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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se centré en analizar la relacion entre las redes de apoyo y el
desempeiio laboral en los empleados administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael
Acosta Solis (ISTMAS). El estudio se orient6 a identificar el impacto de estas redes en la
eficiencia y el bienestar del personal. Metodoldgicamente, se adopté un enfoque cuantitativo
de nivel descriptivo y correlacional. La recoleccion de datos se efectué mediante una encuesta
estructurada con un muestreo censal aplicado a la totalidad de los 35 empleados administrativos
de la institucion. Los principales resultados obtenidos revelaron un marcado contraste entre la
solidez de las redes de apoyo informales (familia y amigos) y la inconsistencia de las redes
formales (supervision y compaiieros). Las redes informales se percibieron como fuentes
altamente efectivas de consuelo, confidencia y apoyo decisional. Por otro lado, aunque el
desempefio laboral general fue alto en planificacion y gestion del tiempo, se identificaron
vulnerabilidades en la capacidad de establecer prioridades y la eficiencia sostenida. Se
concluyo que la fortaleza del apoyo extralaboral actué como un amortiguador psicosocial,
manteniendo el compromiso y la actitud positiva del personal. Sin embargo, la insuficiencia y
polarizacion del apoyo formal del supervisor influy6 negativamente en la capacidad de los
empleados para optimizar la priorizacion y mantener una eficiencia constante en sus tareas.
Finalmente, se recomend6 implementar un programa de capacitacion para el personal
supervisor enfocado en el liderazgo de apoyo y la clarificacion de prioridades, con el fin de
transformar la red formal en una fuente de soporte consistente y elevar la calidad del

desempefio institucional.

Palabras clave: Redes de apoyo, desempefio laboral, gestion del tiempo, apoyo institucional, enfoque
cuantitativo, trabajo social organizacional.
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ABSTRACT

This research focused on analyzing the relationship between support networks and job
performance among the administrative staff of the Misael Acosta Solis Higher Technological
Institute (ISTMAS). The study aimed to identify the impact of these networks on the efficiency
and well-being of the personnel. Methodologically, a quantitative approach was adopted,
utilizing descriptive and correlational levels of investigation. Data collection was carried out
through a structured survey using a census sampling method, applied to all 35 administrative
employees of the institution. The main results obtained revealed a marked contrast between the
solidity of the informal support networks (family and friends) and the inconsistency of the
formal networks (supervision and colleagues). Informal networks were perceived as highly
effective sources of consolation, confidence, and decisional support. Conversely, although
overall job performance was high in planning and time management, vulnerabilities were
identified in the ability to establish priorities and sustained efficiency. The study concluded
that the strength of the extra-work support acted as a psychosocial buffer, maintaining the
personnel's intrinsic motivation and positive attitude. However, the insufficiency and
polarization of the supervisor's formal support negatively influenced the employees' ability to
optimize prioritization and maintain constant efficiency in their tasks. Finally, it was
recommended to implement a training program for supervisory personnel focused on
supportive leadership and priority clarification, aiming to transform the formal network into a

consistent source of support and elevate the quality of institutional performance.

Keywords: Support networks, job performance, formal support, informal support, task prioritization,

quantitative approach, organizational social work.
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CAPITULO 1.- MARCO TEORICO

Antecedentes investigativos

Situacion problematica

Las redes de apoyo social se han consolidado como un pilar fundamental en la estructura
organizacional, dadas sus implicaciones en el bienestar emocional y el desempefio laboral de
los empleados. Estudios a nivel global demuestran que el acceso a este tipo de relaciones
aumenta la productividad y reduce el estrés (House , Umberson, & Landis, 1988). No obstante,
en América Latina, la falta de vinculos efectivos en el entorno laboral sigue siendo un desafio,

lo que genera un impacto negativo en la eficiencia y satisfaccion de los trabajadores.

Ademas, en un estudio realizado por (Gallup, 2002) reveld que el 40% de los empleados en
160 paises considerd que contar con redes de apoyo en el lugar de trabajo incrementd su
compromiso organizacional y su desempefio. Asimismo, investigaciones recientes mostraron
que organizaciones que promovieron el desarrollo de redes de apoyo social lo cual se explica
tedricamente a partir del Modelo de Demandas y Recursos Laborales propuesto por (Bakker
A. B & Demerouti, E., 2007) quienes sefialan que el acceso a recursos como el apoyo social

mejora el compromiso y reduce la rotacion.

En nivel latinoamericano, se observd una dinamica similar, pero también se identificaron
desafios particulares relacionados con contextos laborales y socioeconémicos especificos. Un
informe de la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021) sefialo que, en 2021, solo
el 35% de los trabajadores en la region tenia acceso a redes de apoyo formales en sus

organizaciones, lo que impactd negativamente su productividad y niveles de bienestar.

A nivel nacional, este panorama se reflejo en los empleados administrativos del sector
educativo, quienes enfrentaron multiples desafios relacionados con el acceso a redes de apoyo.
Segun el (Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), 2020) el 47% de los trabajadores
administrativos del sector publico reporté niveles altos de estrés laboral, atribuibles en gran

medida a la falta de vinculos de apoyo efectivos en sus entornos de trabajo. Este problema



afect6 significativamente su desempeiio, manifestindose en retrasos en la ejecucion de tareas,

disminucion en la calidad del servicio y un aumento en el ausentismo laboral.

Esta situacion es visible en el sector administrativo educativo en Ecuador, donde las exigencias
laborales contrastan con una escasa promocion de las redes sociales en el trabajo. (Instituto

Nacional de Estadistica y Censos (INEC), 2020) .

En nivel local, especificamente del Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis, los
empleados administrativos experimentaron situaciones similares, enfrentando cargas laborales
elevadas y limitada interaccion con redes de apoyo tanto formales como informales. Este
escenario evidenci6 la necesidad de investigar como estas redes influian en su desempeiio
laboral y, a su vez, identificar estrategias para fortalecer estas interacciones y promover un

entorno de trabajo mas productivo y saludable.

El propésito del estudio es analizar la relacion entre redes de apoyo y desempefio laboral en los
empleados administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael Acosta Solis. Con un
enfoque cuantitativo, se empleard una metodologia basada en encuestas estructuradas que
permitiran medir las percepciones y resultados asociados a estas variables. Como conclusion,
se espera generar evidencia que contribuya al disefio de estrategias organizacionales que

fomenten un entorno laboral mas inclusivo y eficiente.

La importancia de esta investigacion radica en la generacion de evidencia empirica que
contribuira a optimizar las practicas organizacionales y promover un entorno laboral mas
colaborativo y eficiente. Ademas de beneficiar directamente a los empleados administrativos
del instituto, este estudio proporciona herramientas para la implementacion de estrategias que
fortalezcan los vinculos de apoyo social. Esto no solo impactara positivamente en la calidad
del trabajo realizado, sino también en la salud ocupacional y el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Asimismo, el proyecto representa una aportacion relevante para el campo del
Trabajo Social, ampliando el conocimiento sobre la interaccion entre dinamicas laborales y
redes de soporte en contextos educativos. La relevancia académica y social del estudio refuerza
su pertinencia, destacando la necesidad de fomentar politicas inclusivas y sostenibles que

reconozcan el valor de las relaciones interpersonales en los espacios laborales.



El presente proyecto de investigacion sobre “Redes de apoyo y el desempefio laboral en los
empleados administrativos del Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis™ resulta
factible tanto en términos técnicos como practicos debido a la disponibilidad de recursos, el
acceso a la poblacion objeto de estudio y la relevancia académica y social del tema. La
factibilidad técnica radica en la posibilidad de aplicar instrumentos de recoleccion de datos,
como encuestas o entrevistas, que permitiran explorar las percepciones y experiencias de los
empleados administrativos en relacion con las redes de apoyo en su entorno laboral. Ademas,
se cuenta con un marco tedrico solido que respalda la importancia de las redes de apoyo,

proporcionando fundamentos para el analisis y la contextualizacion de los resultados obtenidos.

En cuanto a los beneficiarios, el impacto del proyecto es amplio y multifacético. En primer
lugar, los empleados administrativos del instituto seran los principales beneficiarios, ya que el
estudio proporcionard un diagndstico detallado sobre el estado de sus redes de apoyo y su
relacion con el desempeiio laboral. La institucion también se beneficiara al obtener informacion
relevante que podré ser empleada para optimizar sus practicas organizacionales y aumentar la
eficiencia de sus procesos administrativos. Este diagnostico podra ser utilizado para
implementar estrategias que fortalezcan las redes de apoyo en el entorno laboral, mejorando

asi las condiciones laborales y el bienestar de los empleados.



Problema Cientifico
(Como inciden las redes de apoyo formales e informales en el desempeno laboral de los

empleados administrativos del Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis?

Delimitacion del problema

e Linea de investigacion: Exclusion e Integracion Social.

e Campo: Socio

e Area: Laboral

e Aspectos: Redes de apoyo y desempefio laboral.

e Delimitacion temporal: La investigacion se realizara en el periodo agosto — diciembre
2025.

e Delimitacion espacial: La investigacion se desarrollara en la provincia de Chimborazo;
canton: Riobamba; lugar: Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis.

e Unidades de observacién: Los empleados administrativos del Instituto Superior

Tecnoldgico Misael Acosta Solis.



Investigaciones previas

Las redes de apoyo han sido objeto de estudio en diversas disciplinas debido a su impacto en
el bienestar individual y colectivo. Como ya se ha demostrado (Pefa, 2001) destacod que las
redes sociales, entendidas como estructuras de interaccion entre individuos, juegan un papel
crucial en la satisfaccion laboral y en la capacidad de los empleados para enfrentar desafios en
el entorno laboral. En su anélisis, se identifico que las redes sociales contribuyen a la cohesion
grupal y al fortalecimiento de la resiliencia, aspectos esenciales para el desempefio laboral

efectivo.

Por otro lado, (Rios, 2015) abord6 la relevancia de las redes sociales en el trabajo social,
enfatizando su papel en la construccion de tejido social y en la generacion de alternativas para
el desarrollo. Segin su investigacion, las redes sociales permiten a los empleados
administrativos acceder a recursos emocionales y materiales que mejoran su desempefio y
satisfaccion en el trabajo. Este estudio subray6 que la calidad de las redes de apoyo esta
directamente relacionada con la percepcion de estabilidad y compromiso organizacional.
(Aranda Beltran, C. & Pando Moreno, M. A. , 2013) realizaron un analisis sobre el impacto de
las redes de apoyo en la salud ocupacional, sefialando que estas redes no solo tienen un efecto
protector sobre la salud fisica y mental, sino que también influyen en la productividad laboral.
En su investigacion, se evidencid que los empleados con redes de apoyo solidas reportaron
niveles mas altos de satisfaccion laboral y menor incidencia de estrés, lo que repercute

positivamente en su desempefio.

El desempefio laboral ha sido ampliamente estudiado en el ambito académico por su influencia
en la productividad organizacional y el bienestar de los empleados. Segun (Lopez, R. & Garcia,
M., 2018), el desempefio laboral se conceptualizdé como la capacidad de los individuos para
cumplir con los objetivos asignados en su entorno profesional, destacando factores como la
motivacion, el compromiso y las habilidades técnicas como determinantes clave. Este estudio
reveld que el 72% de los empleados con altos niveles de compromiso alcanzaban metas
superiores a las esperadas por sus organizaciones, lo que subrayaba la relacion positiva entre

el desempefio y el clima laboral.

Por su parte, (Martinez M. L., 2016) abord¢ la relevancia de las competencias emocionales en
el desempeiio laboral, estableciendo que la inteligencia emocional favorece la adaptabilidad de
los trabajadores frente a situaciones de estrés y cambios en el entorno laboral. Este analisis

incluyo cifras que indicaban que el 65% de los empleados con habilidades emocionales
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desarrolladas reportaban menor agotamiento laboral y mayor productividad en comparacion
con sus pares. La investigacion concluyd que el manejo emocional constituye un recurso

estratégico para mejorar el desempeiio en contextos administrativos.

Asimismo, (Pérez, J. A & Gomez, L. M. , 2015) analizaron el impacto de las politicas
organizacionales en el desempefio laboral, destacando la importancia de los programas de
desarrollo profesional y la formacion continua. En su estudio, se evidencio que las instituciones
educativas que implementaban estas estrategias lograban incrementar la eficiencia operativa
en un 28% y reducir la rotacion de personal en un 15%. Este enfoque resaltaba la necesidad de

disefar politicas que fomenten el crecimiento profesional de los empleados administrativos.

Estructura de las Redes de Apoyo

La estructura de las redes se refiere a la morfologia y composicion de los lazos que las
componen, siendo un factor crucial que determina la cantidad y calidad de los recursos
disponibles (Lin, 2001). En el entorno organizacional, la estructura se puede analizar bajo dos
opticas principales: seglin su origen dentro de la organizacion y segun la naturaleza de sus

lazos.

Estructura segiin el Origen Organizacional

En el ambito de los empleados administrativos, es vital distinguir las fuentes de apoyo segiin

su insercion en la jerarquia y el disefio organizaciones (Pérez, M & Torres, 2021):

e Redes Formales (Organizacionales): Son aquellas establecidas por la propia
institucion y se derivan de la estructura jerarquica o funcional. Incluyen los
sistemas de apoyo oficialmente disefiados, tales como los programas de tutoria
o mentoring formal, los departamentos de bienestar social, las lineas directas de
supervision (el jefe inmediato) o los sistemas de capacitacion y coaching
institucional. Su principal funcién es proveer apoyo instrumental e informativo

relacionado con los objetivos de la tarea y los procedimientos (Vargas, 2020).

e Redes Informales (Socio-Personales): Surgen de las interacciones espontaneas
y lazos de amistad o afinidad entre colegas y compaiieros de trabajo, sin estar
definidas por organigramas. Estas redes se construyen sobre la confianza y la

reciprocidad y son la principal fuente de apoyo emocional (Gonzilez &



Restrepo, 2010). Su existencia es crucial para la integracion social y el

desarrollo de conductas de ciudadania organizacional.

Estructura segin la Naturaleza de los Lazos

Ademas del origen, la estructura de la red puede describirse segin la fuerza y el rol de sus

miembros:

e Lazos Fuertes: Se caracterizan por la intimidad, la frecuencia de contacto y la
multidimensionalidad del apoyo (comparten informacion personal y laboral). En el
contexto laboral, suelen ser colegas cercanos o miembros del mismo equipo. Son
esenciales para el apoyo emocional y la contencion en momentos de crisis (Granovetter,
1973) .

e Lazos Débiles: Se definen por una menor intimidad y frecuencia, pero son cruciales
para el acceso a informacion novedosa y recursos externos (Granovetter, 1973); (Lin,
2001). En una institucion, pueden ser colegas de otros departamentos, excompaiieros o
contactos externos que proveen apoyo informativo y estratégico, siendo vitales para la

resolucion de problemas complejos y la innovacion en las tareas administrativas.

Definicion y tipos de redes de apoyo

Las redes de apoyo social se definen como el conjunto de relaciones interpersonales que
proporcionan asistencia emocional, instrumental e informativa a los individuos, facilitando su
adaptacion y bienestar en diversos contextos. Estas redes pueden clasificarse en formales e
informales. Las redes formales incluyen instituciones y organizaciones estructuradas, como
servicios de salud, educativos o laborales, que ofrecen apoyo sistematico. Por otro lado, las
redes informales comprenden vinculos personales, como familiares, amigos y vecinos, que
brindan soporte cotidiano y emocional. Segun Accion contra el Hambre (2021) las redes de
apoyo social son autdbnomas y actian segtin sus propios criterios, adaptandose a las necesidades
de cada caso. Gracias a sus caracteristicas, son capaces de generar rapidamente respuestas y

soluciones a diversas situaciones.

En el contexto ecuatoriano, las redes de apoyo han sido fundamentales para la integracion y
proteccion de personas en situacion de vulnerabilidad. Por ejemplo, (ACNUR., 2023) destaca
como estas redes, compuestas por vecinos, familiares, miembros de la comunidad y colegas de

trabajo, facilitan la proteccion e integracion de personas refugiadas en Ecuador.



Tipologia de las Redes de Apoyo

En la investigacion organizacional, la clasificacion de las redes de apoyo se consideraba
esencial para comprender la funcionalidad especifica de cada vinculo y su impacto diferencial
en el desempefio laboral. Se distinguieron principalmente dos categorias estructurales que
operaban simultaneamente en la vida del personal administrativo: las redes formales y las redes

informales (Pérez, M & Torres, 2021).
a) Redes Formales (Organizacionales)

Las redes formales se definian como aquellos sistemas de apoyo que fueron establecidos,
planificados y sancionados por la estructura y los procedimientos de la institucion (Pérez, M &
Torres, 2021). Su existencia y operacion se encontraban tipificadas en los reglamentos internos,

las descripciones de puesto o los planes estratégicos de la direccion.
Origen y Propésito:

Estas redes nacian de la necesidad de la organizacion de mantener la eficiencia operativa y
asegurar la calidad del talento humano. Se enfocaron primariamente en la provisiéon de apoyo
instrumental e informativo, pues buscaban estandarizar la ejecucion de las tareas y facilitar el

aprendizaje de nuevos procedimientos (Vargas, 2020).
b) Redes Informales (Socio-Personales)

Las redes informales se entendian como el conjunto de lazos espontaneos, personales y no
jerarquicos que se establecian entre los empleados administrativos a partir de la proximidad
fisica, la afinidad o los intereses comunes (Gonzalez & Restrepo, 2010). Estas redes se
desarrollaban de manera organica y su mantenimiento dependia de la confianza y la

reciprocidad mutua.
Fuentes Tipicas:

El componente principal fue el colegaje o los pares (compaiieros del mismo nivel o equipo de
trabajo). También incluian las amistades laborales dentro y fuera del departamento. Los lazos
informales generaban un capital social basado en la confianza que facilitaba la colaboracion
rapida y flexible entre los administrativos, siendo vitales para el desempefio contextual

(Fernandez, 2020) .



Importancia de las redes de apoyo en el Ambito laboral.

En el entorno laboral, las redes de apoyo desempefian un papel crucial en la promocion del
bienestar y la productividad de los empleados. Estas redes facilitan la comunicacion, fomentan
la colaboracion y proporcionan un sentido de pertenencia, lo que contribuye a reducir el estrés
y aumentar la satisfaccion laboral. Segun la investigacion de la (Universidad Técnica de
Machala. , 2020) la presencia de redes de apoyo efectivas en el trabajo estd asociada con una
mayor motivacion y compromiso por parte de los empleados, lo que, a su vez, mejora el

desempeiio organizacional.

Ademas, las redes de apoyo en el ambito laboral pueden ser determinantes en situaciones de
crisis o cambios organizacionales, ya que proporcionan un sistema de contencion y adaptacion
para los empleados. La existencia de estas redes permite a los trabajadores enfrentar desafios

laborales con mayor resiliencia y eficacia.

Componentes de las redes de apoyo: emocional, instrumental e informativo

Las redes de apoyo se componen de tres elementos fundamentales:

e Apoyo emocional: Incluye expresiones de empatia, carifio y comprension, que ayudan
a los individuos a enfrentar situaciones estresantes y a mantener una salud mental
positiva. Este tipo de apoyo es esencial para el bienestar psicologico de los empleados

y para la creacion de un ambiente laboral saludable.

e Apoyo instrumental: Consiste en la provision de recursos tangibles o servicios, como
ayuda en tareas especificas, asistencia financiera o logistica, que facilitan la realizacion
de actividades diarias. Este apoyo es crucial para que los empleados puedan cumplir

con sus responsabilidades laborales de manera eficiente

e Apoyo informativoe: Se refiere a la oferta de consejos, orientacion y conocimientos que
permiten a las personas tomar decisiones informadas y resolver problemas. Este
componente es vital para el desarrollo profesional y la adaptacion a cambios dentro de

la organizacion.

