos no monetarios que mejoran el
bienestar emocional del trabajador. En la actualidad se reconoce la importancia de
factores como reconocimiento, flexibilidad y el ambiente laboral. Estos elementos
fortalecen la motivacion y el compromiso dentro de la paganizacion (Guerrero et al.,

2024).

Segun Flores y Bravo (2024), el salario y beneficios abarca tanto la remuneracién
econdmica como los incentivos no monetarios que fortalece el bienestar del trabajo.

Hoy en dia, aspectos como la formacion profesional, la conciliaciéon y el
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reconocimiento tienen un peso decisivo en su compromiso, estos beneficios

complementan el salario tradicional y contribuyen a la retencion del talento.

Como menciona Espinoza y Toscano (2020), lo que conlleva al salario y beneficios
comprende los andlisis economicos y los incentivos no monetarios ofrecidos a los
empleados. El salario que refleja la remuneracion por el trabajo y los beneficios van
mas alld, donde se toman otros puntos esenciales como la flexibilidad laboral y la
satisfaccion personal, todo esto clave para retener talento y mejorar la productividad

dentro de la organizacion.

Analizando todos estos tipos de conceptos podemos afirmar que el salario y los
beneficios representan una dimension integral de la PL, al incluir no solo la
compensacion econdmica, sino también aquellos incentivos no monetarios que
promueven el bienestar y la satisfaccion del trabajador. Elementos como el
reconocimiento personal, la flexibilidad, la formacién y un ambiente laboral positivo
se han convertido en elementos claves para fortalecer el compromiso del personal, en
la actualidad estos aspectos cobran cada vez mas relevancia dentro de las

organizaciones que buscan mejorar su PL.

1.6.1.4. Instalaciones de bienestar

La dimension de instalaciones de bienestar segiin Delgado y Quintanilla (2023),
comprende los espacios fisicos y servicios que una empresa pone a disposicion de sus
colaboradores, con el proposito de promover condiciones laborales saludables y
satisfactorios. Estos pueden incluir, comedores institucionales, transporte gratuito o
areas de descanso. Su implementacion busca fortalecer el bienestar integral del

personal y favorecer un entorno de trabajo mas humano y eficiente.

Como menciona Hernandez (2020), las instalaciones de bienestar corresponden a los
espacios y servicios disefiados para favorecer el confort y la salud del personal, lo cual
impacta de forma positiva en su estado de &nimo y desempefio laboral lo cual mejora

asi la productividad laboral.

Dentro de esta dimension de la PL se considera instalaciones de bienestar todos
aquellos espacios bridados por las organizaciones para generar un equilibrio entre la
vida laboral y personal, todo esto fomentara un bienestar integral y un compromiso

con la organizacion (Boo et al., 2025).
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Después de analizar los diferentes conceptos, se puede afirmar que las instalaciones
de bienestar constituyen una dimension clave dentro del entorno laboral, todo esto
permiten generar condiciones adecuadas que favorecen tanto la comodidad fisica como
emocional de los trabajadores. Espacios como comedores, areas de descanso o
transporte institucional no solo aportan al equilibro entre la vida laboral y personal,
sino que también fortalecen el sentido de pertenencia y compromiso con la
organizacion. Es por ello por lo que hoy en dia su implementacion es considerada

esencial para promover un ambiente organizacional mas humano y productivo.
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CAPITULO IL.-METODOLOGIA

2.1. Paradigma de investigacion

Segin menciona Mejia (2022), un paradigma de investigacion es una orientacion
filosofica y tedrica que guia al investigador en la eleccion y aplicacion de métodos
para generar la investigacion. Actlla como un marco de referencia que permite
interpretar la realidad, formular hipdtesis y contrastarlas mediante el método
cientifico. De este modo, contribuye a validar o cuestionar lo establecido en la

investigacion.

Dentro de esta investigacion, se emple6 un paradigma positivista, el cual segiin Mejia
(2022) este enfoque se basa en la idea del principio de que la realidad puede ser
conocida de manera objetiva, mediante el uso de métodos cientificos que permiten
medir, observar y verificar los fendmenos con precision. Este enfoque busca eliminar
cualquier influencia subjetiva del investigador, donde se mantenga un control riguroso
del proceso para garantizar resultados exactos y replicables. Se centra en lo
cuantificable, en donde se considera validos solo aquellos conocimientos que pueden

demostrar de forma empirica.

En el presente estudio tiene como propdsito como el estrés laboral impacta en el nivel
de productividad del personal en la Matriz de la Cooperativa de Ahorro y crédito
Ambato. Para ello, se recopila informacion directa del entorno laboral y se aplican
herramientas tedricas y analiticas que permitan identificar los principales factores que
relacionan ambas variables. Esta investigacion busca generar aporte que contribuyan
a mejorar el bienestar de los colaboradores y optimizar el desempefio dentro de la

institucion.
2.2. Enfoque de la investigacion

2.2.1. Cuantitativo

El enfoque cuantitativo, basado en el positivismo, establece una manera estructurada
de analizar los datos mediante técnicas estadisticas. Este enfoque permite comprender
los fendmenos desde una perspectiva objetiva y medible. Su implementacion facilita

interpretar con precision la realidad de un fenomeno (Vidal, 2022).
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Como menciona, Mufioz y Solis (2021), el enfoque cuantitativo se caracteriza por su
objetividad y precision, lo que permite emitir juicios que minimizan el margen de error
al interpretar lo dato. Este enfoque recoge informacion a través de instrumentos ya
elaborados, lo cual facilita medir y representar el desempefio de forma estadistica. Si
bien ofrece resultados claros y numéricos, en ocasiones se centra mas en el resultado

final que en el proceso reflexivo detréas de los datos.

En funcién de lo sefialado, el enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo, lo
que permiti6é obtener informacion mediante encuestas aplicadas a los colaboradores
dentro de la Matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato. A través de este
enfoque, se analizaron los datos de forma estadistica, lo que facilito medir con mayor
precision las variables de estrés laboral y productividad, lo que proporciono asi

resultados objetivos y verificables.
2.3. Alcance

2.3.1. Investigacion transversal

segin lo que manifiesta Manterola et al (2023), la investigacion transversal se
caracteriza por ser un tipo de estudio de naturaleza observacional que permite describir
y analizar las caracteristicas de una poblaciéon en un momento especifico y en un
contexto determinado. Esta modalidad no implica seguimiento en el tiempo, lo cual la
distingue de los estudios longitudinales, haciéndola mas accesible en términos de

tiempo y recursos.