Segtin (Alvarado, P. & Cumbe, J., 2023) estos componentes interactiian para proporcionar un
soporte integral, adaptindose a las necesidades especificas de los individuos en diferentes

contextos.



Relaciones interpersonales y su frecuencia en el entorno organizacional

Las relaciones interpersonales en el ambito laboral son esenciales para la creacion de un
ambiente de trabajo saludable y productivo. La frecuencia y calidad de estas interacciones
influyen directamente en la cohesion del equipo, la comunicacion efectiva y la resolucion de
conflictos. Un estudio realizado en el Instituto Juan Mejia Baca en Chiclayo evidencié que una
alta frecuencia de relaciones interpersonales positivas esta correlacionada con un mejor clima

organizacional y una mayor satisfaccion laboral.

En el contexto ecuatoriano, (Calderon Solano, 2020) analizé la incidencia de los estilos de
liderazgo en las relaciones interpersonales de los empleados de la empresa Hersaga Cia. Ltda.,
encontrando que un liderazgo adecuado favorece relaciones interpersonales positivas, lo que a

su vez mejora el ambiente laboral y la productividad.

Teorias Fundamentales del Apoyo Social en el Trabajo

La influencia de las redes de apoyo sobre el bienestar y el desempefio laboral no fue un
concepto intuitivo; mas bien, se fundamenté en modelos tedricos sélidos que explicaron los
mecanismos psicologicos y sociales subyacentes. Para la investigacion, se consideraron tres
grandes cuerpos tedricos que explicaron como y por qué el apoyo social se convertia en un

recurso organizacional valioso.

Teoria de Amortiguacion Social

Esta teoria fue una de las bases conceptuales mas influyentes para vincular el apoyo social con
la salud ocupacional y el desempenio (Caplan G., 1974). Postul6 que el apoyo social no ejercia
necesariamente un efecto positivo constante, sino que actuaba como un "colchén" o mecanismo
moderador que atenuaba o reducia el impacto negativo de los eventos estresantes sobre el

individuo.

Teoria de la Integracién Social

También conocida como el Efecto Directo del apoyo social, esta perspectiva, con raices en la
sociologia clasica de Durkheim (1897/1951), se diferenciaba de la Teoria de Amortiguacion al
sugerir que la pertenencia a una red activa y densa proporcionaba beneficios para el individuo

de forma constante, independientemente de la presencia de estresores.

e Mecanismo de Accion
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e Relevancia para el Desempefo

Teoria del Capital Social (Organizacional)

Si bien la Teoria del Capital Social tuvo una aplicacion mas amplia, resultdé altamente
pertinente para conceptualizar el valor funcional de las redes en términos de recursos y acceso

(Bourdieu, 1986); (Putnam, 2000)

Definicion: El capital social se definié como la suma de los recursos, reales o virtuales, que
acumul6 un individuo o grupo por poseer una red duradera de relaciones de conocimiento y

reconocimiento mutuos. En esencia, los lazos sociales son recursos (Lin, 2001)

Mecanismo de Accion: Esta teoria explicé como las redes de apoyo (formales e informales)
funcionaron como canales de transferencia de recursos estratégicos. El capital social estructural
(lazos) y el capital social cognitivo (confianza, normas de reciprocidad) facilitaron la

coordinacion y el acceso al apoyo informativo (Fernandez, 2020).

Relevancia para el Desempeiio: Fue fundamental para entender el impacto en la eficiencia de
la tarea. Un empleado con alto capital social accedia méas rapidamente a informacion clave o a
la colaboracion instrumental necesaria para resolver problemas complejos sin recurrir a largos
procedimientos burocraticos. De esta manera, las redes de apoyo funcionaron como un
multiplicador de recursos, optimizando la productividad y la capacidad de respuesta del

personal administrativo ante las demandas operativas.

Impacto del apoyo percibido en la estabilidad del trabajador

La percepcion de contar con una red de apoyo soélida influye significativamente en la
estabilidad emocional y laboral de los empleados. Cuando los trabajadores sienten que tienen
respaldo por parte de sus colegas y superiores, experimentan una mayor seguridad y
compromiso con la organizacion. Esta percepcion de apoyo reduce la rotacion de personal y
mejora la retencion del talento, aspectos fundamentales para el éxito organizacional. (Gonzalez
Ceron, M. E & Mejia Marin, D. A. , 2024) destacan que las dimensiones del clima laboral que
mas influyen en los niveles de estrés incluyen la responsabilidad y el apoyo institucional,
subrayando la importancia de un respaldo organizacional adecuado para el bienestar de los

empleados.
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Asimismo, la estabilidad laboral percibida esta estrechamente relacionada con la satisfaccion
laboral y el desempefio. Cuando los empleados sienten que su trabajo es valorado y que cuentan
con el apoyo necesario, es mas probable que se comprometan con los objetivos

organizacionales y contribuyan activamente al éxito de la empresa.

Concepto y caracteristicas del desempeiio laboral

El desempefio laboral se refiere al conjunto de comportamientos y acciones que los empleados
realizan en el entorno organizacional para cumplir con los objetivos establecidos. Este concepto
abarca no solo la ejecucion de tareas asignadas, sino también la calidad, eficiencia y eficacia
con las que se llevan a cabo dichas actividades. Segiin (Bizneo HR., 2022), el desempefio
laboral implica la calidad del servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro de la
organizacion, considerando tanto sus competencias profesionales como sus habilidades
interpersonales. Por lo tanto, el desempefio laboral es un indicador clave para evaluar la

contribucion individual al éxito organizacional.

Como la variable dependiente central de la investigacion, se considerd6 un constructo
fundamental en la psicologia organizacional y la gestion del talento humano. Se defini6 como
la medida en que un empleado cumplié con los requerimientos de su puesto de trabajo,
demostrando la eficacia, eficiencia y calidad con la que ejecuté las actividades y
responsabilidades asignadas (Chiavenato, 2002) . El desempeifio laboral se entendié no solo
como el resultado final (la productividad), sino como el conjunto de conductas y acciones que
contribuyeron directa o indirectamente al logro de los objetivos organizacionales (Koontz,

2013).

Entre las caracteristicas fundamentales del desempefio laboral se encuentran la puntualidad,
responsabilidad, adaptabilidad, proactividad y capacidad para trabajar en equipo. Estas
cualidades permiten a los empleados enfrentar los desafios laborales de manera efectiva y
contribuir al logro de los objetivos institucionales. Ademas, el desempefio laboral esta
influenciado por factores individuales, como la motivacion y las habilidades, asi como por

factores organizacionales, como el clima laboral y el estilo de liderazgo.
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Naturaleza Multidimensional del Desempefio

La literatura especializada enfatiz6 que el desempefio no fue una variable unidimensional
(vision simplista enfocada solo en la produccion), sino un concepto multidimensional que
abarco diversas categorias de conductas en el lugar de trabajo (Borman & Motowidlo, 1993) .
Para el analisis del personal administrativo, se consideraron dos dimensiones clave que
interactuaban y eran susceptibles de ser influenciadas por las redes de apoyo: el Desempefio de

Tarea y el Desempefio Contextual.
e Desempefio de Tarea

El Desempefio de Tarea se referia a las actividades y comportamientos que contribuyeron
directamente a la produccion de bienes o servicios y que formaron parte de la descripcion

formal y técnica del puesto de trabajo (Koontz, 2013) .

e Desempefio Contextual o Conductas de Ciudadania Organizacional (CCO)

El Desempefio Contextual se definia como aquellas conductas voluntarias que, si bien no
formaban parte de la descripcion formal del puesto ni estaban directamente relacionadas con
la tarea técnica, contribuyeron al mantenimiento y mejoramiento del ambiente social y
psicologico de la organizacion (Organ, 1988) . Estas conductas se denominaron también

Conductas de Ciudadania Organizacional (CCO).

Teorias Clasicas del Desempeiio Laboral

Dado que el desempeiio laboral se consideraba el resultado de la motivacion y las condiciones
contextuales en que el individuo operaba, las teorias motivacionales clave resultaron
fundamentales para establecer un marco de influencia indirecta desde las redes de apoyo. Se
destacaron principalmente la Teoria de la Expectativa y la Teoria de la Equidad, ambas

enfocadas en como el empleado percibia y valoraba su esfuerzo y las recompensas asociadas.
e Teoria de la Expectativa

La Teoria de la Expectativa, desarrollada por (Vroom, 1964), fue un marco clave para entender
la direccion del esfuerzo y la motivacion que, en Gltima instancia, se traducia en desempefio.
La teoria postuld que la fuerza de la motivacion para realizar una accion o tarea (el esfuerzo)
se determin6 por un calculo racional que involucrdé tres variables interdependientes:

Expectativa, Instrumentalidad y Valencia.
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e Teoria de la Equidad

La Teoria de la Equidad, propuesta por (Adams, 1965), se centr6 en la percepcion de justicia 'y
equilibrio que el empleado mantenia en el entorno laboral. Esta teoria postuld que los
individuos se motivaban a mantener un estado de equidad, lo cual se lograba cuando la relacion
entre sus Aportaciones (esfuerzo, tiempo, experiencia, habilidades) y sus Resultados (salario,
reconocimiento, satisfaccion) era percibida como proporcional en comparacion con la relacion

Aportaciones/Resultados de otros empleados relevantes (referentes).

Factores que influyen en el rendimiento del personal administrativo

El rendimiento del personal administrativo estd determinado por una combinacion de factores
individuales y organizacionales. Entre los factores individuales se destacan la motivacion, la
formacién y las habilidades técnicas y sociales. Por otro lado, los factores organizacionales
incluyen el clima laboral, la comunicacion interna, el estilo de liderazgo y las oportunidades

de desarrollo profesional.

Segun (Cursalab, 2024), la comunicacion efectiva es un factor crucial para lograr un buen
rendimiento dentro de una empresa. Las organizaciones que fomentan una comunicacion
abierta y fluida en todas las direcciones promueven la felicidad y el rendimiento dptimo de sus

colaboradores.

A nivel nacional, se realiz6 un estudio realizado por la Universidad Técnica del Norte identificd
que la motivacion laboral tiene una afectacion significativa en el rendimiento del personal
administrativo, especialmente en relacion con la carga laboral y las condiciones de trabajo. Este
estudio resalta la importancia de implementar estrategias que promuevan la motivacion y el

bienestar de los empleados para mejorar su desempefio.

Indicadores de productividad y cumplimiento de tareas

La productividad y el cumplimiento de tareas son indicadores clave para evaluar el desempefio
laboral. La productividad se refiere a la cantidad de trabajo que se completa por unidad de
tiempo, mientras que el cumplimiento de tareas implica la ejecucion oportuna y eficiente de las

actividades asignadas.

Segun (Lapzo., 2023) para medir la productividad es necesario establecer metas claras y

objetivas para los colaboradores y comparar los resultados con las expectativas. Ademas, se
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pueden utilizar indicadores como la cantidad de proyectos completados, la calidad del trabajo

realizado y la eficiencia en el uso de los recursos.

El cumplimiento de tareas también puede evaluarse mediante indicadores como la puntualidad
en la entrega de trabajos, la adherencia a los procedimientos establecidos y la capacidad para
cumplir con los estandares de calidad. Estos indicadores permiten identificar areas de mejora

y desarrollar estrategias para optimizar el rendimiento de los empleados.

Motivacion y compromiso en el entorno laboral

La motivacion y el compromiso son factores fundamentales que influyen en el desempefio
laboral. La motivacion se refiere al impulso interno que lleva a los empleados a actuar y
esforzarse por alcanzar metas, mientras que el compromiso implica la conexiéon emocional y la

dedicacion hacia la organizacion.

Segun (LHH., 2024), la motivacién de los empleados es fundamental para alcanzar el éxito de
una empresa, ya que influye en el nivel de innovacion, compromiso y energia que la fuerza
laboral aporta a su puesto todos los dias. Mantener y mejorar la motivacion de los empleados
puede resultar problematico para las organizaciones, por lo que deben trabajar para encontrar

formas de mantener altos los niveles de motivacion de su personal.

Ademas, la motivacion y el compromiso estan estrechamente relacionados con el
reconocimiento que se recibe. La valoracion es uno de los factores clave que da sentido al
trabajo y refuerza el compromiso, favoreciendo sentirse competente y, por lo tanto, la
motivacion. Uno de los cometidos del personal directivo consiste en poner en marcha todos los
medios posibles para reconocer de forma apropiada a los colaboradores como personas y como

equipos.

Desarrollo Teorico

Relaciones

Las relaciones sociales constituyen un componente esencial en la construccion de redes de
apoyo, ya que facilitan la interaccion y el intercambio de recursos emocionales, informativos
y practicos. Segun (Vargas Sepulveda, M, Pinzén Carrillo, J. L, & Vargas Machado, R. A.,
2025) el establecimiento de relaciones solidas y significativas es fundamental para el bienestar

emocional y la adaptacion a diversas situaciones de la vida cotidiana. Estas relaciones permiten
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a los individuos sentirse conectados y respaldados, lo que contribuye a una mayor resiliencia

frente a los desafios personales y profesionales.

Frecuencia de interaccion

La frecuencia de interaccion se refiere al nimero de contactos o encuentros que una persona
mantiene con los miembros de su red social en un periodo determinado. Este indicador es
crucial para evaluar la disponibilidad y accesibilidad del apoyo social, ya que interacciones
mas frecuentes pueden facilitar una respuesta mas rapida y efectiva ante necesidades o crisis.
De acuerdo con (Vargas Sepulveda, M, Pinzén Carrillo, J. L, & Vargas Machado, R. A., 2025)
una alta frecuencia de interaccion esta asociada con una mayor percepcion de apoyo y bienestar
emocional, lo que puede influir positivamente en el desempefio laboral y la satisfaccion

personal.

Calidad de los vinculos

La calidad de los vinculos evalia la percepcion subjetiva de la persona sobre la utilidad,
confianza y satisfaccion derivadas de sus relaciones. No todas las relaciones frecuentes son
necesariamente positivas; la calidad del vinculo determina si una relacion contribuye al
bienestar del individuo o, por el contrario, genera estrés o conflicto. Segin (Vargas Sepulveda,
M, Pinzon Carrillo, J. L, & Vargas Machado, R. A., 2025), “relaciones de alta calidad se
caracterizan por la empatia, el respeto mutuo y el apoyo constante, elementos que fortalecen la

red de apoyo y promueven un entorno laboral mas saludable y productivo.”

Respaldo

El respaldo social se refiere al conjunto de recursos tangibles e intangibles proporcionados por
la red social de un individuo, que contribuyen a su bienestar emocional y funcional. Segun
(Gonzalez-Nufiez, L & Gutiérrez Rodriguez, A, 2025) que “el respaldo social es esencial para
el bienestar fisico, espiritual y emocional, especialmente en contextos de vulnerabilidad.” Este
respaldo puede manifestarse a través de redes formales e informales, siendo vital para la

inclusion y el bienestar de las personas en diversas etapas de la vida.

Percepcion de ayuda

La percepcion de ayuda se refiere a la evaluacion subjetiva que realiza un individuo sobre la

disponibilidad y eficacia del apoyo que puede recibir de su entorno social. De acuerdo con
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(Solis Baltazara, R & Quispe Mamani, J. , 2022) que “una alta percepcion de apoyo social esta
asociada con una menor propension a conductas de riesgo, como la adiccion a las redes
sociales, evidenciando la importancia de como las personas interpretan y valoran el apoyo

recibido.”

Acceso al apoyo

El acceso al apoyo implica la capacidad real y efectiva de un individuo para obtener asistencia
o recursos de su red social cuando los necesita. (Gonzalez-Nuiiez, L & Gutiérrez Rodriguez,
A, 2025) “destacan que, aunque las redes de apoyo estén presentes, es fundamental que las
personas puedan acceder a ellas de manera oportuna y adecuada para que el respaldo sea
efectivo.” Esto es especialmente relevante en contextos donde las barreras sociales o

estructurales pueden limitar dicho acceso.

Emocional

El componente emocional de las redes de apoyo social es fundamental para el bienestar
psicologico de los individuos. Este tipo de apoyo incluye expresiones de afecto, empatia y
comprension, que son esenciales para enfrentar situaciones de estrés y promover la salud
mental. Segun (Garcia Cueva, M. & Lopez Palomar, J. E., 2025) “el apoyo emocional se
manifiesta a través de la preocupacion, la empatia y el reconocimiento de roles, contribuyendo

significativamente a la estabilidad emocional de las personas.”

Confianza compartida

La confianza compartida se refiere a la percepcion de seguridad y fiabilidad en las relaciones
interpersonales dentro de la red de apoyo. Este indicador es crucial, ya que una alta confianza
permite a los individuos expresar sus emociones y preocupaciones sin temor al juicio o la
traicion. De acuerdo con (Garcia Cueva, M. & Lopez Palomar, J. E., 2025) la confianza en las
redes sociales de apoyo es un componente esencial que facilita la comunicacion abierta y el

fortalecimiento de los lazos emocionales.

Apoyo afectivo

El apoyo afectivo implica la provision de amor, carifio y comprension por parte de los
miembros de la red de apoyo. Este tipo de apoyo es vital para el bienestar emocional, ya que

proporciona un sentido de pertenencia y aceptacion. (Garcia Cueva, M. & Lopez Palomar, J.
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E., 2025) destacan que el apoyo afectivo se caracteriza por actitudes positivas, comprension y

estimulo, elementos que son fundamentales para la salud mental y la resiliencia emocional.

Instrumental

El apoyo instrumental se refiere a la asistencia tangible que una persona recibe de su red social,
incluyendo ayuda practica, econémica o material, que contribuye a satisfacer necesidades
basicas y afrontar situaciones cotidianas. Este tipo de apoyo es esencial para el bienestar y la
calidad de vida, ya que proporciona los medios necesarios para enfrentar desafios diarios.
Segun (Salazar-C, R., Martinez, F, & Bravo, L. , 2025) “el apoyo instrumental comprende las
provisiones reales y percibidas aportadas por la comunidad, redes sociales y amigos intimos,
siendo crucial para preservar la salud fisica y mental, al funcionar como amortiguador ante

factores estresantes.”

Ayuda practica

La ayuda practica implica la asistencia directa en tareas o actividades cotidianas, como el
cuidado personal, el acompafiamiento a citas médicas o la realizacion de gestiones
administrativas. Este tipo de apoyo facilita la autonomia y reduce la carga de estrés en
situaciones de necesidad. De acuerdo con (Salazar-C, R., Martinez, F, & Bravo, L. , 2025) “la
ayuda practica es una manifestacion concreta del apoyo instrumental, que permite a los

individuos afrontar de manera efectiva las demandas del entorno.”

Informativo

El apoyo informativo se refiere a la provision de consejos, informacion y orientacién que
ayudan a las personas a comprender y enfrentar situaciones especificas. Este tipo de apoyo es
esencial para la toma de decisiones y la resolucion de problemas en diversos contextos, incluido
el laboral. Segun ¢l (Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores, 2020) las redes de
apoyo social ofrecen guia cognitiva y de consejos que permiten entender o recordar una

situacion, facilitando asi la adaptacion y el bienestar de los individuos.

Sugerencias ttiles

Las sugerencias utiles comprenden recomendaciones practicas y consejos proporcionados por
miembros de la red de apoyo, que pueden ser aplicados para mejorar el desempefio laboral y

personal. Estas sugerencias son valiosas para enfrentar desafios y optimizar procesos en el
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entorno de trabajo. De acuerdo con (Bernard, M. & Fernandez, L. , 2019) que el apoyo
informativo incluye orientacidén, consejos y sugerencias utiles que contribuyen

significativamente al bienestar y la eficiencia en el &mbito laboral.

Orientacion laboral

La orientacion laboral implica el asesoramiento y la informacion proporcionados para facilitar
la insercion y el desarrollo profesional de los individuos. Este tipo de apoyo es crucial para
mejorar la empleabilidad y la adaptacion a las demandas del mercado laboral. El (Servicio
Publico de Ocupacion de Catalunya, 2020) sefiala que las acciones de orientacion laboral, como
los itinerarios de busqueda de empleo y el acercamiento al mercado laboral, son fundamentales

para promover la insercion profesional y el desarrollo de competencias laborales.

Bienestar

El bienestar emocional se define como un estado en el que la persona puede gestionar sus
emociones, mantener relaciones interpersonales saludables y enfrentar las exigencias
cotidianas de manera eficaz. Este concepto tiene una implicacion directa en la vida laboral,
pues influye en la motivacion, la productividad y la interaccion social. Segun (Galindo-
Dominguez, H. & Lopez-Aguado, L. , 2025) el bienestar emocional no solo promueve una
actitud positiva, sino que es una condicion necesaria para un desempefio eficaz en ambientes

organizacionales exigentes.

Satisfaccion personal

La satisfaccion personal se refiere al grado en que un individuo se siente pleno y conforme con
sus logros, decisiones y calidad de vida en general. En el contexto laboral, esta satisfaccion se
relaciona con el cumplimiento de metas, el reconocimiento y el sentido de proposito. De
acuerdo con (Nava Gomez, M, Brito Ortiz, M., Gonzalez Torres, A., Juarez Garcia, R., &
Juarez Garcia, R., 2025) el apoyo social percibido en el entorno profesional se asocia con
niveles mas altos de satisfaccion laboral y personal, lo que actiia como un factor protector frente

al estrés.

Equilibrio emocional

El equilibrio emocional consiste en la capacidad de una persona para regular sus emociones,

adaptarse a situaciones adversas y mantener un estado psicoldgico estable. Este equilibrio
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permite un mejor afrontamiento del estrés y una convivencia laboral mas armoniosa. Segun el
(Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social del Pera, 2025) que las estrategias institucionales
enfocadas en la promocion del bienestar emocional fortalecen la salud mental de los
trabajadores, generando un ambiente laboral mas saludable y una mejora en el rendimiento

organizacional.

Motivacion

La motivacion laboral se refiere al conjunto de factores internos y externos que impulsan a los
empleados a actuar de manera proactiva y persistente en la consecucion de los objetivos
organizacionales. Segun (Rodriguez, L, Pérez, M, & Castillo, R, 2020) una adecuada
motivacion en el entorno laboral esta directamente relacionada con la productividad, la
creatividad y la lealtad de los colaboradores. Ademas, los trabajadores motivados tienden a
mostrar una menor tasa de rotacion y una mayor disposicion a permanecer en la empresa a

largo plazo.

Compromiso laboral

El compromiso laboral se define como el grado de conexidén emocional y dedicacion que un
empleado siente hacia su trabajo y la organizacion. Este compromiso se traduce en una mayor
implicacion en las tareas, una actitud positiva y un deseo de contribuir al éxito de la empresa.
De acuerdo con (Pumble, 2025) que el 88% de los empleados comprometidos disfrutan de su
trabajo, y el 50% prospera en su vida personal y profesional. Ademas, los empleados
comprometidos tienen cinco veces mas probabilidades de sentirse respetados en su trabajo que

sus compaifieros desconectados.

Iniciativa personal

La iniciativa personal se refiere a la disposicion de los empleados para asumir
responsabilidades adicionales, proponer mejoras y actuar de manera autéonoma sin necesidad
de supervision constante. Este comportamiento proactivo es esencial para la innovacion y la
adaptabilidad en entornos laborales dinamicos. Segun (Bakker, A. B & Demerouti, E. , 2008)
los recursos laborales, como el apoyo social y las oportunidades de desarrollo, estan asociados
positivamente con el compromiso laboral, lo que a su vez influye en el nivel de iniciativa

personal y, en consecuencia, en la innovacion dentro de la organizacion.
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Estrés

El estrés laboral se define como una respuesta fisica y emocional adversa que ocurre cuando
las demandas del trabajo no se ajustan a las capacidades, recursos o necesidades del trabajador.
Esta situacion puede afectar negativamente tanto la salud del empleado como el rendimiento
de la organizacion. Segun la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021) ,el estrés
laboral es una de las principales causas de enfermedades ocupacionales, afectando la salud

mental y fisica de los trabajadores.

Carga emocional

La carga emocional se refiere al esfuerzo psicologico que implica gestionar las emociones
propias y las de los demas en el entorno laboral. Este esfuerzo es especialmente relevante en
profesiones que requieren interaccidon constante con personas, como la atencion al cliente, la
educacion y la salud. Segun (Hochschild, 2003 (Obra original publicada en 1983)) que el
trabajo emocional implica la supresion o modificacion de las emociones para mostrar una
actitud adecuada en el entorno laboral, lo que puede llevar al agotamiento emocional y al

sindrome de burnout.

Presion percibida

La presion percibida se refiere a la sensacion subjetiva de estar constantemente exigido o
sobrecargado en el trabajo. Esta percepcion puede surgir de altas demandas laborales, plazos
ajustados o falta de recursos. Segun la (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo. , 2024) que, para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, casi la mitad de los trabajadores
estan expuestos a sobrecarga de trabajo o presion, lo que incrementa el riesgo de estrés laboral

y sus consecuencias asociadas.

Desempeiio

El desempefio laboral se refiere a las acciones y comportamientos observables de los empleados
que son relevantes para el logro de los objetivos organizacionales. Segun (Chiavenato, 2002)
el desempefio es una apreciacion sistematica del rendimiento de cada persona en su cargo y del
potencial de desarrollo futuro. Este concepto implica no solo la ejecucion eficiente de las tareas
asignadas, sino también la contribucion al ambiente organizacional y la adaptacion a las normas

y valores de la empresa.
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Productividad diaria

La productividad diaria se entiende como la eficiencia con la que un trabajador completa sus
tareas y proyectos en un periodo determinado. Es decir, la capacidad para realizar el trabajo de
manera efectiva en un tiempo razonable. Este indicador es fundamental para evaluar el
rendimiento individual y colectivo dentro de una organizacion. La productividad diaria se ve
influenciada por factores como la gestion del tiempo, la claridad en los objetivos y la

disponibilidad de recursos adecuados.

Cumplimiento de tareas

El cumplimiento de tareas se refiere al grado en que los empleados completan las actividades
asignadas de acuerdo con los estandares establecidos por la organizacion. Este indicador evalia
la responsabilidad, la puntualidad y la calidad del trabajo realizado. De acuerdo a (Universidad
Técnica de Ambato., 2019) que el alto nivel de cumplimiento de tareas es indicativo de
compromiso y eficiencia por parte del trabajador, y contribuye directamente al logro de los

objetivos organizacionales.

Entorno

El entorno laboral se refiere al conjunto de condiciones fisicas, sociales y organizacionales en
las que los empleados desempefian sus funciones. Este entorno influye significativamente en
la motivacion, satisfaccion y productividad de los trabajadores. Segun (Crespo, A. & Serrano,
M, 2022), que el clima organizacional tiene un impacto directo en la efectividad de los
procesos de gestion educativa, siendo esencial para el desarrollo de una cultura organizacional

positiva.

Clima laboral

El clima laboral se define como la percepcion que tienen los empleados sobre su ambiente de
trabajo, incluyendo aspectos como la comunicacion, las relaciones interpersonales y las
condiciones fisicas del entorno. Un clima laboral positivo fomenta la colaboracién, la
comunicacion eficaz y el apoyo mutuo, motivando y comprometiendo a los empleados. De
acuerdo con (Gonzalez Ceron, M. E & Mejia Marin, D. A. , 2024), mejorar el clima laboral
podria ser una estrategia efectiva para reducir el estrés de los docentes y mejorar su bienestar,
especialmente en las dimensiones mental y emocional, contribuyendo asi a un ambiente

educativo mas saludable y productivo.
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Apoyo institucional

El apoyo institucional se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre el respaldo y
los recursos que la organizacion les proporciona para desempefiar sus funciones de manera
efectiva. Este apoyo incluye aspectos como la disponibilidad de recursos, la capacitacion y el
reconocimiento. Segun (Gonzalez Cerén, M. E & Mejia Marin, D. A. , 2024), las dimensiones
del clima laboral que mas influyen en los niveles de estrés incluyen la responsabilidad y el
apoyo institucional, destacando la importancia de un respaldo organizacional adecuado para el

bienestar de los empleados.

Funciones

En el ambito organizacional, la dimensiéon "Funciones" se refiere al conjunto de tareas y
responsabilidades asignadas a un empleado dentro de una estructura laboral especifica. Estas
funciones son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos institucionales y requieren

de una ejecucion eficiente y adaptativa por parte del personal.

Segiin el (Ministerio de Educacion del Ecuador, 2016) las adaptaciones curriculares y
funcionales son necesarias para garantizar la inclusion y permanencia dentro del sistema
educativo, lo cual implica una correcta ejecucion de las funciones asignadas. Estas
adaptaciones permiten que los empleados ajusten sus tareas a las necesidades especificas del

entorno laboral, promoviendo asi una mayor eficacia en el desempefio de sus funciones.

Ejecucion correcta

La ejecucion correcta de las funciones asignadas implica que el empleado realiza sus tareas de
acuerdo con los estandares establecidos por la organizacién, cumpliendo con los objetivos y
metas propuestas. Esta ejecucion requiere de competencias técnicas, habilidades practicas y

una comprension clara de las responsabilidades del puesto.

De acuerdo con ¢l (Ministerio de Educacion del Ecuador, 2016) una correcta elaboracion y
aplicacion de las adaptaciones curriculares logra el objetivo de insercion escolar y forma
alumnos con las mismas capacidades y al mismo nivel que el resto de los estudiantes. Este
principio puede extrapolarse al ambito laboral, donde la correcta ejecucion de funciones es

esencial para la integracion y eficacia del personal en sus respectivos roles
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Adaptacion a tareas

La adaptacion a tareas se refiere a la capacidad del empleado para ajustar sus métodos de
trabajo y estrategias en respuesta a cambios en el entorno laboral, nuevas tecnologias o
modificaciones en las politicas organizacionales. Esta adaptabilidad es crucial para mantener

la eficiencia y eficacia en el desempefio de las funciones asignadas.

El (Ministerio de Educacion del Ecuador, 2016) destaca la importancia de las adaptaciones
curriculares para garantizar la inclusion y permanencia dentro del sistema educativo. Estas
adaptaciones requieren que los docentes y, por analogia, los empleados, ajusten sus practicas
y enfoques para satisfacer las demandas cambiantes del entorno, lo que refleja la necesidad de

una constante adaptacion a las tareas asignadas.

Responsabilidades

En el ambito organizacional, la dimension "Responsabilidades" se refiere al conjunto de
obligaciones y deberes asignados a los empleados, los cuales deben ser cumplidos de manera
eficiente y ética para alcanzar los objetivos institucionales. La asuncion de responsabilidades
implica no solo la ejecucion de tareas especificas, sino también la disposicion para enfrentar

desafios y tomar decisiones que contribuyan al bienestar y desarrollo de la organizacion.

Segun (Fayol, 1916), la responsabilidad es una de las funciones primarias de la administracion,
y estd intrinsecamente ligada a la autoridad. El autor sostiene que la autoridad y la
responsabilidad deben ir de la mano para garantizar una gestion eficaz y el cumplimiento de

las funciones asignadas.

Nivel de compromiso

El nivel de compromiso se refiere al grado en que los empleados se identifican con la
organizacion y se esfuerzan por alcanzar sus objetivos. Un alto nivel de compromiso se traduce
en una mayor productividad, menor rotacion de personal y un ambiente laboral positivo.
(Hernandez & Castro, L., 2015) destacan que la responsabilidad social interna de las empresas
puede impactar significativamente el compromiso organizacional de los trabajadores. Las
practicas de responsabilidad social que promueven el bienestar y desarrollo de los empleados

fomentan un sentido de pertenencia y lealtad hacia la organizacion.

Ademas, un estudio exploratorio realizado en empresas de América Latina encontré que los

trabajadores jovenes y mujeres presentan niveles de compromiso laboral superiores al
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promedio regional, lo que sugiere que las practicas organizacionales inclusivas y responsables
pueden fortalecer el compromiso de los empleados. (Mehech, J, Jiménez, A, & Pizarro, M. ,

2021)

Toma de decisiones

La toma de decisiones es un proceso fundamental en el cumplimiento de las responsabilidades
laborales. Implica la capacidad de analizar situaciones, evaluar alternativas y seleccionar la

opcion mas adecuada para alcanzar los objetivos organizacionales.

En el contexto latinoamericano, (Aguilar Valenzuela, 2022) propone la metodologia "hazlo
sencillo", que enfatiza la importancia de asumir la responsabilidad personal y activa en la toma
de decisiones. Esta metodologia busca empoderar a los empleados para que se conviertan en
agentes de cambio dentro de sus organizaciones, promoviendo una cultura de responsabilidad

y proactividad.

Productividad

La productividad es un concepto fundamental en el ambito laboral y organizacional, ya que
mide la eficiencia con la que se utilizan los recursos para generar bienes o servicios. En
términos generales, se refiere a la relacion entre los resultados obtenidos y los recursos
empleados para alcanzarlos. Una alta productividad indica un uso eficiente de los recursos,
mientras que una baja productividad puede sefialar ineficiencias en los procesos o en la gestion

de los recursos humanos y materiales.

Segun la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021), la productividad laboral se
define como la cantidad de bienes y servicios producidos por cada persona empleada en un
periodo determinado. Este indicador es esencial para evaluar el desempefio econémico de un

pais y la eficiencia de su fuerza laboral.

En el contexto ecuatoriano, un estudio realizado por la Universidad Politécnica Salesiana
destaca que la productividad laboral es una medida de la eficiencia con la que se utilizan los
recursos humanos en el proceso productivo. Este estudio enfatiza la importancia de establecer
indicadores de productividad que permitan evaluar y mejorar la eficiencia en las

organizaciones. (Universidad Politécnica Salesiana., 2023)

25



Cantidad de entregas

La cantidad de entregas se refiere al nimero de productos o servicios completados y entregados
por un empleado o equipo en un periodo especifico. Este indicador permite evaluar la capacidad

de produccion y la eficiencia operativa de una organizacion.

Segun el estudio de la (Universidad Politécnica Salesiana., 2023), establecer indicadores de
productividad en areas especificas, como el empaque, permite a las organizaciones medir los
procesos desde distintos puntos de vista y determinar problematicas que afectan la eficiencia.
La cantidad de entregas es uno de estos indicadores clave, ya que refleja directamente el

rendimiento de los equipos de trabajo.

Ademas, la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021) sefiala que la productividad
laboral por trabajador es un indicador importante que se calcula dividiendo el Producto Interno
Bruto (PIB) entre la cantidad de personas empleadas en una economia. Este indicador permite
apreciar la productividad generada por cada trabajador y se distingue de otros como el PIB per

capita, que busca dimensionar el estandar de vida de un pais.

Tiempo de ejecuciéon

El tiempo de ejecucion se refiere al periodo que tarda un empleado o equipo en completar una
tarea o proceso especifico. Este indicador es crucial para evaluar la eficiencia operativa y la

capacidad de respuesta de una organizacion.

De acuerdo con el estudio de la (Universidad Politécnica Salesiana., 2023) la funcion de los
indicadores de productividad dentro de las empresas es otorgar informacién sobre el
comportamiento de los equipos de los distintos procesos. El analisis de los datos recopilados,
como el tiempo de ejecucion, permite a las organizaciones tomar decisiones para mejorar los

procesos y establecer metas claras.

Asimismo, la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021) destaca que Ia
productividad laboral también suele medirse por hora trabajada, un indicador mas
recomendado para los paises en desarrollo. Este enfoque permite una evaluacion mas precisa
de la eficiencia, ya que considera el tiempo efectivamente utilizado en la produccion de bienes

y servicios.
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Calidad del trabajo

La calidad del trabajo se refiere al grado en que las tareas realizadas por los empleados cumplen
con los requisitos y expectativas establecidos por la organizacion, incluyendo la precision,
consistencia y satisfaccion del cliente. Este concepto es fundamental para garantizar la

eficiencia operativa y la competitividad en el entorno laboral.

Segtin la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021),la calidad del trabajo implica
no solo la cantidad de resultados producidos, sino también la calidad de estos, considerando

aspectos como la precision, la conformidad con los estandares y la satisfaccion del cliente.

Precision de resultados

La precision de resultados se refiere a la exactitud y consistencia con la que se ejecutan las
tareas asignadas, minimizando errores y garantizando la conformidad con los requisitos
establecidos. Este indicador es esencial para evaluar la eficacia del desempefio laboral y la

capacidad de los empleados para cumplir con las expectativas de calidad.

De acuerdo con la (Universidad del Bio-Bio. , 2023) la evaluacion de competencias laborales
mediante estandares especificos permite medir la precision de los resultados obtenidos por los
empleados, identificando areas de mejora y fortaleciendo las capacidades individuales. Este
enfoque contribuye a la mejora continua y al desarrollo profesional dentro de las

organizaciones.

Cumplimiento de estindares

El cumplimiento de estandares implica que las tareas y procesos realizados por los empleados
se ajustan a las normas y criterios establecidos por la organizacion o por entidades reguladoras.
Este indicador es fundamental para asegurar la calidad del trabajo y la conformidad con las

expectativas del cliente y los requisitos legales.

Segun la norma ISO 9001:2015, el cumplimiento de estandares es un componente clave de los
sistemas de gestion de la calidad, ya que establece los requisitos para garantizar que los
productos y servicios cumplan consistentemente con las especificaciones y expectativas del

cliente (Instituto Ecuatoriano de Normalizacion., 2015)

27



Ademas, la (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) , 2021) enfatiza la importancia de
establecer y mantener estandares de calidad en el trabajo para promover la eficiencia, la

satisfaccion del cliente y la competitividad en el mercado laboral.

Puntualidad

La puntualidad es una cualidad esencial en el &mbito laboral, ya que refleja el compromiso y
la responsabilidad de los empleados hacia sus funciones y la organizacion. Se manifiesta en la
llegada oportuna al lugar de trabajo y en la entrega de tareas dentro de los plazos establecidos.
La puntualidad no solo contribuye al buen funcionamiento de los procesos organizacionales,

sino que también impacta positivamente en la productividad y en el clima laboral.

Asistencia diaria

La asistencia diaria se refiere a la presencia constante y regular del empleado en su puesto de
trabajo, segun lo estipulado por la jornada laboral. Este indicador permite evaluar el nivel de
cumplimiento, compromiso y confiabilidad del trabajador. La falta de asistencia reiterada
puede tener un impacto directo en la productividad del equipo, asi como en la imagen

profesional del colaborador.

En el contexto ecuatoriano, (Arregui, 2018 ) indica que el ausentismo laboral entendido como
la ausencia injustificada o abandono del puesto de trabajo es una problematica comin que
afecta la continuidad de las operaciones y puede ser causal de despido segun lo establece el
Cddigo de Trabajo del Ecuador. Este marco legal resalta la asistencia diaria como un criterio
clave dentro del desempefio laboral, al vincularlo directamente con la estabilidad del contrato
de trabajo. La asistencia diaria se refiere a la presencia constante y regular de los empleados en
su lugar de trabajo durante los dias laborables estipulados. Este indicador es fundamental para
evaluar la fiabilidad y el compromiso del personal, ya que las ausencias frecuentes pueden

afectar la continuidad de las operaciones y la moral del equipo.