La investigacion transversal se define por su enfoque en el analisis de datos
recolectados en un punto especifico en el tiempo, lo que la diferencia de los estudios
longitudinales que requieren seguimiento temporal. No solo permite una descripcion
del estado actual de un fendmeno en estudio, sino que también posibilita explorar
asociaciones entre distintas variables. Se considera una alternativa metodologica

valida (Vega et al., 2021)

El presente estudio se enmarco en el enfoque transversal, debido a que permitid
recolectar y analizar informacion sobre las variables estrés laboral y productividad en
periodo determinado. Esta investigacion resulto adecuada para examinar como estas

dos dimensiones se relacionaban, sin la necesidad de realizar un seguimiento continuo,
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lo que facilito una vision clara y puntual de la situacion del personal durante el periodo

evaluado.
2.4. Tipo de investigacion

2.4.1. Descriptivo

El alcance descriptivo se enfoca en detallar las caracteristicas de un fenomeno ya
conocido. Su objetivo es mostrar como se presenta dicho fendémeno en un grupo
especifico. No busca explicar causas, sino describir con claridad lo que se observa

(Ramos C. , 2020)

Como sefiala Corona y Fonseca (2023), El alcance descriptivo se utiliza para conocer
con claridad los rasgos y cualidades de un fenémeno ya definido. Es 1til cuando se
necesita precisar informacidon concreta sobre un problema especifico. Su facilidad

metodoldgica lo convierte en uno de los enfoques mas usados en investigaciones.

Esta investigacion sigue un alcance descriptivo, centrado en la recoleccion,
interpretacion y analisis de datos con el fin de comprender como el estrés laboral
influye en la productividad del personal en la matriz de la cooperativa de Ahorro y
Crédito Ambato durante el ano 2025, sin intervenir de forma directa en las variables

de estudio.

2.4.2. Nivel correlacional

El nivel correlacional es una modalidad de investigacion que se situa en un punto
intermedio entre la exploracion y la explicacion, y permite conocer el grado de relacion
que existe entre dos variables. Su objetivo principal es mostrar como una variable
puede influir o comportarse en funcion de los cambios en otra, mediante el uso de

herramientas estadisticas para establecer dicha asociacion (Arias et al., 2020).

Como senala Medina y Gonzalez (2021), el nivel correlacional es una estrategia de
investigacion que permite examinar el grado de relacion existente entre dos o mas
variables, sin intervenir ni manipularlas. Su finalidad es identificar si los cambios en
una variable se asocian de forma sistematica con cambios en otra, lo cual permite
establecer vinculos estadisticos que pueden orientar la comprension de fendmenos

complejos.
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la investigacion se enmarco en un nivel correlacion, al tener un propdsito principal de
analizar la relacion existente entre las variables de estrés y productividad laborales del
personal de la Cooperativa de Ahorro y crédito Ambato. Dentro de esta investigacion
no se busco manipular las variables, sino que se basé en la recoleccion y el analisis de
datos obtenidos mediante una encuesta, con el fin de comprobar si existe una relacion

estadistica significativa entre ambas variables.
2.5. Modalidad de investigacion

2.5.1. Investigacion de campo

Una investigacion de campo busca obtener conocimiento directo a través de la
observacion y recopilacion de datos en el entorno real donde ocurren los fendmenos
de estudio. Este tipo de investigacion implica un contacto activo con el objeto de
estudio, ya sea mediante recorridos fisicos, entrevistas, encuestas o trabajos en
condiciones naturales, todo con el fin de reunir informacion autentica y

contextualizada para la investigacion (Rios et al., 2023).

Como senala Sandoval (2022), la investigacion de campo es una etapa fundamental
del proceso investigativo que permite al investigar acerca de manera directa a la
realidad que estudia. A través del contacto con personas, contexto y dindmicas sociales,
este tipo de investigacion busca comprender fendmenos complejos tal como ocurren
en su entorno natural. Para ello, se utilizan diversas técnicas de observacion y

recoleccion de informacidn, adaptandose incluso a situaciones adversas o cambiantes.

Este estudio se enmarco en la investigacion de campo. La recoleccion de datos se llevo
a cabo de forma directa en la Matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato,
en el mismo entorno. El proposito fue observar de forma cercana como se manifestod
el estrés laboral en la rutina del personal y de qué manera esté afecta su productividad.
Se aplicaron encuestas al personal, lo que permitié recopilar informacion precisa y

contextualizada desde el lugar de los hechos.

2.5.2. Investigacion Bibliografica

la investigacion bibliografica se entiende como un proceso metodoldgico centrado en
la recopilacion y analisis de informacion a partir de fuentes documentales. Esta técnica
permite construir una base soélida de conocimiento mediante el uso de articulos

cientificos, tanto originales como de revision, relacionados con el tema de estudio. Se
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apoyan en analisis documentales y la gestion ordenada de referencias para

fundamentar el marco tedrico de una investigacion (Asiu et al., 2021).

Como menciona Cordova et al (2021), la investigacion bibliografica se comprende en
una revision metodologica y sistemdtica de fuentes documentales provenientes de
bases de datos cientificos en donde se utilizan técnicas de analisis documentales,
apoyados en una gestion bibliografica, lo que permite organizar y simplificar la
informacion recopilada. En donde las fuentes se basan en la actualidad y pertinencia
de los documentos, se priorizo articulos cientificos y libros vinculados al drea tematica

abordada.

Esta investigacion correspondio al tipo bibliografico, dado que se recopilo informacion
proveniente de libros, tesis y articulos cientificos con el proposito de fundamentar de
forma tedrica las variables relacionadas con el estrés laboral y la productividad del
personal. Este enfoque permitié construir un marco conceptual solido que facilito la

comprension del fenomeno en estudio.

2.6. Poblacion y Muestra

Como menciona Chero (2024), la poblacion es el conjunto total de elementos que
poseen caracteristicas comunes relevantes para un estudio determinado. La muestra,
por su parte, es un subconjunto representativo de esa poblacion, seleccionado para
permitir el analisis y generalizacion de resultados. Ambos conceptos son esenciales en

el disefio metodologico de una investigacion.

La poblacion es el conjunto de sujetos con caracteristicas comunes que son objeto de
estudio, mientras que la muestra es un subconjunto representativo de esa poblacion.
Esta debe reflejar de forma fiel los rasgos de la poblacion para que los resultados
obtenidos puedan generalizarse, aunque siempre existe un margen de error entro los

dato muestrales y poblacionales (Mucha et al., 2021).