El ausentismo laboral, definido como la ausencia o abandono del puesto de trabajo sin causa
justificada, es una preocupacion significativa para las organizaciones. El Coédigo de Trabajo
del Ecuador establece que "las faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia
al trabajo o por abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa
justa" son causales para la terminacion del contrato laboral. Este marco legal subraya la

importancia de la asistencia diaria como un componente esencial del desempefio laboral.
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Entrega oportuna

La entrega oportuna hace referencia a la capacidad del trabajador para cumplir con la entrega
de productos, servicios o informes en los plazos establecidos por la organizacion. Este aspecto
influye en la planificacion de procesos, el cumplimiento de metas y la satisfaccion de los

usuarios o clientes internos.

De acuerdo con (Psico-Smart., 2024) entre los indicadores fundamentales para medir la
eficiencia individual se encuentran la finalizacion de tareas, la calidad del trabajo entregado y
especialmente el cumplimiento de los plazos acordados. Asi, la puntualidad en la entrega de
tareas no solo refleja una buena gestion del tiempo por parte del empleado, sino también un

sentido de responsabilidad con respecto al equipo de trabajo y la institucion.

Cumplimiento de tareas

El cumplimiento de tareas se refiere a la capacidad de los empleados para ejecutar las
actividades asignadas de manera eficiente, dentro de los plazos establecidos y conforme a las
directrices organizacionales. Este aspecto es fundamental para el logro de los objetivos

institucionales y la eficiencia operativa.

Segun (Drucker, 1967), la efectividad de un ejecutivo se basa en la capacidad de realizar las
tareas correctas de manera eficiente, lo que implica una adecuada gestion del tiempo y la
priorizacion de actividades. Este enfoque destaca la importancia de la planificacion y la

ejecucion disciplinada de las tareas asignadas.

Finalizacion de actividades

La finalizacion de actividades se refiere a la culminacion efectiva de las tareas asignadas,
cumpliendo con los estandares de calidad y dentro de los plazos establecidos. Este indicador

es esencial para evaluar la productividad individual y colectiva en el entorno laboral.

Segtin (Schiavone, 2024), una gestion eficaz de las tareas implica planificar, priorizar y
supervisar las actividades para garantizar su finalizacion eficiente. La implementacion de
estrategias de gestion del tiempo, como la técnica Pomodoro, puede mejorar la concentracion

y facilitar la culminacion de las tareas asignadas.

En el ambito organizacional, la finalizacion oportuna de las actividades contribuye al

cumplimiento de los objetivos institucionales y a la satisfaccion de los clientes internos y
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externos. La falta de cumplimiento en este aspecto puede generar retrasos en los procesos y

afectar la reputacion de la organizacion.

Seguimiento de instrucciones

El seguimiento de instrucciones implica la capacidad del empleado para comprender y ejecutar
las directrices proporcionadas por sus superiores o por los manuales de procedimientos
establecidos. Este indicador es crucial para garantizar la coherencia y la calidad en la ejecucion
de las tareas laborales. (Stagnaro, 2017) sefiala que los manuales de procedimientos son
herramientas fundamentales para establecer una tnica forma de realizar una actividad y
ejecutar cada tarea de acuerdo con las normas y politicas de una organizacion. El seguimiento
adecuado de estas instrucciones permite mejorar la eficiencia y reducir los errores en los

procesos laborales.

Ademas, la adherencia a las instrucciones establecidas facilita la capacitacion de nuevos
empleados y la estandarizacion de los procesos, lo que contribuye a la mejora continua y al

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Factores individuales

Los factores individuales son caracteristicas personales que influyen en el comportamiento y
desempefio de los empleados dentro de una organizacion. Estos factores incluyen aspectos
como la personalidad, las habilidades, la motivacion y las actitudes, los cuales afectan
directamente la forma en que los individuos abordan sus tareas y se relacionan con su entorno

laboral.

Segun (Cursalab, 2024) los factores individuales, como la motivacion y las habilidades
personales, son determinantes clave en el desempeiio laboral, ya que influyen en la capacidad
de los empleados para concentrarse, completar tareas de manera eficiente y brindar un
excelente servicio. La comprension de estos factores es esencial para optimizar el rendimiento

en el entorno laboral.

Habilidades personales

Las habilidades personales, también conocidas como habilidades blandas, son cualidades
intangibles que influyen en la forma en que una persona actia y completa sus tareas. Estas

habilidades incluyen la comunicacion efectiva, la empatia, la adaptabilidad (Indeed., 2024)
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sefiala que las habilidades personales son esenciales en el entorno laboral, ya que afectan la
ética de trabajo y la interaccion con los demads. Estas habilidades no se aprenden a través de la
educacion formal, sino que se desarrollan a través de la practica y el entorno social. Los
empleadores a menudo buscan estas habilidades en los candidatos, ya que son fundamentales

para el éxito en el trabajo.

En el contexto ecuatoriano, (Metroflor Ecuador, 2024) destaca que habilidades como la gestion
del tiempo, la negociacion y la escucha activa son cruciales para el éxito profesional. Estas
habilidades permiten a los empleados administrar su energia de manera eficiente, resolver

conflictos y comunicarse efectivamente con colegas y clientes.

Actitud profesional

La actitud profesional se refiere al comportamiento y la disposicion que un empleado muestra
en el entorno laboral. Incluye aspectos como la responsabilidad, la ética de trabajo, la
proactividad y la disposicion para aprender y adaptarse a nuevas situaciones, (Bizneo HR.,
2022) afirma que las habilidades laborales, como la capacidad de adaptacion, el trabajo en
equipo y la creatividad, son altamente valoradas por las empresas, ya que contribuyen a un
buen clima de trabajo y aumentan la productividad. Estas habilidades reflejan una actitud

profesional positiva y son esenciales para el éxito en el entorno laboral.

Entorno organizacional

El entorno organizacional se refiere al conjunto de condiciones internas y externas que influyen
en el funcionamiento de una organizacion. Estas condiciones incluyen factores como la
estructura organizativa, los recursos disponibles, las politicas internas, la cultura
organizacional y el clima laboral. Un entorno organizacional favorable es esencial para el logro

de los objetivos institucionales y el bienestar de los empleados.

Segun (Chiavenato, 2002), el entorno organizacional comprende el ambiente que existe entre
los miembros de la organizacion, el cual estd estrechamente relacionado con el grado de
motivacion de los empleados e indica especificamente las caracteristicas motivacionales del
entorno de la organizacion. Un entorno organizacional favorable satisface las necesidades
personales y eleva la moral de los miembros, mientras que un entorno desfavorable impide la

satisfaccion de estas necesidades.
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Recursos disponibles

Los recursos disponibles en una organizacion incluyen los elementos materiales, financieros,
tecnoldgicos y humanos necesarios para llevar a cabo las actividades institucionales. La
adecuada gestion y disponibilidad de estos recursos son fundamentales para el cumplimiento

de las metas organizacionales y la eficiencia operativa.

La gestion escolar, por ejemplo, es una forma de organizar adecuadamente los recursos
disponibles en los procesos que permiten lograr los resultados y el proposito institucional. Esto
implica desarrollar el potencial del personal, coordinar y dirigir las labores, y garantizar la
disponibilidad de la institucion para enfrentar los desafios de la labor institucional.

(IGOBERNANZA, 2024)

Logro de objetivos

El logro de objetivos en una organizacion se refiere al grado en que se alcanzan las metas
establecidas, lo cual es fundamental para evaluar la eficacia y eficiencia de las operaciones
institucionales. Este logro depende de multiples factores, entre ellos, la disponibilidad de

recursos adecuados y un clima organizacional favorable.

Segun (Guaman Llongo, L. G & Alvarez Baque, W, 2019) el dinamismo en los procesos y la
flexibilidad en el comportamiento organizacional inciden directamente en el logro de
resultados realistas, controlando la disponibilidad de recursos y estableciendo niveles
alcanzables de complejidad en los objetivos institucionales. Ademas, la estabilidad emocional
del personal y la priorizacion entre objetivos institucionales y personales son factores que

dinamizan el aporte de los colaboradores en pos de resultados.

Recursos disponibles

Los recursos disponibles comprenden los elementos materiales, humanos, financieros y
tecnologicos que una organizacion posee para llevar a cabo sus actividades. La adecuada
gestion y disponibilidad de estos recursos son esenciales para el cumplimiento de los objetivos
institucionales. (Guaman Llongo, L. G & Alvarez Baque, W, 2019)  destacan que el
dinamismo en los procesos organizacionales incide en el logro de resultados realistas,
controlando la disponibilidad de recursos. Esto implica que una gestion eficiente de los
recursos disponibles permite establecer objetivos alcanzables y mejorar el desempefo

institucional.
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Clima institucional

El clima institucional se refiere al conjunto de percepciones y actitudes que los miembros de
una organizacion tienen sobre su entorno laboral. Un clima positivo favorece la motivacion, el
compromiso y la satisfaccion de los empleados, lo cual impacta directamente en el logro de los

objetivos organizacionales.

Segiin (Guaméan Llongo, L. G & Alvarez Baque, W, 2019) el clima organizacional es una
variable clave en el desempefio de una organizacion, ya que afecta todos los aspectos de la
empresa. Un entorno laboral agradable, caracterizado por la estabilidad emocional y Ia

flexibilidad, dinamiza el aporte de los colaboradores en pos de resultados.
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Objetivos
Objetivos generales

Identificar el impacto de las redes de apoyo y el desempefio laboral en los empleados

administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael Acosta Solis.

Objetivos especificos

e Analizar los tipos de redes de apoyo formales e informales que existen en los empleados

administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael Acosta Solis.

e Evaluar el desempefio laboral en los empleados administrativos del Instituto Superior

Tecnologico Misael Acosta Solis.

e Determinar como las redes de apoyo influyen en el desempenio laboral en los empleados

administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael Acosta Solis.
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CAPITULO II. METODOLOGIA

Materiales

Para el desarrollo de la presente investigacion, se utilizd6 como instrumento principal una
encuesta estructurada, con enfoque cuantitativo, lo que permitié recopilar datos medibles y
comparables sobre las variables en estudio. Segiin (Hernandez, R, Fernandez, C., & Baptista,
P, 2021) la encuesta es una técnica eficaz dentro de los enfoques cuantitativos, ya que permite
recolectar informacion estandarizada de un grupo amplio de personas, facilitando el analisis

estadistico y la verificacion de hipdtesis.

Dado que el objetivo de la investigacion fue analizar el cumplimiento de los objetivos
especificos relacionados con la variable independiente (redes de apoyo) y la variable
dependiente (desempefio laboral). El cuestionario compuesto se basa en el principio de
autoinforme, donde el participante evalta sus propias percepciones y conductas. Los items de
los instrumentos estan disefiados como afirmaciones directas que varian en su objetivo de

medicion, segun la variable:

e Para las Redes de Apoyo de (Ventura-Leon & Caycho-Rodriguez, 2019) y (Garcia-
Perales, Sanjuan, & Magallares, 2002): Las afirmaciones buscan la percepcion
subjetiva del empleado respecto a la disponibilidad y calidad del apoyo que recibe de
sus diferentes fuentes. La respuesta no se centra en la conducta del empleado, sino en
su evaluacion del entorno de apoyo. Esto incluye valorar el nivel de acuerdo o
disponibilidad del apoyo tanto de las fuentes formales (supervisor y compafieros) como
de las informales (familia, amigos y otras personas significativas).

e Para el Desempeiio Laboral de (Ramos-Villagrasa, Estevan-Guillén, & Ramo, 2019):
Las afirmaciones se centran en la frecuencia observable de las conductas del empleado
durante un periodo especifico (los ultimos tres meses). El proposito es cuantificar la
ejecucion de tareas y las interacciones contextuales. Por ejemplo, los items solicitan al
empleado valorar con qué regularidad realiza una accion (p. €j., "Fui capaz de planificar

mi trabajo para terminarlo a tiempo").

En ambos casos, la estructura de afirmaciones con opciones de respuesta escalares (tipo Likert)
permite transformar percepciones complejas en datos cuantitativos susceptibles de analisis
estadistico. Rendimiento Laboral (IWPQ): Los items estan redactados para medir conductas

especificas durante los ultimos tres meses.
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Para la medicion de la Variable Independiente: Redes de Apoyo, se integraron items de la
Escala de Apoyo Social en el Trabajo de (Caplan, Cobb, French, Harrison, & Pinneau, 1975)
con su version al espafiol de (Ventura-Leon & Caycho-Rodriguez, 2019) y la Escala
Multidimensional de Apoyo Social Percibido (MSPSS) (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt,
& Schaufeli, 2013) con su version al espafiol de (Ventura-Ledén & Caycho-Rodriguez, 2019) ,
instrumentos validados en el contexto latinoamericano. El constructo se abordo a través de las

siguientes dimensiones:

e Apoyo Formal: Mide el soporte brindado por el Supervisor y los Compaiieros de
Trabajo (Apoyo Instrumental y Socioemocional).
e Apoyo Informal: Mide el soporte emocional y decisional proveniente de Familia,

Amigos y Otras personas significativas.

Para la interpretacion de las puntuaciones sumadas de la Escala de Redes de Apoyo, se
establecio el siguiente baremo de tres niveles, permitiendo clasificar la percepcion de soporte

del personal administrativo:

Tabla 1 Baremos, variable independiente

Nivel de Rango de Puntuacion Interpretacion
Percepcion Total (0 a 108)
Bajo 0-36 Percepcion de escaso o nulo apoyo
formal/informal.
Moderado 37 —72 Percepcidn de apoyo intermitente o
suficiente solo en algunas areas.
Alto | 73 —108 Percepcion de apoyo solido y consistente
de las redes.

Nota: La tabla muestra el baremo de la primera independiente

La Variable Dependiente: Desempefio Laboral se evaluoé utilizando el Cuestionario de
Desempefio Laboral Individual (IWPQ), en su version adaptada (Ramos-Villagrasa, Estevan-
Guillén, & Ramo, 2019). Este instrumento mide la autoeficacia y la conducta laboral a través

de tres dimensiones principales:

e Desempefio en la Tarea: Evalta la eficiencia y la calidad en la ejecucion de las
responsabilidades centrales del puesto.

e Desempefio Contextual: Mide la Conducta de Ciudadania Organizacional (CCO), es
decir, las acciones voluntarias que contribuyen al ambiente social y psicologico de la

organizacion (ej. ayudar a compaifieros, proactividad).
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e Conducta Laboral Contraproducente (CLCP): Evalua aquellas acciones que dafian a la
organizacion o a los miembros, como el ausentismo injustificado o el bajo esfuerzo

(items con codificacion inversa).

Para la interpretacion de las puntuaciones sumadas de la Escala de desempefio laboral, se
establecio el siguiente baremo de tres niveles, permitiendo clasificar la percepcion del

desempefio laboral del personal administrativo:

Tabla 2 Baremos, variable dependiente

Nivel de Rango de Interpretacion
Desempeiio Puntuacion Total (0
a72)

Bajo 0-24 Se percibe baja capacidad de cumplimiento y

alta frecuencia de conductas contraproducentes.
Moderado | 25 —48 Se percibe una ejecucion de tareas regular, con

potencial de mejora en eficiencia.

Alto | 49 —-72 Se percibe una alta eficiencia, proactividad y
baja incidencia de conductas contraproducentes.

Nota: La tabla muestra el baremo de la variable dependiente

El instrumento final, compuesto por las variables sociodemograficas y los 38 items combinados
de los instrumentos validados, fue digitalizado y aplicado mediante la plataforma Google

Forms.

La aplicacion se realizod a la totalidad de los empleados administrativos del Instituto Superior
Tecnologico Misael Acosta Solis (poblacion y muestra censal), garantizando el anonimato de
los participantes y la confidencialidad de la informacién. La eleccion de Google Forms
permitid una recoleccion de datos eficiente, estandarizada y directa para su posterior

procesamiento y analisis en el software estadistico SPSS.

Métodos

Enfoque

La presente investigacion adopté un enfoque cuantitativo, dado que se orientd a medir y
analizar la relacion entre las redes de apoyo y el desempeiio laboral mediante la recoleccion y
el tratamiento de datos numéricos. Este enfoque permitid identificar patrones, establecer
correlaciones y analizar variaciones significativas entre las variables estudiadas, basandose en

procedimientos sistematicos y objetivos.
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A través del uso de instrumentos estructurados, como encuestas con escalas de medicion, se
recopil6 informacidn precisa sobre el grado de apoyo social percibido por los empleados y su
vinculacion con indicadores de desempefio en el entorno institucional. El andlisis estadistico,
mediante técnicas como frecuencias, medias y correlaciones, facilitd la comprension

cuantitativa del fendmeno, minimizando la subjetividad en la interpretacion de los resultados.

Tal como lo plantearon (Herndndez, R, Fernandez, C., & Baptista, P, 2021) el enfoque
cuantitativo se caracterizd por su orientacion hacia la objetividad, el control de las variables y
la posibilidad de generalizar hallazgos, siendo adecuado para explicar fenémenos sociales

desde una perspectiva empirica y verificable.

Niveles

El nivel de investigacion serd descriptivo y correlacional. A nivel descriptivo, se caracterizaran
las redes de apoyo y las percepciones sobre el desempeio laboral. A nivel correlacional, se

estudiara como las redes de apoyo influyen en el desempefio de los empleados administrativos.

Nivel descriptivo

La investigacion descriptiva se centra en caracterizar fenomenos, hechos o grupos, con el
proposito de establecer sus propiedades, comportamientos y estructuras en un momento
especifico. Segun (Hernandez, R, Fernandez, C., & Baptista, P, 2021) este tipo de investigacion

3

responde a preguntas como “;como son?” y “;donde estan?”, proporcionando una vision

detallada de las caracteristicas esenciales de los elementos estudiados.

Nivel correlacional

La investigacién correlacional busca analizar la relacion entre dos o madas variables,
determinando el grado en que una variable est4 asociada con otra. Segun lo que mencionan
(Hernandez, R, Fernandez, C., & Baptista, P, 2021) explican que este enfoque no implica
causalidad, pero permite identificar patrones y tendencias que pueden ser utiles para

comprender fendmenos complejos en contextos especificos.
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Métodos

Método Analitico — Sintético

La investigacion se orientd mediante el método analitico—sintético, el cual permitié abordar el
fenomeno en dos etapas complementarias. En primer lugar, se aplicé el analisis para
descomponer el objeto de estudio en sus componentes esenciales, identificando causas,
caracteristicas y consecuencias de las redes de apoyo y su relacion con el desempefio laboral.
Esta fase permitio examinar detalladamente las variables implicadas y su comportamiento

dentro del contexto institucional.

Posteriormente, a través del proceso de sintesis, se integraron los elementos previamente
analizados, permitiendo una comprension global del fendémeno. Esta reconstruccion facilitd el
establecimiento de relaciones significativas entre las variables y el planteamiento de
interpretaciones integradoras. Segun (Hermnandez, R, Ferndndez, C., & Baptista, P, 2021) y
(Tamayo y Tamayo, 2021),este método favorece un enfoque sistemdtico que transita de lo

particular a lo general, posibilitando un analisis riguroso y completo del problema investigado.

Método historico-critico

El método historico-critico se enfoca en analizar fenomenos desde una perspectiva temporal,
considerando su evolucion y los factores historicos que los han influido. (Herndndez, R,
Fernandez, C., & Baptista, P, 2021) sefialan que este método es ttil para comprender como los
contextos historicos y culturales moldean los problemas actuales, permitiendo una

interpretacion critica de los mismos.

Método deductivo

El método deductivo parte de premisas generales para llegar a conclusiones especificas.
(Hernandez, R, Fernandez, C., & Baptista, P, 2021) destacan que este enfoque es ideal para
probar hipoétesis basadas en teorias existentes, utilizando la légica para validar o refutar

proposiciones.

Método de medicion

El método de medicion se centra en la cuantificacion de variables para analizar fenomenos de

manera objetiva. (Hernandez, R, Fernandez, C., & Baptista, P, 2021) explican que este método
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utiliza instrumentos validados para garantizar la confiabilidad y validez de los datos, siendo

esencial en investigaciones cuantitativas.

Poblacion

La poblacion objeto de esta investigacion estuvo conformada por los empleados
administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael Acosta Solis, ubicado en la ciudad
de Riobamba, provincia de Chimborazo, Ecuador. Este grupo incluy6 a todo el personal
encargado de labores administrativas, operativas y de gestidn institucional, quienes
desempenaron funciones relacionadas con el soporte organizacional, el cumplimiento de
procesos internos y la articulacion de actividades dentro del ambito educativo superior. La
seleccion de esta poblacion respondiéo a la relevancia que tienen estos actores en el
funcionamiento diario de la institucion, asi como a su exposicion constante a dinamicas

organizacionales que podrian estar influenciadas por las redes de apoyo.

Dado el caracter institucional del estudio, se optd por delimitar la poblacion unicamente al
personal administrativo, excluyendo a docentes y estudiantes, a fin de focalizar el analisis en
aquellos trabajadores cuya actividad se relaciona directamente con la gestion interna y el clima
organizacional. De acuerdo con los registros oficiales del area de Talento Humano del instituto,
al momento de la recoleccion de datos se registraron 35 empleados administrativos, cifra que

constituy6 el total de la poblacion de interés para este estudio.

Muestra

Debido al tamafio reducido de la poblacion identificada, se aplicé un muestreo probabilistico
de tipo censal, el cual consisti6 en incluir a la totalidad de los miembros de la poblacién como
parte de la muestra. Esta decision metodoldgica se fundamento6 en la posibilidad de alcanzar
un alto nivel de representatividad sin incurrir en sesgos de seleccion, ya que cada sujeto tuvo
igual oportunidad de ser incluido en el estudio. Tal como indican (Hernandez, R, Fernandez,
C., & Baptista, P, 2021), el muestreo censal es recomendable cuando el universo es pequefio y

accesible, permitiendo obtener resultados mas precisos y confiables.

La inclusion de los 35 empleados administrativos en la muestra no solo asegur6 una cobertura
completa del fenomeno dentro del contexto institucional, sino que también permitié analizar
posibles patrones de relacidn entre las redes de apoyo y el desempeio laboral sin necesidad de

realizar estimaciones estadisticas sobre una parte del grupo. Esta estrategia favorecio la validez
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interna del estudio y facilitd la aplicacion de analisis descriptivos y correlacionales sobre la

base de datos obtenida.
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CAPITULO IIL.- RESULTADO Y DISCUSION

Analisis y discusion de resultados

El presente capitulo correspondi6 al analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en el
marco del estudio titulado “Redes de apoyo y el desempeiio laboral en los empleados
administrativos del Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis”. Esta investigacion se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, lo que permitio analizar de forma objetiva la relacion

entre las variables mediante el uso de datos medibles.

La recoleccion de la informacion se efectud a través de la técnica de la encuesta estructurada,
aplicada a la totalidad de los empleados administrativos de la institucion. El instrumento
utilizado fue un cuestionario compuesto que integr6é items de instrumentos validados y
reconocidos en el campo de la psicologia organizacional y social, garantizando la validez

conceptual y pertinencia tematica.
Los instrumentos que conformaron la encuesta fueron:

e Cuestionario de Rendimiento Laboral Individual desarrollado por (Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, & Schaufeli, 2013) se utilizo0 para medir la variable
Desempetio Laboral.

e Escala de Apoyo Social en el Trabajo (Caplan, Cobb, French, Harrison, & Pinneau,
1975) :Se empled para medir las Redes de Apoyo Formal (Apoyo del Supervisor y
Comparieros).

e Escala Multidimensional de Apoyo Social Percibido (MSPSS): Desarrollada por
(Zimet, Dahlem, Zimet, & Farley, 1988) ,se utilizd para medir las Redes de Apoyo
Informal (Apoyo de Familia, Amigos y Otros Significativos).

A partir de los datos obtenidos, se procedi6 a su andlisis mediante herramientas estadisticas
descriptivas e inferenciales (como la correlacion y regresion lineal), lo cual permiti6 identificar
patrones, niveles de percepcion y posibles asociaciones entre las variables consideradas. La
discusion de los resultados se contrastd con los referentes tedricos revisados en capitulos
anteriores, a fin de interpretar los hallazgos a la luz de las categorias académicas y empiricas

propias del campo de estudio del Trabajo Social.
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Descripcion de datos sociodemograficos

Tabla 3 Edad

N %
20-25 11 31,4%
31-40 10 28,6%
41-50 13 37,1%
51-60 1 2,9%

Nota: La distribucion de las edades en la muestra.

El analisis descriptivo de la distribucion por rangos etarios reveld una muestra con un fuerte
componente de madurez profesional, donde el grupo mas numeroso se concentra en el rango
de 41 a 50 afios. Este hallazgo sugiere que la institucion se beneficia de una significativa
acumulacion de experiencia y conocimiento institucional. La muestra también presenta una
importante mezcla generacional, con los grupos de 20 a 25 afios y 31 a 40 afios como los
siguientes mas representativos, indicando una cohabitacion de la experiencia consolidada con

el talento mas joven.

Esta diversidad etaria es un factor clave que debera considerarse en el analisis relacional, pues
puede influir en la dinamica de las redes de apoyo (formales e informales) v,

consecuentemente, en los patrones observados en el desempefio laboral.

Tabla 4 Género

N %
M 16 45,7%
F 18 51,4%
Otros 1 2,9%

Nota: La distribucion del género en la muestra.

En cuanto a la distribucion por género, se observa una leve predominancia del género femenino
en la poblacion de empleados administrativos encuestados, constituyendo un poco mas de la
mitad de la muestra. El género masculino representa una proporcion significativa, muy cercana

a la femenina, lo que resulta en una distribucion relativamente equilibrada y heterogénea.
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Esta paridad es un factor relevante, ya que las investigaciones sugieren que las dinamicas de
las redes de apoyo y las percepciones de desempefio laboral pueden variar ligeramente segin
el género. Finalmente, se registré un porcentaje minoritario bajo la categoria de "Otros",

enriqueciendo la diversidad de la muestra estudiada.

Tabla 5 Estado Civil

N %
Soltero/a 10 28.,6%
Union libre 3 8,6%
Casado/a 17 48,6%
Divorciado/ 4 11,4%
a
Viudo/a 1 2,9%

Nota: La distribucion del estado civil en la muestra.

El analisis del estado civil evidencia que el grupo predominante de los empleados
administrativos esta casado/a, representando casi la mitad de la poblacién encuestada. Este alto
porcentaje de empleados con compromisos conyugales o familiares estables sugiere que la
mayoria de los encuestados dispone de una red de apoyo informal primaria soélida
(pareja/familia), lo cual puede ser un factor crucial al evaluar la influencia de las redes en su

desempefio laboral.

Los empleados solteros/as constituyen el segundo grupo mas numeroso, mientras que la
proporcion de aquellos en unién libre, divorciados/as o viudos/as es significativamente menor.
Esta distribucion es importante al examinar las fuentes de apoyo, ya que la estabilidad o el tipo
de lazos personales pueden modificar la necesidad y la percepcion del apoyo formal dentro del

entorno institucional.
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Tabla 6 Nivel de instruccion

Nivel de instruccion

N %
Tecnologia 3 8,6%
Ingenieria/Licenciatu 15 42.9%
ra
Maestria 16 45,7%
Doctorado 1 2,9%

Nota: La distribucion del nivel de instruccion en la muestra.

El perfil de los empleados administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Misael Acosta
Solis se caracteriza por un alto nivel de cualificacion académica, con una clara predominancia
de profesionales con estudios de Maestria, representando la proporcion mas alta de la muestra.
Le sigue de cerca el nivel de Ingenieria/Licenciatura, lo que en conjunto significa que la gran
mayoria del personal administrativo posee titulos de cuarto y tercer nivel. Este elevado nivel
educativo es fundamental al evaluar el desempefio laboral, ya que implica un alto capital

intelectual y técnico en el personal.

Los niveles de Tecnologia y Doctorado son minoritarios. Esta alta cualificacion sugiere que la
muestra cuenta con las bases cognitivas y de formacion necesarias para un rendimiento de tarea

eficiente, y puede influir en las expectativas de apoyo formal por parte de la organizacion.
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Variable Independiente: Redes de apoyo

Tabla 7 Pregunta 1.- Mi supervisor me da la ayuda que necesito para hacer mi trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7

En desacuerdo 3 8,6 8,6 14,3

Ligeramente en 4 11,4 11,4 25,7

desacuerdo

Neutral 8 22,9 229 48,6

Ligeramente de 10 28,6 28,6 77,1

acuerdo

De acuerdo 6 17,1 17,1 94,3

Muy de acuerdo 2 5,7 5,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre la percepcion de ayuda proporcionada por el supervisor.

Grafico 1 Pregunta 1.- Mi supervisor me da la ayuda que necesito para hacer mi
trabajo.

1.- Mi supervisor me da la ayuda que necesito para hacer mitrabajo.
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1.- Mi supervisor me da la ayuda que necesito para
hacer mi trabajo.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre la percepcion de ayuda proporcionada

por el supervisor.

El analisis descriptivo del item "Mi supervisor me da la ayuda que necesito para hacer mi
trabajo" revela una percepcion de apoyo superviso rial moderadamente positivo dentro de la

muestra, con el 51,4% de los profesionales manifestando algin grado de acuerdo (Ligeramente
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de acuerdo, De acuerdo o Muy de acuerdo). No obstante, la moda se sitia en la categoria
"Ligeramente de acuerdo"” (28,6%), y al considerar las respuestas "En desacuerdo" y "Neutral"
se alcanza un 48,6% de profesionales que no perciben un apoyo optimo. La alta dispersion
subraya que la experiencia de apoyo no es homogénea, sugiriendo variaciones significativas en
la calidad o el estilo de la supervision que reciben los trabajadores sociales en la institucion, lo

cual es vital para comprender la heterogeneidad en el clima laboral.

La percepcion de un apoyo superviso rial positivo en el 51,4% de los casos es fundamental, ya
que la supervision cumple una funcion de apoyo socioemocional y pedagdgico esencial para la
gestion de la carga emocional y la complejidad ética de las intervenciones (Penning de Vries,
Knies, & Leisink, 2020) .Sin embargo, el hecho de que casi la mitad de la muestra (48,6%) no
perciba un apoyo suficiente o se muestre neutral, indica una brecha critica en el cumplimiento
de esta funcion. Esta deficiencia en el apoyo puede estar asociada a un mayor riesgo de desgaste
profesional (burnout) y una reduccion de la reflexividad en la practica, donde la dimension
administrativa de la supervision podria estar primando sobre el acompafiamiento necesario para
un ejercicio ético y eficiente (TS, 2020) .Es imperativo fortalecer la capacitacion superviso rial

para asegurar que la ayuda se perciba como efectiva y constante en todos los equipos.

Tabla 8 Pregunta 2.- Mi supervisor me presta atencion y esta interesado en mis
sentimientos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7

En desacuerdo 3 8,6 8,6 14,3

Ligeramente en 4 11,4 11,4 25,7

desacuerdo

Neutral 8 22,9 22,9 48,6

Ligeramente de 10 28,6 28,6 77,1

acuerdo

De acuerdo 5 14,3 14,3 91,4

Muy de acuerdo 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre la percepcion del supervisor presta atencion y esta
interesado en los sentimientos de los empleados.
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Grafico 2 Pregunta 2.- Mi supervisor me presta atencion y esta interesado en mis
sentimientos

2.- Mi supervisor me presta atencion y esta interesado en mis sentimientos.
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2.- Mi supervisor me presta atencion y est interesado
en mis sentimientos.

Nota: Distribucion de las respuestas sobre la percepcion del supervisor presta atencion y esta
interesado en los sentimientos de los empleados.

El andlisis del item "Mi supervisor me presta atencion y estd interesado en mis sentimientos"
(Media: 3,37; Desviacion Tipica: 1,592; N=35) evidencia una inclinacion positiva en la
percepcion del apoyo emocional del supervisor. Un 51,5% de los encuestados reporta estar de
acuerdo o muy de acuerdo (28,6% + 14,3% + 8,6%), destacando la categoria "Ligeramente de
acuerdo" (28,6%) como la respuesta mas frecuente. Sin embargo, este resultado se contrapone
a un significativo 48,6% de la muestra que se distribuye entre el desacuerdo (25,7%) y la
neutralidad (22,9%), lo que confirma la alta dispersion de las opiniones. Esta dispersion indica
una experiencia polarizada en la relacion superviso rial, donde el interés emocional del
supervisor es percibido de forma inconsistente por el equipo, un aspecto crucial para la gestion

del bienestar emocional.

En el marco del Trabajo Social, la percepcion de que el supervisor esta "interesado en mis
sentimientos" es un indicador directo del cumplimiento de la funcion de apoyo socioemocional,
vital para mitigar el riesgo psicosocial derivado de la exposicion constante a situaciones de alta
vulnerabilidad. De acuerdo con (Penning de Vries, Knies, & Leisink, 2020) ,este tipo de apoyo
es un factor protector clave que fomenta la resiliencia y previene el desgaste profesional
(burnout). El hecho de que la mitad de los profesionales (48,6%) no perciba claramente este
interés subraya una potencial falla sistémica en la aplicacion de una supervision sensible y
empatica. Una supervision que no atiende los sentimientos del profesional puede ser

interpretada como meramente administrativa o controladora, inhibiendo el necesario espacio
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de contencion emocional y reflexividad que los trabajadores sociales requieren para sostener

su practica de intervencion.

Tabla 9 Pregunta 3.- Mi supervisor me anima a hablar sobre los problemas laborales
que tengo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6

En desacuerdo 1 2.9 2.9 11,4

Ligeramente en 7 20,0 20,0 31,4

desacuerdo

Neutral 6 17,1 17,1 48,6

Ligeramente de 10 28,6 28,6 77,1

acuerdo

De acuerdo 5 14,3 14,3 91,4

Muy de acuerdo 3 8,0 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si el supervisor anima a hablar sobre los problemas
laborales.

Grifico 3 Pregunta 3.- Mi supervisor me anima a hablar sobre los problemas laborales
que tengo.

3.- Mi supervisor me anima a hablar sobre los problemas laborales que tengo
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3.- Mi supervisor me anima a hablar sobre los problemas
laborales que tengo

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si el supervisor anima a hablar sobre
los problemas laborales.

El analisis descriptivo del item "Mi supervisor me anima a hablar sobre los problemas laborales

que tengo" (Media: 3,31; Desviacidon Tipica: 1,641; N=35) indica una percepcién general
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ligeramente favorable hacia la promocion del didlogo por parte del supervisor.
Especificamente, el 51,5% de los profesionales manifiesta algun grado de acuerdo, siendo la
categoria "Ligeramente de acuerdo" (28,6%) la mas frecuente, lo que sugiere una apertura
moderada al tema. No obstante, al sumar las respuestas de "En desacuerdo" y "Neutral," se
obtiene un 48,6% de la muestra que no percibe esta iniciativa de forma clara o consistente. La
alta dispersion es la mayor de los items presentados, evidenciando una marcada heterogeneidad

en las experiencias de los profesionales.

La iniciativa del supervisor para animar el dialogo sobre problemas laborales es un indicador
fundamental de la funcidén educativa y de apoyo reflexivo de la supervision. Cuando el
supervisor fomenta la apertura, esta creando un "espacio seguro" que permite al profesional
social procesar los dilemas éticos, la frustracion y la ambigiiedad inherentes a la profesion.
Autores como (Martinez-Herrera & Garcia-Ramos, 2021) sefialan que la promocion activa del
dialogo es clave para la construccion de la identidad profesional y la prevencion del
agotamiento emocional. La falta de esta animacion percibida por casi la mitad de la muestra
(48,6%) representa un riesgo, pues la ausencia de un canal formal y alentado para discutir las
dificultades puede conducir a la internalizacion de los problemas y al aislamiento profesional,

mermando la calidad de la intervencion social al no permitir la co-construccion de soluciones.

Tabla 10 Pregunta 4 Mis compaiieros de trabajo me dan la ayuda que necesito para
hacer mi trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7

En desacuerdo 2 5,7 5,7 11,4

Ligeramente en 5 14,3 14,3 25,7

desacuerdo

Neutral 9 25,7 25,7 51,4

Ligeramente de 8 22.9 229 74,3

acuerdo

De acuerdo 6 17,1 17,1 91,4

Muy de acuerdo 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si los compaiieros de trabajo dan la ayuda para hacer el
trabajo.
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Grifico 4 Pregunta 4 Mis compaifieros de trabajo me dan la ayuda que necesito para
hacer mi trabajo.

4.- Mis comparieros de trabajo me dan la ayuda que necesito para hacer mi
trabajo.
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4.- Mis compafieros de trabajo me dan la ayuda que
necesito para hacer mi trabajo.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si los compafieros de trabajo dan la

ayuda para hacer el trabajo.

El anélisis descriptivo del item "Mis compaiieros de trabajo me dan la ayuda que necesito para
hacer mi trabajo" (Media: 3,40; Desviacion Tipica: 1,576; N=35) revela una percepcion de
apoyo entre colegas que se inclina marginalmente hacia lo positivo. El 48,6% de los
profesionales manifiesta algiin nivel de acuerdo (22,9% Ligeramente de acuerdo, 17,1% De
acuerdo, y 8,6% Muy de acuerdo). Sin embargo, la respuesta modal y mas frecuente es
"Neutral" (25,7%), lo que indica que una cuarta parte de la muestra no tiene una percepcion
clara o definida sobre la ayuda recibida. Al sumar la neutralidad con las categorias de
desacuerdo (25,7%), se obtiene un 51,4% de profesionales que no perciben activamente el
apoyo necesario. La alta dispersion enfatiza la heterogeneidad en las dinamicas de equipo,
sugiriendo que la calidad del apoyo horizontal varia ampliamente entre los diferentes contextos
de trabajo.

El apoyo entre colegas, conocido como Apoyo Social Horizontal, es un recurso fundamental
que complementa la supervision formal y funciona como un amortiguador clave contra el estrés
laboral y el burnout, especialmente en entornos de alta demanda (Revista Prospectiva , 2024)
.El hecho de que el 51,4% de los profesionales se muestre neutral o en desacuerdo respecto a
recibir la ayuda necesaria de sus compafieros, es un hallazgo que merece atencion critica, ya
que la colaboracion mutua es esencial para la gestion de casos complejos y la toma de

decisiones compartidas. Autores como (Garcia-Ramos & Martinez-Herrera, 2021) han
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destacado que la ausencia de apoyo horizontal efectivo puede conducir al aislamiento y al
incremento de la carga percibida, minando la cohesion del equipo y, por ende, la efectividad
colectiva de las intervenciones. Se sugiere que la neutralidad podria reflejar una cultura
organizacional donde la colaboracion espontanea es débil o donde la carga de trabajo individual

impide la asistencia mutua.

Tabla 11 Pregunta 5.- Puedo confiar en mis compaiieros de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7

En desacuerdo 2 5,7 5,7 11,4

Ligeramente en 3 8,6 8,6 20,0

desacuerdo

Neutral 8 22,9 22,9 42,9

Ligeramente de 11 31,4 31,4 74,3

acuerdo

De acuerdo 6 17,1 17,1 91,4

Muy de acuerdo 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se puede confiar en los compaiieros de trabajo.
Grafico 5 Pregunta S.- Puedo confiar en mis compaiieros de trabajo.