Para la investigacion realizada se procedio al andlisis de la informacion obtenida
mediante la encuesta aplicada al personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato. El cuestionario consto de un total de 39 items, los cuales fueron aplicados a
los 101 colaboradores que conforman la poblacion objetivo de estudio. Debido a que
se trabajo con el total de la poblacion para esta investigacion, no fue necesario aplicar

ningln tipo de muestreo ni realizar calculos muestrales.
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2.7. Recoleccion de informacion
2.7.1. Técnica

2.7.1.1. Encuesta

la encuesta constituye un método sistematico de recoleccion de datos, mediante el cual
se busca obtener informacion relevante sobre las percepciones, actitudes u opiniones
de un grupo especifico de personas. Este instrumento se basa en un cuestionario que
ya fue disefiado, con preguntas estructuradas que los encuestados responden por escrito
y de manera autonoma, sin la intervencion directa del investigador. Su forma rigida y
estandarizada permite que todas las personas encuestadas reciban el mismo contenido,
lo que facilita el posterior analisis cuantitativo de los datos. Ademas, debido a que no
se requiere personal con un alto nivel de capacitacion para su aplicacion, se convierte
en una técnica practica y accesible para diversas investigaciones (Ronquillo et al.,
2024). Por tal razdn, esta técnica fue empleada en la investigacion con la finalidad de
obtener informacion directa por parte del personal de la matriz de la cooperativa de
ahorro y crédito Ambato, lo cual permite abordar de manera precisa el problema

relacionado a la investigacion.
2.7.2. Instrumento

2.7.2.1. Cuestionario

como menciona Ronquillo et al (2024), el cuestionario es un instrumento fundamental
utilizado en métodos como la encuesta, la entrevista, que consiste en un conjunto de
preguntas disefiadas para medir una o mdas variables de interés. A través de las
respuestas proporcionadas por los participantes, permite recoger informacion sobre
hechos, percepciones o valoraciones relacionadas con un tema especifico.
En esta investigacion se empleo el cuestionario como instrumento principal para medir
las variables de estrés y productividad laborales. Para evaluar el estrés laboral se utilizo
el cuestionario desarrollado por (Maslach et al., 1997), reconocido en estudios
cientificos sobre agotamiento emocional y desgaste profesional. Por otro lado, la
productividad laboral fue medida mediante el cuestionario propuesto por (Delgado y
Quintanilla, 2023), el cual se adapta al contexto organizacional actual. Ambos
instrumentos fueron estructurados a partir de un proceso riguroso de

operacionalizacion de variables, lo que permiti6 formular preguntas precisas y
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alineadas a los objetivos del estudio, se garantizo asi la validez y confiabilidad de los

datos obtenidos.

El cuestionario utilizado en esta investigacion estuvo conformado por un total de 39
preguntas, de las cuales 22 estuvieron destinadas a medir la variable de estrés laboral
y los 17 restantes a evaluar la productividad laboral del personal. Para las respuestas,
se empled una escala de tipo de Likert de cinco niveles, que permitio valorar el grado
de acuerdo o frecuencia con que los participantes experimentan determinada situacion,
se asignd un valor minimo de 1 y un méaximo de 6 para la variable de estrés laboral y
un minimo de 1 y de 5 para la variable de productividad laboral. La recoleccion de los
datos se llevo a cabo a través de un formulario digital elaborado en Google Forms, lo
que facilito el acceso, la participacion y el procedimiento de la informacion de manera

eficiente y organizada.

Tabla 1

Elementos de las variables

Elementos de las variables de estudio

Estrés laboral (EL) Factor Agotamiento Emocional

Factor Despersonalizacion

Factor Realizacion personal

Productividad Dimension Salario y Beneficios

Laboral (PL) Dimension Instalaciones de Bienestar

Dimension Motivacion Laboral

Nota: Factores o Dimensiones de las variables de estudio
2.8. Validacion del instrumento

2.8.1. Validacion del contenido por juicio de expertos

Como menciona Bernal et al (2020), la validacion de contenido por juicio de expertos
es un procedimiento metodoloégico que permite determinar en qué medida un
instrumento de recoleccion de datos representa de forma adecuada el constructo que
se desea medir. Este proceso consiste en recurrir a un grupo de especialistas en el tema

de estudio, quienes, con base en su experiencia y conocimiento, evalian los items,
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indicadores o dimensiones del instrumento, con el fin de verificar su relevancia,

coherencia y claridad.

Segun manifiesta Guerrero et al (2022), la validacion de contenido mediante juicio de
expertos consiste en obtener opiniones fundamentadas de profesionales con
experiencia en el area de estudio, quienes actian como referentes calificados en la
materia, esta técnica se basa en la capacidad de dichos especialistas para proporcionar
evaluaciones criticas y argumentadas, lo que permite realizar un analisis detallado y
estructurado de un fenémeno complejo. La participacion de un papel de expertos
facilita la identificacion de puntos clave, vacios conceptuales o inconsistencias en el

contenido, para asi tener una comprension amplia y profunda del objeto de estudio.

2.8.2. Validacion de contenido por Hernandez-Nieto

Como sefiala Sanchez R (2021), el coeficiente de validez de contenido (CVC)
propuesto por Hernandez-Nieto es un indicador cuantitativo disefiado para evaluar en
que, medida un instrumento de medicion como test o cuestionarios, representa de
forma adecuada el contenido del area que se pretende abordar. Este coeficiente se
obtiene a partir del juicio de varios expertos que analizan cada item del instrumento en
funcién de criterios como pertinencia, claridad, redaccion, dificultad, entre otros, se

utilizé una escala de valoracion (Escala de Likert).

Para aplicar el método de validez de contenido propuesto por Hernandez & Nieto
(2002), se comienza con la seleccion de al menos tres expertos con conocimiento en
el area que aborda el instrumento. Cada esperpento debe evaluar todos los items.
Luego, se calcula el promedio de estar sobre la puntuacion méaxima posible, lo cual da
un primer valor del coeficiente de validez (CVC). A continuacion, se calcula un indice
de error, que depende del numero de jueces y representa la posibilidad de error por
azar en la calidad. Este error se resta al CVCI para obtener el coeficiente de correlacion
corregido de cada item. Como tltimo paso, se promedian los CVCtc de todos los items

del instrumento para obtener el coeficiente global del test.

Los resultados del coeficiente de validez de contenido (CVC), se interpreta segin su
valor numérico. Si es menor a 0,60, la validez es inaceptable, entre 0,60 y 0,70, es

deficiente, de 0,71 a 0,80, de 0,81 a 0,90, se considera buena y si es mayor a 0,90, la
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validez es excelente. Este valor permite al investigador saber si el instrumento es

adecuado o si necesita ajustes antes de ser utilizado.

2.8.3. Prueba piloto

La prueba piloto o Test cognitivo, es esencial para validar la claridad, secuencia y
aceptacion de las preguntas en un instrumento de investigacion. Se recomienda
aplicarla a un grupo de 30 a 50 personas. Tiene como objetivo evaluar la claridad,

coherencia logica y ver su nivel de validez y confiabilidad (Herndndez et al., 2024).

Para esta investigacion, centrada en el estrés y la productividad laborales, se aplico
una prueba piloto del cuestionario a 30 personas. Se selecciono de forma particular a
colaboradores con caracteristicas similares a la poblacion objetivo, quienes
completaron el instrumento, asi se garantiza asi la claridad, coherencia y adecuacion

antes de su aplicacion final.
2.9. Confiabilidad

2.9.1. Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach es una medida estadistica utilizada para evaluar la
confiabilidad de un instrumento de investigacion, de forma especifica en términos de
su consistencia interna. Un valor mas alto de alfa indica una mayor fiabilidad del
instrumento, y si al eliminar un item el coeficiente aumenta, esta siguiere que dicho

item no se ajuste de forma adecuada al resto de la escala (Toro et al., 2021).

Como sefiala Rodriguez y Reguant (2020), el alfa de Cronbach es un coeficiente que
mide la fiabilidad interna de un instrumento, donde se evaliia que tan relacionadas
estan las respuestas entre los items. Es comun en escalas tipo Likert y su valor aumenta
cuando hay mayor coherencia entre las preguntas. Aunque es muy usado, puede verse
afectado por factores como el nimero de items o la multidimensionalidad del

cuestionario, por lo que debe interpretarse con cuidado.
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Tabla 2

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna

Consistencia Interna

«>0,9 Excelente
0,8 <x<0,9 Buena
0,7<x<0,8 Aceptable
0,6 <x<0,7 Cuestionable
0,5<x<0,6 Pobre

x <0,5 Inaceptable

Nota: Los valores que se presentan en la tabla 2 corresponden a los rangos del Alfa de

Cronbach, los cuales permiten realizar el andlisis de la confiabilidad del instrumento.

Tabla 3

Alfa de Cronbach

Alpha de Cronbach Numero de items
0,87 39

Nota: Analisis del Alpha de Cronbach. Elaboracion propia.
Analisis e interpretacion

En esta investigacion, el coeficiente de alfa de Cronbach obtenido para el instrumento
fue de 0,87, lo que indica un novel alto de consistencia interna. Este valor refleja una
adecuada fiabilidad en la medicion. La coherencia entre los items sugiere que el
cuestionario utilizado es solido en términos estadisticos y apropiado para evaluar los

constructos planteados en el estudio.
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2.10. Planteamiento de la hipdtesis

Hipotesis alterna (H1) = El estrés laboral influye de forma significativa en la
productividad del personal en la Matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato

durante el afio 2025

Hipoétesis nula (H0) = El estrés laboral no influye de forma significativa en la
productividad del personal en la Matriz de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato

durante el afio 2025
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CAPITULO IIL- RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis y discusion de los resultados

A continuacion, se expone la tabulacion de los datos recopilados mediante la encuesta

aplicada al personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.

Tabla 4
Edad
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vialido 18 a 25 afos 8 7,92% 7,92% 7,92%
26 a 30 afios 43 42,57% 42,57% 42,57%
31 a 35 afos 28 27,72% 27,72% 27,72%
36 a 40 afos 9 8,91% 8,91% 8,91%
40 en adelante 13 12,87% 12,87% 12,87%
Total 101 100% 100%

Nota: Las estadisticas mostradas en la tabla 4 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
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Figura 3

Edad
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W 18 a 25 afios
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W 36 a 40 afos

W40 en adelante

Nota: Las estadisticas mostradas en la Figura 3 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e interpretacion

Con base en los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Ambato, se observo que el grupo predominante corresponde al
rango de 26 a 30 afios, el cual representa el 42% del total. Le sigue el grupo de 31 a 35
afios con un 28%, mientras que los trabajadores de entre 40 afios en adelante
constituyen el 13%. Por otro lado, el 9% corresponde a personas entre 36 y 40 afios, y
el 8% a empleados con edades entre a los 18 y 25 afios. Estos datos evidencian que
una parte significativa del personal se encuentra en una etapa de desarrollo profesional
activa, lo cual puede contribuir de manera positiva al dinamismo, adaptabilidad y

proyeccion de crecimiento institucional.
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Tabla §

Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vilido Femenino 55 54,46% 54,46% 54,46%
Masculino 46 45,54% 45,54% 45,54%
Total 101 100% 100,00%

Nota: Las estadisticas mostradas en la tabla 5 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.

Figura 4

Género

Género
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54%

B Femenino EMasculino

Nota: Las estadisticas mostradas en la Figura 4 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e interpretacion

Del total de los encuestados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato, el 54,46%

corresponde al género femenino, mientras que el 45,54% pertenece al género
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masculino. Estos resultados reflejan una participacion equilibrada entre hombres y

mujeres dentro de la cooperativa, con una ligera mayoria femenina. Esta distribucion

favorece la inclusion y la diversidad en el entorno laboral, lo cual fortalece el trabajo

en equipo, mejora la comunicacion organizacional y promueve un clima laboral mas

colaborativo y eficiente.

Analisis de los factores del estrés laboral

Figura 5

Representacion grdfica del factor Cansancio Emocional
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Escala: 0 positivo - 6 negativo

Nota: Las estadisticas mostradas en la figura 5 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos en el factor de cansancio emocional se evidencia
que la mayoria de los colaboradores de la institucion presenta una percepcion positiva
frente a este factor del estrés laboral. En concreto, la opcion de respuesta “Nunca”
obtuvo la frecuencia mas alta con 343 registros, lo que representa un porcentaje
considerable frente al total, en donde se encontré que un amplio grupo de
colaboradores no ha sentido cansancio emocional. A esta categoria le siguen las
respuestas ‘“Pocas veces al afio 0 menos” con 185 casos, y “Una vez al mes o menos”
con 72 casos, lo que refuerza los hallazgos de una percepcion predominante favorable.
En conjunto, estos tres factores suman el 66% de la poblacion, todo esto reflejo que,
para mas de la mitad del personal el cansancio emocional no es un factor constante en

su entorno laboral.

En contraste, las opciones asociadas a una percepcion negativa de este factor
obtuvieron un porcentaje menor, aunque relevante. La respuesta, “Una vez a la
semana” en 82, “Unas pocas veces a la semana” en 55, y “Todos los dias” en 18 casos.
Estas respuestas representan un 17% del total, lo que evidencia que existe un grupo
especifico de colaboradores que si manifiestan el factor de cansancio emocional con

mayor frecuencia.

En este hallazgo, se puede identificar que el factor de cansancio emocional presenta
una percepcion favorable, lo cual es un punto fuerte dentro de la gestion de talento
humano en la cooperativa. No obstante, es necesario prestar atencion al porcentaje que
revela cansancio emocional frecuente, pues su descuido podria derivar en un impacto

negativo sobre el desempeno institucional.
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Figura 6

Representacion grdfica del factor Despersonalizacion
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Nota: Las estadisticas mostradas en la Figura 6 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos en el factor de despersonalizacion, se evidencia
que la mayoria de los colaboradores de la institucion presentd una percepcion positiva
frente a este factor del estrés laboral. En concreto, la opcién de respuesta “Nunca”
obtuvo la frecuencia mas alta con 210 registros, lo que representa un porcentaje
significativo respecto al total, donde se indic6é que parte importante del personal no

experimenta actitudes de despersonalizacion.
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Le siguen las respuestas de “Pocas veces al afio o menos” con 80 casos, “Una vez al
mes o menos” con 61 casos, lo que refuerza los hallazgos de una percepcion
predominante favorable. Lo que en conjunto suman el 70% del total de la poblacion.
En contrate, las opciones asociadas a una percepcion negativa de este factor obtuvieron
un porcentaje menor, pero relevante. Las respuestas de “Una vez a la semana” con 34
casos, “Unas pocas veces a la semana” con 23 casos y “Todos los dias” con 26 casos,

en donde representa en conjunto el 16 % de la poblacion encuestada.