5.- Puedo confiar en mis comparieros de trabajo
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5.- Puedo confiar en mis compafieros de trabajo
Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se puede confiar en los compaieros

de trabajo.
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El analisis descriptivo del item "Puedo confiar en mis compafieros de trabajo" (Media: 3,54;
Desviacion Tipica: 1,540; N=35) revela una percepcion de confianza positiva y mayoritaria en
el equipo de trabajo. El 57,1% de los profesionales manifiesta algin grado de acuerdo con la
afirmacion (31,4% Ligeramente de acuerdo, 17,1% De acuerdo y 8,6% Muy de acuerdo),
siendo "Ligeramente de acuerdo" la respuesta modal (31,4%). Esta tendencia positiva se
contrapone a un 42,9% de respuestas que se distribuyen entre el desacuerdo (20,0%) y la
neutralidad (22,9%). Aunque la Media se sitlia por encima del punto central, la Desviacion
Tipica alta sigue indicando que, a pesar de la tendencia favorable, la percepcion de la confianza
no es uniforme, persistiendo segmentos de la muestra que experimentan un ambiente laboral
con niveles de confianza bajos o indeterminados.

La confianza interpersonal entre colegas constituye un pilar fundamental del capital social
del equipo y es precursora de una colaboracion efectiva. La confianza no es solo un indicador
de buen clima laboral, sino que es esencial para la delegacion de tareas, la discusion abierta de
los limites profesionales y la corresponsabilidad en la gestion de casos (Garcia-Ramos &
Martinez-Herrera, 2021) . El hallazgo de que el 57,1% percibe confianza es un factor protector
que facilita la cohesion grupal y el aprendizaje organizacional. No obstante, el 42,9% restante
que se abstiene de confirmar o niega esta confianza, sugiere la existencia de fracturas
relacionales o una cultura organizacional con déficits de transparencia, lo cual puede
obstaculizar la comunicacion critica y generar miedo a la vulnerabilidad, impactando
directamente en la calidad y la continuidad de los procesos de intervencion social (Revista

Prospectiva , 2024).

Tabla 12 Pregunta 6 Mis compaifieros de trabajo se preocupan por mi como persona.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos En desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6

Ligeramente en 5 14,3 14,3 22,9

desacuerdo

Neutral 6 17,1 17,1 40,0

Ligeramente de 12 34,3 343 74,3

acuerdo

De acuerdo 7 20,0 20,0 94,3

Muy de acuerdo 2 5,7 5,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si los compaiieros de trabajo se preocupan.
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Grifico 6 Pregunta 6 Mis compaifieros de trabajo se preocupan por mi como persona.

6.- Mis comparieros de trabajo se preocupan por mi como persona.
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6.- Mis compafieros de trabajo se preocupan por mi
como persona.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas si los compafieros de trabajo se preocupan.

El analisis descriptivo del item "Mis compaiieros de trabajo se preocupan por mi como persona"
(Media: 3,60; Desviacion Tipica: 1,355; N=35) evidencia una percepcion mayoritaria y
significativa de preocupacion personal entre colegas, siendo este el item con la Media mas alta
de los presentados y la Desviacion Tipica mas baja Especificamente, un robusto 60% de los
encuestados manifiesta algiin grado de acuerdo (34,3% Ligeramente de acuerdo, 20,0% De
acuerdo y 5,7% Muy de acuerdo), con la categoria "Ligeramente de acuerdo" como la moda
(34,3%). Aunque un 40% se distribuye entre el desacuerdo (22,9%) y la neutralidad (17,1%),
la menor dispersion sugiere una mayor convergencia de opiniones hacia la afirmacion,
indicando que el apoyo emocional informal es un componente mas estable y mejor percibido
en la dinamica de equipo.

La percepcion de que los compatfieros se preocupan por el bienestar personal es un indicador
fundamental del Apoyo Social Informal y de la existencia de un vinculo afectivo fuerte, que
trasciende lo meramente instrumental del trabajo. Este tipo de apoyo horizontal es un factor
critico de proteccion psicosocial que mitiga los efectos del estrés cronico y el burnout, tan
frecuentes en la profesion. Autores como (Martinez-Herrera & Garcia-Ramos, 2021) resaltan
que la preocupacion personal fomenta el sentido de pertenencia y permite a los profesionales
gjercer la contencion mutua, especialmente después de intervenciones complejas o traumaticas.
La alta percepcion de este interés personal, si bien positiva, debe contrastarse con el 40%

restante que lo niega o se muestra neutral, lo que sugiere que, pese a la tendencia favorable,
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sigue habiendo subgrupos que experimentan un déficit de empatia o calidez humana en sus

relaciones laborales, un elemento esencial para la sostenibilidad del Trabajo Social.

Tabla 13 Pregunta 7 Mis compaiieros de trabajo me alientan a hablar sobre mis
problemas laborales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 2 5,7 5,7 5,7

En desacuerdo 1 2.9 2.9 8,6

Ligeramente en 4 11,4 11,4 20,0

desacuerdo

Neutral 5 14,3 14,3 34,3

Ligeramente de 14 40,0 40,0 74,3

acuerdo

De acuerdo 6 17,1 17,1 91,4

Muy de acuerdo 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si los compaiieros alientan a hablar sobre los problemas

laborales

Grifico 7 Pregunta 7 Mis compaiieros de trabajo me alientan a hablar sobre mis
problemas laborales.

7. Mis compafrieros de trabajo me alientan a hablar sobre mis problemas
laborales.
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7. Mis compafieros de trabajo me alientan a hablar
sobre mis problemas laborales.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si los compaieros alientan a hablar

sobre los problemas laborales
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El analisis descriptivo del item "Mis compaiieros de trabajo me alientan a hablar sobre mis
problemas laborales" (Media: 3,66; Desviacion Tipica: 1,494; N=35) revela una percepcion
muy favorable y mayoritaria del estimulo al didlogo por parte de los colegas. Un contundente
65,7% de los profesionales manifiesta algun grado de acuerdo, siendo la categoria
"Ligeramente de acuerdo" la moda con un significativo 40,0%. Este item presenta la media
mas alta de todos los relacionados con los compaifieros de trabajo, indicando una fuerte
tendencia positiva en el apoyo comunicacional horizontal.

Pese a esto, un 34,3% de la muestra se reparte entre el desacuerdo (20,0%) y la neutralidad
(14,3%). La Desviacion Tipica se mantiene relativamente alta, lo que, si bien menor a otros
items, sugiere que las dinamicas de equipo, aunque mayormente positivas, ain presentan

variabilidad en cuanto a la apertura y seguridad para abordar los problemas.

Encontramos que entre los dilemas éticos y la carga emocional son intensos, el aliento de los
compafieros para hablar sobre los problemas laborales es un indicador crucial del Apoyo Social
Instrumental y Emocional Horizontal. Este estimulo crea un "espacio de resonancia" y permite
la externalizacion de las dificultades, previniendo la acumulacion de estrés. (Martinez-Herrera
& Garcia-Ramos, 2021) enfatizan que la capacidad del equipo para fomentar el didlogo es
esencial para la cohesion grupal y el desarrollo de estrategias colectivas, fortaleciendo el
sentido de pertenencia.

El elevado porcentaje de acuerdo (65,7%) sugiere una cultura de equipo saludable que facilita
la reflexividad compartida y el manejo de casos. No obstante, la existencia de un 34,3% de
profesionales que no perciben este aliento invita a reflexionar sobre la necesidad de
intervenciones dirigidas a universalizar estas practicas dialdgicas, asegurando que todos los
miembros del equipo sientan la misma seguridad para compartir sus desafios y

vulnerabilidades.
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Tabla 14 Pregunta 8 Mi familia realmente trata de ayudarme.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos En desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9

Ligeramente en 5 14,3 14,3 17,1

desacuerdo

Neutral 3 8,6 8,6 25,7

Ligeramente de 11 31,4 31,4 57,1

acuerdo

De acuerdo 10 28,6 28,6 85,7

Muy de acuerdo 5 14,3 14,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre la familia realmente trata de ayudar.

Grafico 8 Pregunta 8 Mi familia realmente trata de ayudarme.

8.- Mi familia realmente trata de ayudarme
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8.- Mi familia realmente trata de ayudarme
Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre la familia realmente trata de ayudar.

El analisis descriptivo del item "Mi familia realmente trata de ayudarme" (Media: 4,11;
Desviacion Tipica: 1,345; N=35) revela la percepcion de apoyo mas alta de todos los items
evaluados, con una Media de 4,11 y la Desviacion Tipica mas baja indicando la mayor
uniformidad en las respuestas y un fuerte consenso positivo. Un abrumador 74,3% de los
profesionales manifiesta acuerdo con la afirmacion (31,4% Ligeramente de acuerdo, 28,6% De
acuerdo, y 14,3% Muy de acuerdo), mostrando que la mayoria percibe a la familia como una
fuente activa de ayuda.
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La categoria "Ligeramente de acuerdo" es la moda (31,4%). Pese a la tendencia
extremadamente favorable, el 25,7% restante (incluyendo el 8,6% Neutral y el 17,1% en
desacuerdo) subraya que incluso en el entorno familiar, una minoria experimenta falta de apoyo
o indiferencia.

El apoyo familiar constituye un factor de proteccion extralaboral de primera linea, considerado
la principal red de apoyo primaria en la region (Pdez, Quintero, & Zapata, 2020). La alta
percepcion de apoyo familiar (74,3%) es fundamental, ya que facilita el afrontamiento del
estrés laboral y la conciliacion de la vida personal y profesional, aspectos cruciales para la
sostenibilidad emocional de los profesionales de intervencion.

Este apoyo actua como un recurso de resiliencia que permite al trabajador social desconectarse
y recargarse para seguir ejerciendo una profesion de alta demanda emocional. No obstante, la
existencia de un segmento (25,7%) que percibe baja o nula ayuda familiar, demanda atencion,
pues la ausencia de este soporte puede magnificar el riesgo de burnout y el conflicto trabajo-
familia, como sugieren investigaciones recientes en el contexto laboral latinoamericano

(Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022).

Tabla 15 Pregunta 9.- Recibo la ayuda emocional y apoyo que necesito de mi familia.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9

En desacuerdo 2 5,7 5,7 8,6

Ligeramente en 3 8,0 8,6 17,1

desacuerdo

Neutral 3 8,6 8,6 25,7

Ligeramente de 12 34,3 34,3 60,0

acuerdo

De acuerdo 8 22,9 22,9 82,9

Muy de acuerdo 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si recibe la ayuda emocional y apoyo que necesito de la
familia.
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Grifico 9 Pregunta 9.- Recibo la ayuda emocional y apoyo que necesito de mi familia.

9.- Recibo la ayuda emocional y apoyo que necesito de mi familia.
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9.- Recibo la ayuda emocional y apoyo que necesito de
mi familia.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si recibe la ayuda emocional y apoyo
que necesito de la familia.

El analisis descriptivo del item "Recibo la ayuda emocional y apoyo que necesito de mi familia"
(Media: 4,03; Desviacion Tipica: 1,543; N=35) muestra una percepcion muy soélida y
mayoritaria de la ayuda emocional familiar, solo superada levemente por el item 8. Un notable
74,3% de los profesionales manifiesta acuerdo con la afirmacion (34,3% Ligeramente de
acuerdo, 22,9% De acuerdo, y 17,1% Muy de acuerdo), con la categoria "Ligeramente de
acuerdo" siendo la moda (34,3%). Este elevado porcentaje sugiere que la familia es percibida

consistentemente como la principal fuente de soporte afectivo.

El 25,7% restante (incluyendo el 8,6% Neutral) indica que una minoria significativa no
encuentra la satisfaccion de sus necesidades emocionales en el ambito familiar. La Desviacion
Tipica muestra que, aunque la tendencia es alta, la dispersion es mayor que en el item &,

reflejando una variabilidad en la calidad e intensidad del apoyo emocional recibido.

La recepcion de ayuda emocional familiar es crucial para la estabilidad mental y la gestion del
burnout, sirviendo como la barrera protectora mas importante contra el impacto psicologico del
trabajo (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) .La alta percepcion de este apoyo (74,3%) facilita la
regulacion emocional y permite al profesional mantener un equilibrio psicologico frente a la
alta demanda de la profesion. Este soporte familiar es una forma de apoyo social primario

indispensable que valida las experiencias emocionales del trabajador social.
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Sin embargo, la brecha del 25,7% que reporta insuficiencia de apoyo emocional sugiere que
estos profesionales estan en una situacion de mayor vulnerabilidad psicosocial, lo cual podria
estar asociado a dindmicas familiares que no logran comprender o contener la intensidad de las

demandas del ambito social (Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022).

Tabla 16 Pregunta 10.- Puedo hablar de mis problemas con mi familia.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 1 2.9 2,9 2.9

En desacuerdo 2 5,7 5,7 8,0

Ligeramente en 3 8,60 8,6 17,1

desacuerdo

Neutral 3 8,6 8,6 25,7

Ligeramente de 12 343 34,3 60,0

acuerdo

De acuerdo 8 22,9 22,9 82,9

Muy de acuerdo 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si puedo hablar sobre problemas con la familia.
Grafico 10

10.- Puedo hablar de mis problemas con mi familia.
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10.- Puedo hablar de mis problemas con mi familia.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si puedo hablar sobre problemas con
la familia.
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El andlisis descriptivo del item "Puedo hablar de mis problemas con mi familia" (Media: 3,97;
Desviacion Tipica: 1,505; N=35) revela una percepcién de apertura comunicacional familiar
claramente favorable, similar a otros items de apoyo extralaboral. Un significativo 74,3% de
los profesionales manifiesta algiin grado de acuerdo, siendo la categoria "Ligeramente de
acuerdo" la moda (34,3%). Este alto porcentaje indica que la mayoria cuenta con la familia
como un espacio de descarga y confidencia. Solo un 25,7% de la muestra se distribuye entre el

desacuerdo (17,1%) y la neutralidad (8,6%).

Aunque la Media es alta, la Desviacion Tipica es superior a otros items de apoyo familiar, lo
que sugiere que, si bien la mayoria puede hablar, existen variaciones notables en la calidad o

profundidad de esta comunicacion segun la dinamica familiar de cada profesional.

La capacidad de hablar abiertamente sobre los problemas con la familia es un indicador vital
de la funcion de contencidn y apoyo emocional de la red primaria (Paez, Quintero, & Zapata,
2020). Este canal de comunicacion actia como un mecanismo de descompresion que permite
al profesional exteriorizar el estrés y las dificultades inherentes a la labor social, evitando la
somatizacion y el aislamiento. (Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022) han enfatizado que esta
apertura familiar es un factor clave que mitiga el conflicto trabajo-familia, permitiendo al
profesional procesar la carga emocional en un entorno de confianza. El alto porcentaje de
acuerdo es altamente positivo para la salud mental de los profesionales. No obstante, el 25,7%
que reporta dificultades para hablar o se mantiene neutral, podria estar experimentando un
doble aislamiento: uno profesional (por la naturaleza del trabajo) y otro personal,
exponiéndolos a un mayor riesgo de desgaste emocional cronico al carecer de este espacio de

dialogo seguro.
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Tabla 17 Pregunta 11.- Mi familia esta dispuesta a ayudarme a tomar decisiones.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9

En desacuerdo 1 2.9 2,9 5,7

Ligeramente en 4 11,4 11,4 17,1

desacuerdo

Neutral 5 14,3 14,3 31,4

Ligeramente de 11 31,4 31,4 62,9

acuerdo

De acuerdo 7 20,0 20,0 82,9

Muy de acuerdo 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre la familia esta dispuesta a ayuda a tomar decisiones.

Grafico 11 Pregunta 11.- Mi familia esta dispuesta a ayudarme a tomar decisiones.

11.- Mi familia esta dispuesta a ayudarme a tomar decisiones.
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Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre la familia esta dispuesta a ayuda a
tomar decisiones.

El analisis descriptivo del item "Mi familia esta dispuesta a ayudarme a tomar decisiones"
(Media: 3,97; Desviacion Tipica: 1,505; N=35) evidencia una percepcion de apoyo
instrumental familiar altamente positiva. Un 68,5% de los profesionales manifiesta algiin grado
de acuerdo con la afirmacion (31,4% Ligeramente de acuerdo, 20,0% De acuerdo, y 17,1%
Muy de acuerdo), indicando que la mayoria percibe a su familia como un recurso activo en la
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deliberacion de decisiones importantes. La categoria "Ligeramente de acuerdo" es la moda
(31,4%). Un 31,4% de la muestra se distribuye entre el desacuerdo (17,2%) y la neutralidad
(14,3%).

La Desviacion Tipica es relativamente alta, lo que refleja que, a pesar de la tendencia
mayoritaria positiva, la experiencia de apoyo en la toma de decisiones no es uniforme y existen

profesionales que enfrentan esta responsabilidad con una menor colaboracion familiar.

La disposicion familiar para ayudar en la toma de decisiones representa un tipo crucial de
Apoyo Social Instrumental Primario, que va mas alla de lo emocional y se centra en la
orientacion practica y la corresponsabilidad. Este apoyo es un factor de resiliencia
indispensable que disminuye la carga cognitiva asociada a las decisiones laborales y
personales, lo cual es vital para profesionales que enfrentan dilemas éticos y opciones

complejas constantemente.

Investigaciones recientes en la region (Paez, Quintero, & Zapata, 2020); (Flores, Gutiérrez, &
Cardenas, 2022) han sefialado que contar con este respaldo familiar reduce el estrés decisional
y promueve un mejor balance trabajo-vida. El alto porcentaje de acuerdo es beneficioso para
la eficacia personal de los profesionales. Sin embargo, el 31,4% que no percibe esta ayuda
decisional podria estar en mayor riesgo de experimentar aislamiento y agotamiento decisional,

impactando su capacidad para afrontar situaciones de alta presion con claridad.

Tabla 18 Pregunta 12.- Mis amigos realmente tratan de ayudarme.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9

Ligeramente en 4 11,4 11,4 14,3

desacuerdo

Neutral 5 14,3 14,3 28,6

Ligeramente de 8 22,9 22,9 51,4

acuerdo

De acuerdo 11 31,4 31,4 82,9

Muy de acuerdo 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre los amigos realmente tratan de ayudar.
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Grifico 12 Pregunta 12.- Mis amigos realmente tratan de ayudarme.
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12. Mis amigos realmente tratan de ayudarme.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre los amigos realmente tratan de
ayudar.

El analisis descriptivo del item "Mis amigos realmente tratan de ayudarme" (Media: 4,00;
Desviacion Tipica: 1,323; N=35) arroja una percepcion de apoyo amical instrumental muy
fuerte y mayoritaria, con la Media de 4,00 y la Desviacion Tipica mas baja de todos los items
de apoyo extralaboral, lo que indica el mayor consenso y uniformidad en las respuestas
positivas. Un contundente 71,4% de los profesionales manifiesta algin grado de acuerdo,
siendo la categoria "De acuerdo" la moda (31,4%). Esto sugiere que la red de amigos es

percibida consistentemente como una fuente de ayuda activa y real.

El bajo porcentaje de desacuerdo y neutralidad (28,6% acumulado) refuerza este hallazgo. La
alta centralidad y baja dispersion de las respuestas confirman que el apoyo social secundario,

en este caso los amigos, es un recurso de soporte estable y bien valorado.

El apoyo amical es crucial como red de apoyo social secundaria, complementando y a veces
sustituyendo las funciones de la red familiar o laboral. Este apoyo actia como un amortiguador
psicologico contra los factores de estrés laboral al ofrecer una perspectiva externa y
desvinculada del sistema de trabajo (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) . La alta percepcion de
este apoyo (71,4%) indica que los profesionales poseen un recurso de resiliencia social que les

permite procesar sus problemas y obtener ayuda practica o emocional fuera del ambito familiar.