Este hallazgo sugiere que el factor de despersonalizacién presentd una percepcion
favorable, lo cual es un aspecto positivo dentro de la institucion. Sin embargo, resulta
importante atender al grupo que refleja sefales de despersonalizacion recurrente, por
el motivo de que este tipo de manifestaciones, de no ser tratado de manera adecuada,
podria afectar el desempefio laboral y las relaciones interpersonales dentro del entorno

de la institucion.
Figura 7

Representacion Grdfica del factor de Realizacion Personal

FACTOR:REALIZACION PERSONAL
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Nota: Las estadisticas mostradas en la ilustracion 7 provienen de la encuesta aplicada

al personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e Interpretacion

En relaciéon con el factor de realizacion personal, los resultados reflejaron una
percepcion favorable por parte del personal. La opcion “Nunca” obtuvo la frecuencia
mas alta con 426 casos, seguida de “Pocas veces al afio o menos” con 97 casos, y “Una
vez al mes o menos” con 72 registros. Estos factores representan en conjunto el 74%
del total, lo que evidencia que una gran proporcion de los colaboradores manifiestan
sentirse realizados dentro de la institucion. En contraste, las respuestas asociadas a una
percepcion negativa, como “Una vez a la semana” con 44 casos, “Unas pocas veces a
la semana” con 37 casos y “Todos los dias” con 26 casos, concentraron el 13% de los
casos, lo cual indica que una parte menor del personal expreso que una baja sensacion

de realizacion personal.

En conclusion, este factor presentd una valoracion predominante positiva, lo cual
constituye un aspecto favorable para el bienestar y el desempefio de los colaboradores.
Sin embargo, fue pertinente considerar al grupo que manifestd una percepcion

negativa, a fin de mejorar el entorno de realizacion personal.
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Figura 8

Representacion Total Grafica de Los factores de la variable estrés laboral
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Nota: Las estadisticas mostradas en la Figura 8 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e interpretacion

de acuerdo con los resultados obtenidos en los factores que conforman las variables
estrés laboral, se evidencia que la mayoria del personal de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Ambato manifestd una percepcion positiva frente a los niveles de estrés
laboral. dentro de los factores evaluados, cansancio emocional, despersonalizacion y
realizacion personal, la opcion de respuesta “Nunca” registro las frecuencias mas altas,

con 343 casos en cansancio emocional, 210 en despersonalizacion y 426 en realizacion
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personal, lo que indica que gran parte de los colaboradores no presentaron afectaciones

frecuentes asociadas al estrés laboral.

Asimismo, se registraron valores relevantes en las opciones “Pocas veces al afio o
menos” y “Una vez al mes o menos”, con un total acumulado que representa el 70%
de la poblacion, lo cual confirma una percepcidon predominante favorable respecto al
entorno laboral. estos resultados permitieron interpretar que la mayoria de los
colaboradores consideran que las condiciones de trabajo son adecuadas y que no se

ven afectados de forma continua por situaciones estresantes.

En contraste, la percepcion negativa, las respuestas correspondientes a los niveles mas
altos de la escala, como “Una vez a la semana”, “Unas pocas veces a la semana” y
“Todos los dias”, reflejaron una presencia menor, pero significativa, con un total del
16% del total de encuestados. Por ejemplo, en el factor cansancio emocional, se
observaron 82 casos en “Una vez a la semana”, 55 casos en “Unas pocas veces a la
semana” y 18 en “Todos los dias”, en donde se evidenci6 que ciertos colaboradores si

enfrentaron sintomas de manera frecuente.

En conclusion, los datos reflejan que el estrés laboral presenta una incidencia baja en
la mayoria del personal de la Cooperativa. No obstante, se identificaron grupos
especificos que reportaron signos recurrentes, lo que amerita atencion institucional.
Abordar estas situaciones a tiempo permite prevenir consecuencias negativas en el

desempefio, la salud emocional y ambiente laboral.
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Analisis de los factores de productividad laboral

Figura 9

Representacion grafica de la dimension de Salario y Beneficios
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Nota: Las estadisticas mostradas en la Figura 9 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e interpretacion

Dentro de la dimension de salario y beneficios, se evidencian que la mayoria de los
colaboradores present6 una opinidn positiva, la cual alcanzo un 79%, distribuida entre
las opciones “De acuerdo” con 120 respuestas y “Totalmente de acuerdo” con 277
respuestas. Esto indica que una proporcion significativa de los colaboradores percibio
de forma adecuada los salarios y beneficios ofrecidos por la institucion. Por otro lado,
solo un 11% manifest6 una opinidén negativa, agrupada entre las opciones de

“Totalmente en desacuerdo” con 35 respuestas y “En desacuerdo” con 23 respuestas,
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este grupo reflejé una insatisfaccion o percepcion de incumplimiento en relacion con

los beneficios laborales.

Este comportamiento refleja, que, en su mayoria, la organizacion logra cumplir con
los estandares de retribucion y beneficios. No obstante, el porcentaje de opinion
negativa, aunque reducido, evidencié que existieron sectores de los colaboradores que
no perciben de manera equitativa o justa las condiciones salariales o que experimentan

deficiencias en la aplicacidon de beneficios.

Figura 10

Representacion grdfica de la dimension de Instalaciones de Bienestar
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Nota: Las estadisticas mostradas en la Figura 10 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
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Analisis e interpretacion

Dentro de esta dimension de instalaciones de bienestar, se observd una marcada
tendencia negativa en las percepciones de los colaboradores. Un 69% expreso una
opiniébn negativa, con una alta concentracion de la opcion de “Totalmente en
desacuerdo” con 206 respuestas y “En desacuerdo” con 142 respuestas. Este resultado
reflej0 una insatisfaccion generalizada respecto a la provision de instalaciones y
servicios de bienestar por parte de la institucion. Por otra parte, solo un 21% de los
colaboradores manifestaron una opinidn positiva distribuyéndose entre “De acuerdo”
con 41 respuestas y “Totalmente de acuerdo” con 65 respuestas. Este grupo minoritario
evidencié que algunos trabajadores si reconocieron la existencia de instalaciones de

bienestar.

En conclusion, los resultados sugirieron que la institucién presenta debilidades en
instalaciones de bienestar, lo cual podria tener implicaciones negativas en la
satisfaccion y el clima de la institucion. Este aspecto constituye una oportunidad de
mejora importante para los colaborados, con el objetivo de fortalecer el entorno y el

compromiso laborales.

Figura 11

Interpretacion Grafica de la Dimension Motivacion Laboral
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Nota: Las estadisticas mostradas en la figura 11 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e interpretacion

segln los datos obtenidos, se reflejo que un 72% de los colaboradores manifestaron
una opinién positiva. En detalle, 214 respuestas indicaron estar “De acuerdo” y 295
respondieron estar “Totalmente de acuerdo” con las afirmaciones planteadas, lo que
evidencia una valoracion favorable hacia las practicas motivacionales implementadas
por la institucion. en contraste, solo el 6% present6 una opinion negativa, dividido por
“Totalmente en desacuerdo” representada por 29 respuestas, y “En desacuerdo” con
15 respuestas. Este bajo porcentaje sugiere que las criticas o percepciones
desfavorables respecto a los mecanismos de motivacion laboral fueron minimas dentro

de los colaboradores.

Estos resultados permitieron concluir que la mayoria de los colaboradores perciben de
forma positiva las condiciones relacionadas con la motivacion laboral. Esto incluye
como reconocimiento al desempefio, la posibilidad de desarrollo profesional,

seguridad laboral y participacion en la organizacion.
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Figura 12

Representacion grdfica de las dimensiones de la productividad laboral
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Nota: Las estadisticas mostradas en la figura 12 provienen de la encuesta aplicada al

personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
Analisis e interpretaciones

De acuerdo con los resultados obtenidos en la variable productividad laboral,
conformada por las dimensiones, salario y beneficios, instalaciones de bienestar y
motivacion laboral, se observd que una parte significativa del personal de la
cooperativa presentd una percepcion favorable frente a las dimensiones que influyen

en su rendimiento dentro de la institucion.
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Las respuestas con mayor frecuencia se concentraron en las categorias “Totalmente de
acuerdo” y “De acuerdo”. En particular, la dimension motivacion laboral registro 295
respuestas en “Totalmente de acuerdo” y 214 “De acuerdo”, lo que evidencia un alto
nivel de compromiso del personal con sus labores y un ambiente que favorece el
desempefio laboral. de igual forma, la dimension salario y beneficios alcanzo 277
respuestas de “Totalmente de acuerdo” y 120 en “De acuerdo”, con esto se refleja una

valoracion positiva respecto a la remuneracion.

En el caso de la dimension instalaciones de bienestar, las frecuencias en los niveles
positivos fueron mas bajas, con 65 respuestas en “Totalmente de acuerdo” y 41 en “De
acuerdo”, lo cual sugiere una percepcion menos favorable respecto a los espacios
fisicos y condiciones materiales en el entorno laboral. Aun asi, el total de opiniones

positivas en todas las dimensiones represento un 56% del total de la poblacion.

En sintesis, los resultados reflejan que la productividad laboral es percibida de forma
positiva por parte de los colaboradores de la cooperativa, de forma especifica en lo
relacionado con la motivacién laboral y salarios y beneficios. No obstante, la
institucion enfrenta un desafio importante en cuanto a las instalaciones de bienestar, lo
cual debe ser considerado como un aspecto prioritario para fortalecer las condiciones

generales del entorno laboral.
Comprobacion de Hipotesis

Para esta investigacion se utilizo el método de correlacion de Spearman el cual como
menciona Cazorla et al. (2022), es una técnica estadistica no paramétrica que permite
medir la intensidad y la direccion entre dos variables ordinales o cuantitativas que no
de forma necesaria sigue una distribucion normal. Este coeficiente se basa en los
rangos de los datos en lugar de sus valores absolutos, lo que hace adecuado para
analizar relaciones en datos que no cumplen con los supuestos de normalidad. A través
de esta herramienta, es posible identificar si existe una relacién monotonica entre las
variables, es decir, si a medida que una variable aumenta, la otra tiende a aumentar o

disminuir de manera constante.
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3.2. Verificacion de hipotesis

3.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 6

Prueba de normalidad

Dimensiones y Factores Kolmogorov-Smirnov
Estadistico Gl Sig.

Variable Cansancio Emocional 0,126 101 0,000
Estrés Laboral —

despersonalizacion 0,141 101 0,000

Realizacion Personal 0,122 101 0,001

Total 0,110 101 0,004
Variable Salario y Beneficios 0,178 101 0,000
Productividad -

Instalaciones de 0,169 101 0,000
Laboral .

bienestar

Motivacion Laboral 0,114 101 0,002

Total 0,089 101 0,048

Nota: los datos estadisticos reflejados en esta tabla corresponden a los resultados
obtenidos a partir de la encuesta aplicada al personal de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Ambato. El andlisis de la informacion se llevd a cabo mediante el uso del

software estadistico SPSS.

La normalidad de los datos es un criterio estadistico fundamental que permite
determinar si los valores que se obtienen en una muestra siguen una distribucion
simétrica alrededor de su media, conocida como distribucién normal. Esta
caracteristica es clave en los estudios de investigacion de ello depende la correcta
seleccion de los métodos de andlisis mas apropiado para interpretar los resultados con
validez y confiablidad, esta evaluacion asegura que las conclusiones estén
fundamentadas en analisis estadisticos sélidos y adecuados al comportamiento real de

la informacion (Sanchez et al., 2024).
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Analisis e interpretacion

Con base en la prueba de normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov, se determin6 que los
datos obtenidos de las encuestas aplicadas al personal de la institucion no presentan
una distribucién normal por motivo de que todos los valores de significancia fueron
menores a 0,05. Por esta razon, se opto por el uso de método no paramétricos, como
la correlacion de Spearman, para analizar la relacion entre el estrés y la productividad

laborales, y poder comprobar la validez de las hipotesis formuladas.

3.2.2. Correlacion de Spearman

Tabla 7

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Intervalo Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9-0,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7 - 0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 - 0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2-0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 - 0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01 -0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2-0,39 Correlacion positiva baja

0,4-0,69 Correlacion positiva moderada
0,7-0,89 Correlacion positiva alta

0,9 -0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: En la siguiente tabla, se presenta los rangos de correlacién junto con su
interpretacion correspondiente, tanto para correlaciones positivas como negativas, lo
cual facilita examinar la direccion e intensidad de la relacion existente entre las

variables analizadas.
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Tabla 8

Correlacion de variables

Variable Productividad Laboral

Salario y Instalaciones de Motivacion Total
Beneficios Bienestar Laboral
Cansancio Rho de Spearman -0,134 -0,123 2517 -,229"
Emocional Sig. (bilateral) 0,183 0,221 0,011 0,021
despersonalizacion Rho de Spearman -0,124 -0,064 -,226" -
0,165
Sig. (bilateral) 0,215 0,522 0,023 0,099
realizacion Rho de Spearman 0,124 0,064 226" 0,165
Variable  Personal Sig. (bilateral) 0,215 0,522 0,023 0,099
Estrés Total Rho de Spearman -0,134 -0,123 -251° -,229"
Laboral Sig. (bilateral) 0,183 0,221 0,011 0,021

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: En la siguiente tabla, se presenta los rangos de correlacion de variables. Elaboracion propia.
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Analisis e interpretaciones

De acuerdo con los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion de
Spearman, se evidencid que el estrés laboral mantuvo una correlacion negativa baja
con la productividad laboral (r=-0,229; p=0,021), esta relacion tiene significancia
estadistica. La cual indica que, en términos generales, a mayor nivel de estrés laboral,

la productividad laboral tiende a disminuir de forma leve pero relevante.