64



Como lo menciono (Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022) que han destacado que las redes de

amigos son vitales para el bienestar psicoldgico y la prevencion del agotamiento laboral,

especialmente cuando la confidencialidad o el desgaste emocional impiden recurrir a la familia

o al supervisor. El bajo porcentaje de desacuerdo minimiza el riesgo de aislamiento social, un

factor de vulnerabilidad clave.

Tabla 19 Pregunta 13.- Puedo contar con mis amigos cuando las cosas van mal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Muy en desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9
Ligeramente en 4 11,4 11,4 14,3
desacuerdo
Neutral 5 14,3 14,3 28,6
Ligeramente de 8 22.9 229 51,4
acuerdo
De acuerdo 11 31,4 31,4 82,9
Muy de acuerdo 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre los amigos cuando las cosas van mal.

Grifico 13 Pregunta 13.- Puedo contar con mis amigos cuando las cosas van mal.

Frecuencia

13.- Puedo contar con mis amigos cuando las cosas van mal.
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13.- Puedo contar con mis amigos cuando las cosas van
mal.

Media = 4,17
Desviacion tipica = 1,445
N=35

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre los amigos cuando las cosas van mal.

El andlisis descriptivo del item "Puedo contar con mis amigos cuando las cosas van mal"

(Media: 4,00; Desviacion Tipica: 1,323; N=35) revela una percepcion de apoyo emocional

amical altamente consistente y positivo. Al igual que el item anterior, la Media es de 4,00 y la
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Desviacion Tipica es de 1,323, lo que reitera un alto consenso en la muestra. Un significativo
71,4% de los profesionales manifiesta acuerdo con la afirmacion (22,9% Ligeramente de
acuerdo, 31,4% De acuerdo - que es la moda, y 17,1% Muy de acuerdo). Esto indica que la
mayoria considera a su red de amigos como una fuente confiable y estable de apoyo en crisis.
El bajo porcentaje acumulado de desacuerdo y neutralidad (28,6%) sugiere que la funcion de

contencion amical es bien percibida y activada cuando los profesionales atraviesan dificultades.

La capacidad de contar con amigos en situaciones adversas es la esencia del Apoyo Social
Emocional Secundario y es crucial para la amortiguacion del estrés y la prevencion del burnout.
Este apoyo ofrece un espacio de confianza y descompresion que es especialmente valioso para
los profesionales que manejan situaciones traumaticas. (Paez, Quintero, & Zapata, 2020)
destacan que las redes de amistad actian como un mecanismo de coping extralaboral vital que
permite al individuo procesar la carga emocional lejos de las presiones de la familia o el trabajo.
El alto porcentaje de acuerdo (71,4%) es un indicador de resiliencia colectiva entre los
profesionales. No obstante, el 28,6% que no percibe esta disponibilidad, podria estar
experimentando un mayor riesgo de aislamiento social, lo que puede incrementar la
vulnerabilidad a los riesgos psicosociales, ya que se ven privados de una red de apoyo externa

y neutral para gestionar sus crisis personales y laborales (Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022).

Tabla 20 Pregunta 14.- Tengo amigos con quienes puedo compartir mis alegrias y
tristezas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos En desacuerdo 1 2.9 2,9 2,9

Ligeramente en 4 11,4 11,4 14,3

desacuerdo

Neutral 7 20,0 20,0 34,3

Ligeramente de 6 17,1 17,1 51,4

acuerdo

De acuerdo 9 25,7 25,7 77,1

Muy de acuerdo 8 22,9 22,9 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre los amigos con quienes se puedo compartir alegrias y

tristezas.

66



Grifico 14 Pregunta 14.- Tengo amigos con quienes puedo compartir mis alegrias y
tristezas.

14.- Tengo amigos con quienes puedo compartir mis alegrias y tristezas.
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Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre los amigos con quienes se puedo

compartir alegrias y tristezas.

El analisis descriptivo del item "Tengo amigos con quienes puedo compartir mis alegrias y
tristezas" (N=35) revela una percepcion de apoyo emocional amical mayoritariamente positiva.
Un 65,7% de los profesionales manifiesta algiin grado de acuerdo, siendo la categoria "De
acuerdo" la moda (25,7%), seguida muy de cerca por "Muy de acuerdo" (22,9%). Esta alta
concentracion en el extremo positivo indica que la mayoria cuenta con una red amical activa y
funcional para la expresion emocional.

Sin embargo, un considerable 34,3% de la muestra se distribuye entre el desacuerdo (14,3%) y
la neutralidad (20,0%). La neutralidad como segunda respuesta mas frecuente sugiere que una
parte significativa del equipo no percibe claramente la existencia o la disponibilidad de esta
red de confidencia para la expresion de todo el espectro emocional. La capacidad de compartir
tanto las alegrias como las tristezas con la red de amigos es un indicador de la eficacia del
Apoyo Social Emocional Secundario y un factor clave para la salud integral de los
profesionales. Compartir emociones, especialmente las negativas, facilita la descarga
emocional y la regulacion afectiva, procesos esenciales para prevenir el agotamiento por
empatia. Autores (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) destacan que esta capacidad de expresion
abierta es un pilar de la resiliencia psicologica. El alto porcentaje de acuerdo sugiere que la

mayoria de los profesionales manejan adecuadamente su vida emocional a través de esta red.
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No obstante, el 34,3% que no logra confirmar esta confidencia estd en una situacion de mayor
vulnerabilidad, lo que puede llevar a la internalizacion del estrés y a una menor capacidad para
celebrar los logros, disminuyendo el bienestar psicologico y el capital social necesario para

sostener una practica profesional exigente (Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022).

Tabla 21 Pregunta 15 Puedo hablar de mis problemas con mis amigos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos En desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9

Ligeramente en 4 11,4 11,4 14,3

desacuerdo

Neutral 5 14,3 14,3 28,6

Ligeramente de 8 22.9 22,9 51,4

acuerdo

De acuerdo 8 22,9 22,9 74,3

Muy de acuerdo 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si puedo hablar de los problemas con los amigos.

Grafico 15

15. Puedo hablar de mis problemas con mis amigos

10 Media = 429
Desviacion tipica = 1,447
N=35

Frecuencia

o T T T T
o 2 4 3

15. Puedo hablar de mis problemas con mis amigos

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si puedo hablar de los problemas con

los amigos.

El analisis descriptivo del item "Puedo hablar de mis problemas con mis amigos" (N=35)

evidencia una percepcion de confidencia amical muy robusta y mayoritaria. Un sustancial
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71,5% de los profesionales manifiesta algiin grado de acuerdo, siendo la categoria "Muy de
acuerdo" la moda (25,7%), lo que indica que una cuarta parte de la muestra tiene un alto nivel
de confianza con su red de amistades para la expresion de sus dificultades. El alto porcentaje
de acuerdo refleja la funcionalidad de esta red como un espacio seguro para el didlogo. Solo
un 28,6% de la muestra se distribuye entre el desacuerdo (14,3%) y la neutralidad (14,3%),

confirmando que el acceso a esta confidencia es la norma, aunque no universal.

La capacidad de confidencia con los amigos es un indicador clave de la eficacia del Apoyo
Social Emocional Secundario, siendo una via de desahogo fundamental para la salud mental y
la prevencion del agotamiento laboral. (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) destacan que este tipo
de apoyo es vital para que el profesional pueda externalizar las tensiones y los dilemas
inherentes a su labor, proporcionando una perspectiva ajena a la institucion. El alto nivel de
acuerdo (71,5%) indica que la mayoria de los profesionales cuentan con un recurso de
resiliencia que facilita el procesamiento emocional de las situaciones de crisis. No obstante, el
28,6% que no percibe esta capacidad de confidencia, se enfrenta a un mayor riesgo de
aislamiento y sobrecarga emocional, lo cual, como indican (Flores, Gutiérrez, & Cardenas,

2022).

Tabla 22 Pregunta 16.- Hay una persona especial que esta cerca de mi cuando la
necesito.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 4 11,4 11,4 11,4

Ligeramente en 2 5,7 5,7 17,1

desacuerdo

Neutral 8 22,9 22,9 40,0

Ligeramente de 4 11,4 11,4 51,4

acuerdo

De acuerdo 9 25,7 25,7 77,1

Muy de acuerdo 8 22,9 22,9 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si hay una persona especial que estd cerca para cuando se

necesito.

Grafico 16 Pregunta 16.- Hay una persona especial que esta cerca de mi cuando la
necesito.
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16.- Hay una persona especial que esta cerca de mi cuando la necesito.
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16.- Hay una persona especial que esta cerca de mi
cuando la necesito.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si hay una persona especial que esta

cerca para cuando se necesito.

El analisis descriptivo del item "Hay una persona especial que esta cerca de mi cuando la
necesito" (N=35) presenta una percepcion de disponibilidad de apoyo emocional positiva, pero
con marcada polarizacion. Un 60,0% de los profesionales manifiesta algiin grado de acuerdo,
destacando la categoria "De acuerdo" como la moda (25,7%), seguida por "Muy de acuerdo"
(22,9%). Este hallazgo indica que la mayoria cuenta con una figura de apego o soporte central
en momentos de necesidad. Sin embargo, el 40,0% restante se distribuye entre el desacuerdo
(17,1%) y, notablemente, la neutralidad (22,9%). La alta concentracion en la neutralidad y el
desacuerdo sugiere que una porcion considerable de la muestra experimenta una dificultad o

ambigliedad en la identificacion o disponibilidad de esta figura de apoyo principal.

La existencia de una "persona especial" que brinde apoyo representa el Apoyo Social
Especifico o Diada de Apego, el cual es un factor determinante para la estabilidad emocional
y la resiliencia personal. Este apoyo primario es esencial para la modulacion del estrés cronico
inherente a la profesion. La mayoria que lo percibe (60,0%) posee un recurso vital para la

contencion emocional.

No obstante, el 40,0% que reporta no tener o no percibir claramente esta figura representa un
area de alta vulnerabilidad psicosocial. Autores como (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) han
sefalado en estudios latinoamericanos que la carencia de este soporte intimo y confiable puede

exponer al profesional a un mayor riesgo de aislamiento y colapso emocional, ya que carecen
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de la base segura necesaria para recuperarse de la sobrecarga laboral. Esta ausencia dificulta la
regulacion emocional y la capacidad de afrontamiento individual ante las demandas del

servicio social.

Tabla 23 Pregunta 17 Hay una persona especial con quien puedo compartir mis
alegrias y tristezas.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 3 8,6 8,6 8,6

Ligeramente en 4 11,4 11,4 20,0

desacuerdo

Neutral 7 20,0 20,0 40,0

Ligeramente de 3 8,6 8,6 48,6

acuerdo

De acuerdo 9 25,7 25,7 74,3

Muy de acuerdo 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si hay una persona especial con quien puede se compartir las

alegrias y tristezas.

Grafico 17 Pregunta 17 Hay una persona especial con quien puedo compartir mis
alegrias y tristezas.

17.- Hay una persona especial con quien puedo compartir mis alegrias y
tristezas.
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17.- Hay una persona especial con quien puedo
compartir mis alegrias y tristezas.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre hay una persona especial con quien

puede ser compartir las alegrias y tristezas.
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El analisis descriptivo del item "Hay una persona especial con quien puedo compartir mis
alegrias y tristezas" (N=35) revela una polarizacion en la percepcion de la confidencia
emocional intima. Si bien un 60,0% de los profesionales manifiesta algin grado de acuerdo,
indicando que la mayoria cuenta con esta figura de confidencia, la moda se comparte entre las
categorias "De acuerdo" (25,7%) y "Muy de acuerdo" (25,7%). No obstante, esta tendencia
positiva se contrapone a un significativo 40,0% de la muestra que se reparte entre el desacuerdo
(20,0%) y la neutralidad (20,0%), siendo la neutralidad la segunda respuesta mas frecuente.
Esta alta concentracion en las respuestas ambiguas o negativas sugiere que la disponibilidad de
un confidente intimo para la expresion de todo el espectro emocional no es un recurso universal

entre los profesionales.

La capacidad de compartir las alegrias y tristezas con una persona especial representa la
maxima expresion del Apoyo Social Emocional Intimo, siendo fundamental para la
autorregulacion afectiva y la salud psicologica (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) .Este canal de
confidencia acta como un mecanismo de descarga profunda que es irremplazable para el
manejo del desgaste por empatia caracteristico de la profesion. Si bien el 60,0% que reporta
tener este confidente posee un factor protector clave, el 40,0% que carece de él o0 no lo percibe

claramente esta en un estado de vulnerabilidad elevada.

Como han sefialado (Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022), la falta de una figura intima de
apoyo dificulta el procesamiento de las tensiones y la validacion emocional, llevando al
profesional a la internalizacion del estrés y al riesgo de aislamiento social, lo que puede tener

consecuencias perjudiciales en su desempefio y bienestar a largo plazo.

72



Tabla 24 Pregunta 18.- Tengo una persona especial que es una fuente real de consuelo

para mi.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Muy en desacuerdo 3 8,6 8,6

En desacuerdo 1 2.9 11,4

Ligeramente en 4 11,4 22,9

desacuerdo

Neutral 6 17,1 40,0

Ligeramente de 3 8,6 48,6

acuerdo

De acuerdo 8 22.9 71,4

Muy de acuerdo 10 28,6 100,0

Total 35 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si tengo una persona especial que es una fuente real

de consuelo.

Grifico 18 Pregunta 18.- Tengo una persona especial que es una fuente real de consuelo

para mi.
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Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si tengo una persona especial que es

una fuente real de consuelo.
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El analisis descriptivo del item "Tengo una persona especial que es una fuente real de consuelo
para mi" (N=35) presenta una percepcion de consuelo intimo positiva y mayoritaria. Un 60,0%
de los profesionales manifiesta algun grado de acuerdo, siendo la categoria "Muy de acuerdo"
la moda (28,6%), seguida por "De acuerdo" (22,9%). Esta alta concentracion en el extremo
positivo indica que la mayoria cuenta con una figura de apoyo intimo que provee alivio

emocional efectivo.

No obstante, esta tendencia positiva se contrapone a un significativo 40,0% de la muestra que
se distribuye entre el desacuerdo (22,9%) y la neutralidad (17,1%). Esta persistente
ambigiliedad y negacion sugiere que, para una parte considerable del equipo, el acceso a una

fuente de contencion emocional profunda y reparadora no estd garantizado.

La identificacidon de una persona especial como "fuente real de consuelo"” es un indicador de la
existencia de un Apoyo Social Emocional Profundo y una relacion de apego segura, elementos
cruciales para la restauracion psicologica después de enfrentar el trauma y la adversidad
inherentes a la labor. Este consuelo actia como un mecanismo de co-regulacion de las
emociones, esencial para la prevencion del burnout y el agotamiento emocional. (Péaez,
Quintero, & Zapata, 2020) destacan que esta figura intima es un factor de resiliencia personal
vital. La mayoria que la posee (60,0%) tiene un recurso que facilita el autocuidado. Sin
embargo, la ausencia de este consuelo en el 40,0% restante constituye una vulnerabilidad
extrema, pues la falta de una figura reparadora incrementa la probabilidad de fatiga por
compasion y dificulta la recuperacion emocional fuera del ambito laboral, lo cual, segun

(Flores, Gutiérrez, & Cardenas, 2022), pone en riesgo la sostenibilidad del profesional social
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Variable dependiente: Desempeifio Laboral

Tabla 25 Pregunta 1.- Fui capaz de planificar mi trabajo para terminarlo a tiempo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 2 5,7 5,7 5,7
veces
Regularmente 10 28,6 28,6 343
A menudo 16 45,7 45,7 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si fui capaz de planificar el trabajo para terminar a

tiempo.
Grifico 19 Pregunta 1.- Fui capaz de planificar mi trabajo para terminarlo a tiempo.

1.- Fui capaz de planificar mi trabajo para terminarlo a tiempo.

2077 Media = 2,8
Desviacion tipica = 833
=35
SN

157
ol
=
=
(1]
2 10+
2
[T

5

\
o T T T T T T
1] 1 2 3 4 5

1.- Fui capaz de planificar mi trabajo para terminarlo a
tiempo.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si fui capaz de planificar el trabajo

para terminar a tiempo.
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El analisis descriptivo del item "Fui capaz de planificar mi trabajo para terminarlo a tiempo"
(N=35), indicador de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral, revela una percepcion de
la capacidad de planificacion altamente positiva. Un 80,0% de los profesionales reporta lograr
planificar su trabajo para terminarlo a tiempo "A menudo" o "Siempre" (45,7% y 20,0%
respectivamente). La categoria "A menudo" es la moda (45,7%), lo que indica que la habilidad
para gestionar el tiempo y cumplir con los plazos es una practica habitual y bien percibida por
la gran mayoria de la muestra. Solo un 20,0% reporta realizarlo "Regularmente" o "Algunas
veces", sugiriendo que la dificultad en la planificacion y cumplimiento de plazos es un

problema minoritario.

La capacidad de planificar y cumplir con los plazos es un indicador fundamental de la eficiencia
y eficacia del Desempefio Laboral, demostrando competencia en la gestion de casos y el manejo
del tiempo. Este resultado positivo (80,0%) es crucial, ya que una planificacion efectiva se

vincula con la calidad de la intervencion y el cumplimiento de objetivos institucionales.

Investigaciones recientes en el ambito del servicio social (Rodriguez & Pérez, 2023) confirman
que una alta percepcion de esta capacidad se relaciona directamente con una mayor autoeficacia
profesional y una mejor gestion de la carga laboral, actuando como un factor que previene la
acumulacion de tareas y el estrés asociado. El alto nivel de éxito percibido en la planificacion
sugiere que los profesionales poseen las habilidades organizativas necesarias para administrar

la complejidad de su trabajo.

Tabla 26 Pregunta 2.- Tuve en mente el resultado de trabajo que necesitaba lograr.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 1 2.9 2,9 29
veces
Regularmente 11 31,4 31,4 343
A menudo 16 45,7 45,7 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si tuve en mente el resultado de trabajo que se necesitaba
lograr.
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Grifico 20 Pregunta 2.- Tuve en mente el resultado de trabajo que necesitaba lograr.
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2.- Tuve en mente el resultado de trabajo que
necesitaba lograr

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre tuve en mente el resultado de trabajo
que se necesitaba lograr.

El andlisis descriptivo del item "Tuve en mente el resultado de trabajo que necesitaba lograr"
(N=35), indicador de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral, revela una percepcion de
orientacion a resultados extremadamente alta y positiva. Un 80,0% de los profesionales reporta
tener el resultado en mente "A menudo" o "Siempre" (45,7% y 20,0% respectivamente). La
categoria "A menudo" es la moda (45,7%), lo que indica que la claridad de objetivos es una
practica rutinaria y bien establecida. Solo un 20,0% reporta realizarlo "Regularmente" o
"Algunas veces", sugiriendo que la dificultad en mantener el foco en el resultado es un
problema marginal en la muestra. Este resultado es idéntico al item anterior, lo que refuerza la

consistencia interna en la percepcion del desempefio.

La orientacion a resultados es un componente esencial de la eficacia profesional en el
Desempefio Laboral, ya que asegura que las intervenciones estén dirigidas al logro de los
objetivos de cambio social previamente definidos. El hallazgo de que el 80,0% mantiene el
resultado en mente demuestra una alta competencia en el seguimiento de objetivos y una fuerte
intencionalidad técnica en su practica. Autores como (Rodriguez & Pérez, 2023) destacan que
la claridad de objetivos es un factor clave para la rendicion de cuentas y la medicion del impacto

social de las intervenciones. Un bajo enfoque en los resultados puede llevar a la desviacion del
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proceso o a la ineficacia de los recursos. Por lo tanto, el alto nivel de orientacion a resultados
percibido en la muestra sugiere una cultura de profesionalismo y efectividad en la gestion de
los casos y los programas sociales.