Al profundizar por factores y dimensiones, se encontrd que el cansancio emocional
mostro una correlacion negativa baja con la motivacion laboral (r=-0,251; p=0,011),
lo cual sugiere que los trabajadores que experimentan mayor agotamiento emocional
tienden a presentar una menor motivacion laboral en el cumplimiento de sus

funciones.

Asi mismo, la despersonalizacién presentd una correlacion negativa baja con la
motivacion laboral (r=-0,226; p=0,023), también significativa, lo cual implica que el
personal que mostro actitudes de distanciamiento afectivo o trato impersonal reflejo

niveles inferiores de motivacion laboral.

Por otro lado, la dimension de realizacion personal evidencié una correlacion positiva
baja con respecto a la motivacion laboral (r=0,226; p=0,023). Este resultado sefiala
que los colaboradores que experimentan mayor satisfaccion personal y percepcion de

logros mostraron una mayor motivacion, lo cual favorece su rendimiento.

Por otra parte, la dimension de salario y beneficios e instalaciones de bienestar no
presentan correlacion significativa con ningtn factor del estrés laboral (p>0,05), y sus
coeficientes oscilaron dentro del intervalo de correlacion negativa muy baja, lo cual
indic6 que dichos factores no estuvieron asociados de forma directa con el nivel de

estrés laboral percibido por los colaboradores.

Con estos resultados, la correlacion de Spearman permite confirmar que el estrés
laboral influye de forma significativa en la productividad laboral, a través de la
motivacion laboral, dimension que presentd correlaciones significativas con los tres
factores del estrés laboral. estos resultados respaldan el rechazo de la hipotesis nula
(HO) y la aceptacion de la hipotesis alterna (H1), al encontrarse evidencia estadistica
suficiente para afirmar que el estrés laboral incide en la productividad laboral durante

el periodo 2025 en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato.
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CAPITULO 1V.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

En funcion a lo analizado, se concluyd que el analisis integral del estrés laboral
permiti6 comprender su impacto real sobre la productividad laboral. los resultados
mostraron que un entorno con altos niveles de estrés laboral afecta tanto a la
motivacion como a la productividad de los colaboradores, esto disminuye su
rendimiento y afecta los resultados institucionales. Es asi como es evidente la
necesidad de implementar estrategias para reducir el estrés laboral y fomentar

condiciones laborales mas saludables.

Al evaluar la productividad laboral, se concluyé que los factores con menor puntuacion
fueron los relacionados con los salarios y beneficios e instalaciones de bienestar, lo
que afecta la percepcion de los colaboradores sobre su rendimiento. Aunque la
motivacion laboral se mantuvo en niveles moderados, no fue suficiente para
contrarrestar las condiciones estructurales que influyen en el desempefo. Esto
evidencio que la productividad no solo depende del esfuerzo individual, sino también

de las condiciones laborales ofrecidas por la instalacion.

En relacién con la identificacion de los factores que generan estrés laboral, se
determind que el cansancio emocional fue el mas elevado entre los colaboradores,
seguido por la despersonalizacion y una baja percepcion de realizacion personal. Estos
factores del estrés laboral se pueden dar por cargas excesivas de trabajo, falta de
reconocimiento y ausencia de espacios de bienestar, factores que indicaron afectar de

forma directa al ambiente organizacional y al estado animico del personal.

Con base en el analisis realizado, se concluyd que el estrés laboral influye de forma
negativa en la productividad laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito de Ambato.
La correlacion de Spearman arrojo un valor negativo y significativo, lo cual confirmo
que, a mayor nivel de estrés, menor es la productividad laboral. por lo tanto, se acepta
la hipotesis alterna, lo que indicd que existe una relacion inversa y significativa entre

las variables estudiadas.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato, integrar en la
planificacion institucional una estrategia centrada en la mejora continua del entorno
laboral. esta deberia contemplar tanto medidas preventivas como formativas, donde se
incluyan capacitaciones en liderazgo positivo, reconocimiento laboral y comunicaciéon
efectiva, que contribuyan a disminuir el estrés laboral y a mejorar los indicadores de

desempeinio laboral.

Es necesario que la Cooperativa de A horro y Crédito Ambato revise y fortalezca sus
politicas de beneficios e instalaciones de bienestar. Mejorar las condiciones fisicas del
entorno laboral, junto con una estructura salarial mas competitiva, esto permite
aumentar la percepcion positiva de los empleados sobre su rendimiento lo que favorece

asi una mayor productividad laboral y compromiso institucional.

Se recomienda implementar un programa de gestion del estrés laboral que incluye
pausas activas, talleres de manejo emocional y espacios de recreacion. Estas acciones
permiten reducir los niveles de cansancio emocional y despersonalizacion, lo que
fortalece la salud mental de los trabajadores y promueve un clima organizacional mas

equilibrado y motivado.

Se sugiere mantener un monitoreo perioddico del estrés laboral mediante herramientas
como encuestas internas y sesiones de retroalimentacion. Este sistema de seguimiento
facilitara detectar de forma temprano los niveles de tension y aplicar correctivas que

prevengan una caida en la productividad laboral.
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ANEXO

Anexo a Carta de compromiso

Ambato, 21/03/2025

Dr. Victor Cordova A, PhD

Presidente de la Unidad de Titulacion
Carrera de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Administrativas
Presente. -

Yo, Mg. Gissel Gdmez analista talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato Ltda, me permito poner en su conocimiento la aceptacién y respaldo para el
desarrollo del trabajo de titulacion: “EL ESTRES LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD
DEL PERSONAL EN LA MATRIZ DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO AMBATO DURANTE EL ANO 2025, propuesto por el estudiante
Cristopher Ezequiel Chicaiza Quispe portador de la Cédula de Ciudadania 1805110051,
estudiante de la carrera de Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnicade Ambato.

A nombre de la Institucién a la cual r comprometo a apoyar en el desarrollo

del proyecto.
Particular que comunico a uste:

Atentamente.

COOPERATIVA AMBATO

AHORROS - INVERSIONES - CREDITOS
Va =

" f.”
£ /

. ,'L-;-‘S'C’?.[,‘Z'i‘".‘
Gissel Gomez
No teléfono convencional: 03 299 5110

teléfono celular: 0992203689
Correo electronico institucional: rrhh{@cooperativaambato.com
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Anexo b Arbol de problemas

Baja productividad del Alta Rotacion de Personal

Aumento de costos para la . .
personal I agotamiento emocional
empresa
efecto 1 efecto 2 efecto 3 efecto 4
Baja motivacion del personal
dentro de la Matriz de la
Cooperativa de Ahorra y Credito
Ambato
causa 1 causa 2 causa 3 causa
El clima organizacional Estres laboral Estilos de Liderazgo Condiciones de trabajo

Autoritarios o
Desmotivadores
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Anexo ¢ Encuesta
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CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta sobre el Estrés Laboral dentro de la cooperativa de ahorro y crédito

Ambato
Instrucciones:

A continuacion, encontrard una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia
laboral en la cooperativa. Por favor, lea cada una cuidadosamente y seleccione el nivel
de acuerdo que mejor represente su percepcion o experiencia personal. Utilice la

siguiente escala de valoracion:

Nunca Pocas veces Una vez al Unas pocas Unavezala Unas pocas Todos los
mes 0  veces al semana veces a la  dias
menos mes semana

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran unicamente con fines de

investigacion.
Género

1) Femenino
2) Masculino

Edad

1) 18-25
2) 26-30
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3) 31-35
4) 36-40
5) 40 en adelante

1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.
0 = Nunca.
1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes o0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 = Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.
2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
0 = Nunca.
1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes o menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 = Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.
3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo
me siento fatigado.
0 = Nunca.
1 = Pocas veces al afio o0 menos.
2 = Una vez al mes o0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 = Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.
4. Tengo facilidad para comprender como se sienten mis compaiieros y/o
colaboradores.
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.
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2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Creo que estoy trate a algunos compaiieros y/o colaboradores como si
fueran objetos impersonales.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Siento que trabajar todo el dia con mis compaiieros y/o colaboradores
supone un gran esfuerzo y me cansa.
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al aflo o0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 =Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis compaiieros y/o
colaboradores.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 =Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.
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8. Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi
trabajo.
0 = Nunca.
1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes 0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 =Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.
9. Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis
compaiieros y/o colaboradores.
0 = Nunca.
1 = Pocas veces al afio 0 menos.
2 = Una vez al mes 0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 = Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo mi puesto de
trabajo.
0 = Nunca.
1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes 0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.
4 =Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.
11. Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes o menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.
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12

13

14

15

5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.

Me siento con mucha energia en mi trabajo.
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afilo o0 menos.

2 = Una vez al mes o0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.

Me siento frustrado/a en mi trabajo.
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al aflo o0 menos.

2 = Una vez al mes o0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.

Creo que trabajo demasiado.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 =Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.
6 = Todos los dias.

No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis compaiieros
y/o colaboradores.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.
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16

17

18

19.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Trabajar directamente con mis compaiieros y/o colaboradores me
produce estrés.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o0 menos.

2 = Una vez al mes o0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 =Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
compaiieros y/o colaboradores.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.

2 = Una vez al mes o menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Me siento motivado después de trabajar en contacto con mis companeros
y/o colaboradores.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o0 menos.

2 = Una vez al mes o0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.
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20

21

22

3 = Unas pocas veces al mes.
4 =Una vez a la semana.
5 = Unas pocas veces a la semana

6 = Todos los dias.

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.
2 =Una vez al mes o menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana

6 = Todos los dias.

En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes o menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana

6 = Todos los dias.

Creo que mis compaiieros y/o colaboradores me culpan de algunos de sus

problemas.

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio o menos.
2 = Una vez al mes o menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.
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Encuesta de Productividad Laboral dentro de la cooperativa de ahorro y crédito

Ambato
Objetivo de la encuesta

Medir la percepcion de los empleados sobre su productividad laboral dentro de la

cooperativa de ahorro y crédito de Ambato matriz durante el afio 2025.
Instrucciones:

A continuacion, encontrard una serie de afirmaciones relacionadas con su experiencia
laboral en la cooperativa. Por favor, lea cada una cuidadosamente y seleccione el nivel
de acuerdo que mejor represente su percepcion o experiencia personal. Utilice la

siguiente escala de valoracion:

Totalmente en En Moderadamente De acuerdo Totalmente

desacuerdo desacuerdo de acuerdo

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran Unicamente con fines de

investigacion.

1. Recibo un salario mayor o igual a 470 ddlares americanos segun la
legislacion laboral del Ecuador.

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Moderadamente

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

2. (Percibo la remuneracion correspondiente al realizar horas extras?

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Moderadamente

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

63



1)
2)
3)
4)
5)

1)
2)
3)
4)
S)

1)
2)
3)
4)
5)

1)
2)
3)
4)
5)

1))
2)
3)
4)

(Mi empresa me paga concepto de alimentacion, transporte,

compensacion por tiempo de servicios, vacaciones o utilidades?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

.Mi empresa me proporciona gratificacion, fondo de prevision, seguro o

prestaciones de jubilacion conforme a la ley?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

JMi empresa me proporciona incrementos anuales regulares?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Instalaciones de bienestar

cMi empresa nos proporciona suficientes servicios sociales?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Mi empresa tiene una guarderia para los hijos de los trabajadores?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo
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5)

1)
2)
3)
4)
5)

1)
2)
3)
4)
S)

10.

1)
2)
3)
4)
5)

11.

1)
2)
3)
4)
5)

12.

)]
2)
3)
4)
5)

Totalmente de acuerdo

(Mi empresa nos proporciona servicio de almuerzo y comedor?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

.Mi empresa nos proporciona transporte y salas de descanso?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Mi empresa nos proporciona bebidas y snacks?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Motivacion laboral

(Mi empresa me ofrece prestaciones complementarias adecuadas?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Mi empresa ofrece ascensos de forma regular en funcion de la

antigiiedad?

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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13.

1)
2)
3)
4)
5)

14.

1)
2)
3)
4)
S)

15.

1)
2)
3)
4)
5)

16.

1)
2)
3)
4)
5)

17.

)]
2)
3)
4)
S)

(Mi empresa organiza programas de formacion para mejorar mis

competencias?
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

.Me permiten hacer sugerencias a mi supervisor y éste me orienta con

explicaciones detalladas?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

JMi empresa siempre valora mi buen trabajo y mis esfuerzos?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

(Mi empresa me ofrece un trabajo estimulante y lleno de retos?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

.Mi puesto actual es permanente y seguro?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Moderadamente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Anexo d Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Revision bibliografica sobre estrés laboral y
productividad.

Definicion del problema de investigacion y
justificacion.

Formulacion del tema de investigacion.

Planteamiento del problema.

Elaboracion del marco teodrico.

Elaboracion de metodologia.

Disefio de instrumento para realizar el
levantamiento de informacion de la
Cooperativa Ambato.

Visita a la Cooperativa para aplicacion del
cuestionario.

Aplicacion del instrumento (Cuestionario).

Tabulacion y analisis de los resultados del
segundo cuestionario.

Conclusiones y Recomendaciones.

Presentacion del proyecto final.
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