Tabla 27 Pregunta 3.- Fui capaz de establecer prioridades de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 4 11,4 11,4 11,4
veces
Regularmente 14 40,0 40,0 51,4
A menudo 9 25,7 25,7 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si fui capaz de establecer prioridades de trabajo.

Grafico 21 Pregunta 3.- Fui capaz de establecer prioridades de trabajo.

3.- Fui capaz de establecer prioridades de trabajo.
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3.- Fui capaz de establecer prioridades de trabajo.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si fui capaz de establecer prioridades

de trabajo.
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El analisis descriptivo del item "Fui capaz de establecer prioridades de trabajo" (N=35),
indicador de la Variable Dependiente: Desempeiio Laboral, presenta un patréon de respuesta
divergente respecto a los items anteriores. La moda (40,0%) se concentra en la categoria
"Regularmente”, lo que implica que la mayor parte de los profesionales percibe una capacidad
de priorizacién inconsistente o moderada. Solo el 48,6% (25,7% "A menudo" y 22,9%
"Siempre") reporta establecer prioridades de manera frecuente o constante. Este resultado
contrasta fuertemente con la alta percepcion de planificacion y orientacion a resultados vistas
previamente, sugiriendo una dificultad especifica en la jerarquizacion de las tareas, a pesar de

la capacidad general de planificacion.

La capacidad de establecer prioridades es una competencia técnica critica que define la
eficiencia del Desempefio Laboral al permitir al profesional asignar recursos (tiempo, esfuerzo)
a los casos y problematicas mas urgentes o de mayor impacto. El hecho de que el 40,0%
priorice solo "Regularmente” indica una vulnerabilidad en la gestion de la carga laboral, que
en un entorno de alta demanda y complejidad puede llevar a la dispersion del esfuerzo y al
incumplimiento de objetivos clave. (Rodriguez & Pérez, 2023) sefialan que esta inconsistencia
en la priorizacion es un factor que contribuye a la sobrecarga percibida y puede afectar la
calidad de la intervencion al privilegiar lo urgente sobre lo importante. Por lo tanto, este
hallazgo revela un déficit técnico o formativo que necesita ser abordado para mejorar la eficacia

y reducir el estrés asociado a la multiplicidad de tareas del trabajador social.

Tabla 28 Pregunta 4.- Fui capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Regularmente 13 37,1 37,1 37,1
A menudo 11 31,4 31,4 68,6
Siempre 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si fue capaz de realizar el trabajo de manera eficiente.
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Grafico 22 Pregunta 4.- Fui capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente.

4.- Fui capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente.
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4.- Fui capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si fue capaz de realizar el trabajo de

manera eficiente.

El analisis descriptivo del item "Fui capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente" (N=35),
indicador de la Variable Dependiente: Desempeiio Laboral, presenta un patréon de respuesta
bimodal, con la moda concentrada en "Regularmente" (37,1%). La percepcion de eficiencia en
el desempeiio es moderada e inconsistente, ya que solo el 62,8% de los profesionales reporta
realizar su trabajo de manera eficiente "A menudo" o "Siempre" (31,4% en cada categoria). El
hecho de que la respuesta mas frecuente sea "Regularmente" sugiere que una porcion
significativa (37,1%) de la muestra percibe su eficiencia como intermitente o promedio. Este
resultado refleja una percepcion de desempefio inferior a la planificacion y orientacion a

resultados reportada en los primeros items.

La eficiencia en el Desempefio Laboral se define por la capacidad de producir los resultados
esperados con el menor gasto de recursos (tiempo y energia) posible, un componente clave de
la productividad técnica. El hallazgo de que la eficiencia sea percibida como "Regularmente"
por la mayoria (37,1%) indica una posible brecha entre la planificacion y la ejecucion real del
trabajo, lo cual puede deberse a la multitarea constante, la falta de recursos o las interrupciones,
problemas comunes en los servicios sociales latinoamericanos. (Rodriguez & Pérez, 2023)
sefialan que una eficiencia baja o inconsistente es un factor que contribuye a la fatiga laboral y
afecta la capacidad de manejar un alto volumen de casos. Aunque una mayoria (62,8%) reporta

80



ser eficiente frecuentemente, la alta presencia de respuestas en "Regularmente" sugiere que el
disefio de los procesos de trabajo o la gestion de prioridades (item 3) esta impidiendo una

eficiencia sostenida en el tiempo.

Tabla 29 Pregunta 5.- Gestioné bien mi tiempo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 1 2.9 2.9 2.9
veces
Regularmente 10 28,6 28,6 31,4
A menudo 11 31,4 31,4 62,9
Siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se gestiono bien el tiempo.
Grifico 23 Pregunta 5.- Gestioné bien mi tiempo.
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5.- Gestioné bien mi tiempo.
Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se gestiond bien el tiempo.

El analisis descriptivo del item "Gestioné bien mi tiempo" (N=35), indicador de la Variable
Dependiente: Desempefio Laboral, revela una percepcion de gestion del tiempo altamente
positiva. Un significativo 68,5% de los profesionales reporta gestionar bien su tiempo "A
menudo” o "Siempre" (31,4% y 37,1%, respectivamente). La categoria "Siempre" es la moda
(37,1%), lo que indica que la habilidad para la gestion temporal es una practica constante y
bien consolidada en la mayoria de la muestra. Solo el 31,5% restante reporta hacerlo

"Regularmente" o "Algunas veces", lo que sugiere que las dificultades en la gestion del tiempo
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son un problema menor. Este hallazgo contrasta con la percepcion de eficiencia reportada en
el item 4, lo que implica que, a pesar de gestionar bien el tiempo, factores externos podrian

estar impidiendo que esta gestion se traduzca siempre en una eficiencia 6ptima.

La gestion efectiva del tiempo es una competencia instrumental crucial para el Desempefio
Laboral, ya que permite al profesional administrar la multiplicidad de casos y las demandas
administrativas inherentes a la profesion. El alto nivel de acuerdo (68,5%) sugiere que la
mayoria de los profesionales poseen un alto grado de disciplina y autoeficacia en la
organizacion de su jornada laboral, un factor protector contra la sobrecarga de trabajo y el
burnout. (Rodriguez & Pérez, 2023) destacan que una buena gestion del tiempo se correlaciona
con la calidad de la intervencion y la capacidad de responder a las necesidades urgentes de la

poblacion.

Sin embargo, la persistencia de un 31,5% que solo gestiona su tiempo "Regularmente" o
"Algunas veces" indica que atin existen segmentos vulnerables que requieren capacitacion o
apoyo estructurado para traducir su intencion de planificacion en una ejecucion eficiente y

constante.

Tabla 30 Pregunta 6.- Me tomé tiempo para ayudar a un compaiiero de trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Rara vez 1 2.9 2.9 2.9

Algunas 5 14,3 14,3 17,1

veces

Regularmente 9 25,7 25,7 429

A menudo 15 42.9 429 85,7

Siempre 5 14,3 14,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre que si se tomo tiempo para ayudar a un compaiiero de trabajo.
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Grifico 24 Pregunta 6.- Me tomé tiempo para ayudar a un compaiiero de trabajo.

6.- Me tome tiempo para ayudar a un compariero de trabajo.
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6.- Me tomé tiempo para ayudar a un compariero de
trabajo.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre que si se tomo tiempo para ayudar a
un compaifiero de trabajo.

El analisis descriptivo del item "Me tomé tiempo para ayudar a un compafiero de trabajo"
(N=35), indicador de la Variable Dependiente: Desempeiio Laboral (dimension Prosocial),
revela una percepcion de alta colaboracion y apoyo horizontal. Un 57,2% de los profesionales
reporta tomarse tiempo para ayudar a un compafiero "A menudo" o "Siempre" (42,9% y 14,3%,
respectivamente). La categoria "A menudo" es la moda (42,9%), lo que indica que la conducta
de ayuda es una practica frecuente y extendida. Un 42,9% restante reporta hacerlo
"Regularmente," "Algunas veces" o "Rara vez." A pesar de la fuerte tendencia colaborativa, la
presencia significativa de respuestas en "Regularmente" (25,7%) sugiere que, aunque la
intencion es alta, la disponibilidad de tiempo real para la ayuda mutua podria verse limitada

por la propia carga de trabajo.

Al interpretar que el tiempo para ayudar a un compafiero es un indicador directo de la Conducta
de Ciudadania Organizacional (CCO), esencial para el Desempefio Laboral contextual y la
cohesion de equipo. Esta conducta colaborativa fomenta un clima laboral positivo y opera
como una forma de apoyo social horizontal dentro de la institucion. (Garcia-Ramos &
Martinez-Herrera, 2021) resaltan que la ayuda entre pares es vital para la gestion de casos
complejos y para prevenir la sobrecarga individual. El alto nivel de colaboracion percibida
(57,2% A menudo/Siempre) sugiere una cultura organizacional solidaria. No obstante, el
42,9% restante, que se ayuda solo "Regularmente" o menos, indica que la presion del tiempo y

las prioridades individuales (como se vio en items anteriores) pueden estar restringiendo la
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capacidad de apoyo mutuo. Mantener un alto nivel de colaboracion es un factor protector que

mitiga el riesgo psicosocial en el sector social.

Tabla 31 Pregunta 7.- Mantuve una actitud positiva sobre mi trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 4 11,4 11,4 11,4
veces
Regularmente 10 28,6 28,6 40,0
A menudo 10 28,6 28,6 68,6
Siempre 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre que si se mantuvo una actitud positiva sobre el trabajo.

Grafico 25 Pregunta 7.- Mantuve una actitud positiva sobre mi trabajo.
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7.- Mantuve una actitud positiva sobre mi trabajo.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre que si se mantuvo una actitud positiva
sobre el trabajo.

El analisis descriptivo del item "Mantuve una actitud positiva sobre mi trabajo" (N=35),
indicador de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral (dimension Actitudinal), revela una
percepcion de actitud positiva muy alta y generalizada. Un significativo 60,0% de los
profesionales reporta mantener una actitud positiva "A menudo" o "Siempre" (28,6% y 31,4%,

respectivamente).
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La categoria "Siempre" es la moda (31,4%), lo que indica que la predisposicion favorable y
optimista hacia el trabajo es una practica constante en la mayoria de la muestra. Sin embargo,
un 40,0% restante reporta hacerlo solo "Regularmente" (28,6%) o "Algunas veces" (11,4%).
La alta concentracion en "Regularmente" sugiere que una parte importante del equipo
experimenta una fluctuacion en la motivacién o el animo, lo que les impide mantener una

actitud positiva de manera consistente.

El mantenimiento de una actitud positiva es crucial para el Desempefio Laboral, ya que influye
en la calidad de la interaccion con los usuarios y en la capacidad de afrontamiento de
situaciones adversas. Una actitud positiva se relaciona directamente con la motivacion
intrinseca y actia como un factor protector contra el desgaste emocional y la fatiga por
compasion. Investigaciones recientes (Rodriguez & Pérez, 2023) confirman que una actitud
favorable mejora la perseverancia y la autoeficacia profesional. El alto nivel de actitud positiva
percibida (60,0% A menudo/Siempre) es altamente beneficioso para el clima laboral y la
efectividad. No obstante, el 40,0% que reporta inconsistencia sugiere la existencia de estresores
laborales no mitigados o una insuficiencia en la autogestion emocional, lo que podria requerir
intervenciones institucionales centradas en el apoyo psicoldgico para asegurar que la actitud

positiva sea una constante y no una eventualidad.

Tabla 32 Pregunta 8.- Hice un esfuerzo extra para realizar tareas adicionales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 3 8,6 8,6 8,6
veces
Regularmente 13 37,1 37,1 45,7
A menudo 10 28,6 28,6 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas si se hizo un esfuerzo extra para realizar tareas adicionales.
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Grafico 26 Pregunta 8.- Hice un esfuerzo extra para realizar tareas adicionales.

8.- Hice un esfuerzo extra para realizar tareas adicionales.
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8.- Hice un esfuerzo extra para realizar tareas
adicionales.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se hizo un esfuerzo extra

para realizar tareas adicionales.

El analisis descriptivo del item "Hice un esfuerzo extra para realizar tareas adicionales" (N=35),
indicador de la Variable Dependiente: Desempeiio Laboral (dimensidon Proactiva/CCO), revela
una percepcion de esfuerzo extra moderadamente alta, pero inconsistente. Un 54,3% de los
profesionales reporta realizar este esfuerzo adicional "A menudo" o "Siempre" (28,6% y
25,7%, respectivamente). La categoria "Regularmente" es la moda (37,1%), lo que indica que
una porcion significativa de la muestra no realiza este esfuerzo extra de forma constante, sino

n

periddica o situacional. Solo un 8,6% reporta hacerlo "Algunas veces." La moda en
"R .o o .. . L
egularmente” sugiere que, si bien la proactividad existe, no es una practica tan frecuente o

constante como podria esperarse de la dimension de desempefio laboral.

Larealizacion de un esfuerzo extra para tareas adicionales es una manifestacion de la Conducta
de Ciudadania Organizacional (CCO), un componente esencial del Desempefio Laboral que
trasciende las obligaciones formales y contribuye al funcionamiento social del equipo y de la
institucion. El hecho de que la moda sea "Regularmente" (37,1%) y no "Siempre" o "A
menudo”, sugiere que la capacidad o la motivacion para ir mas alld de las obligaciones esta
condicionada por la carga laboral basal o por la percepcion de justicia y recompensa en el
entorno de trabajo. Garcia-Ramos y Martinez-Herrera (2021) resaltan que la CCO se ve
mermada por altos niveles de estrés o falta de apoyo, lo que podria explicar esta inconsistencia.

Aunque mas de la mitad de los profesionales es proactiva, la intermitencia en el esfuerzo extra
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implica que la reserva de energia o la voluntad para el desempefio proactivo se ve
comprometida, lo que podria afectar la capacidad institucional para responder a demandas

imprevistas.

Tabla 33 Pregunta 9.- Busqué formas de mejorar mis habilidades laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 2 5,7 5,7 5,7
veces
Regularmente 9 25,7 25,7 31,4
A menudo 18 51,4 51,4 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre la forma de mejorar las habilidades laborales.

Grafico 27 Pregunta 9.- Busqué formas de mejorar mis habilidades laborales.

9.- Busqué formas de mejorar mis habilidades laborales.
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9.- Busqué formas de mejorar mis habilidades laborales.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre la forma de mejorar las

habilidades laborales.

El anélisis descriptivo del item "Busqué formas de mejorar mis habilidades laborales" (N=35),
indicador de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral (dimension Formacion y
Desarrollo), revela una percepcion de proactividad en el aprendizaje extremadamente alta. Un
abrumador 68,5% de los profesionales reporta buscar mejorar sus habilidades "A menudo" o

"Siempre" (la moda es "A menudo"” con 51,4% y 17,1% en "Siempre"). Este porcentaje indica
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que la auto iniciativa para la formacion continua es una practica sostenida y consolidada en la
mayoria. Solo un 31,4% restante reporta hacerlo "Regularmente" o "Algunas veces", lo que
sugiere que la resistencia o la dificultad para buscar activamente el desarrollo profesional es

una problematica menor dentro de la muestra.

La busqueda activa de mejora de habilidades es un indicador crucial de la adaptabilidad
profesional, el compromiso con la calidad del servicio y el aprendizaje continuo, elementos
esenciales del Desempefio Laboral eficaz. El hallazgo de que el 68,5% es proactivo en esta
busqueda demuestra una alta conciencia de la necesidad de actualizacion frente a la dinamica
y cambiante complejidad de las problematicas sociales, un rasgo de profesionalismo valorado

en la region (Rodriguez & Pérez, 2023).

Esta conducta es un factor protector contra el estancamiento profesional y facilita la adopcion
de nuevas metodologias de intervencion. La alta proactividad en el desarrollo profesional
sugiere que, a pesar de las posibles barreras de tiempo o recursos (vistas en items anteriores),
la motivacion intrinseca por el desarrollo de competencias es una fortaleza significativa en el

equipo de trabajadores sociales.

Tabla 34 Pregunta 10.- Me ofreci como voluntario para tomar tareas de trabajo
desafiantes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Validos Rara vez 2 5,7 5,7 5,7

Algunas 2 5,7 5,7 11,4

veces

Regularmente 12 34,3 34,3 45,7

A menudo 17 48,6 48,6 94,3

Siempre 2 5,7 5,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre las personas como voluntario para tomar tareas de

trabajos desafiantes.
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Grifico 28 Pregunta 10.- Me ofreci como voluntario para tomar tareas de trabajo
desafiantes.

10.- Me ofreci como voluntario para tomar tareas de trabajo desafiantes.

Medlia =2 43
Desviacion tipica = 917
=35

/

Frecuencia

@E]

10.- Me ofreci como voluntario para tomar tareas de
trabajo desafiantes.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre las personas como voluntario

para tomar tareas de trabajos desafiantes.

El analisis descriptivo del item "Me ofreci como voluntario para tomar tareas de trabajo
desafiantes" (N=35), indicador de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral (dimension
Proactividad/Iniciativa), revela una percepcion de iniciativa muy alta en la asuncion de retos.
Un 54,3% de los profesionales reporta ofrecerse como voluntario para tareas desafiantes "A
menudo” o "Siempre" (la moda es "A menudo" con 48,6%). Este resultado indica que la
mayoria demuestra una fuerte predisposicion al riesgo y al aprendizaje a través de la dificultad.
Sin embargo, un considerable 45,7% reporta hacerlo solo "Regularmente" (34,3%) o con menor
frecuencia, lo que sugiere que, si bien la proactividad existe, una gran porcion de la muestra no

asume desafios consistentemente, sino de manera intermitente o reactiva.

El ofrecimiento voluntario para tareas desafiantes es un indicador clave de la proactividad y el
compromiso con la innovacion, elementos esenciales del Desempeiio Laboral avanzado. Esta
conducta implica un deseo de superar la zona de confort, lo que se asocia con el desarrollo de
nuevas competencias y el crecimiento profesional. (Rodriguez & Pérez, 2023) sefialan que la
proactividad es fundamental para la adaptacion institucional y la eficacia en entornos
complejos. El alto nivel de proactividad percibida (54,3% A menudo/Siempre) es una fortaleza
institucional, que garantiza la voluntad para abordar casos complejos. No obstante, la alta
frecuencia en la respuesta "Regularmente” (34,3%) sugiere que, para una porcion de la muestra,
la resistencia al riesgo o la saturacion de la carga laboral basal actia como un inhibidor de la
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iniciativa, lo cual podria requerir de un apoyo superviso rial explicito y estrategias de

reconocimiento para fomentar esta conducta de forma més constante.

Tabla 35 Pregunta 11.- Hice sugerencias para mejorar la calidad del trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 2 5,7 5,7 5,7
Algunas 4 11,4 11,4 17,1
veces
Regularmente 8 22,9 22,9 40,0
A menudo 15 429 429 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se hizo sugerencias para mejorar la calidad del

trabajo.

Grafico 29 Pregunta 11.- Hice sugerencias para mejorar la calidad del trabajo.
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Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se hizo sugerencias para

mejorar la calidad del trabajo.

El analisis descriptivo del item "Hice sugerencias para mejorar la calidad del trabajo" (N=35),

indicador de la Variable Dependiente: Desempeiio Laboral (dimension Orientacion a la Calidad

y CCO), revela una percepcion de proactividad en la mejora muy alta. Un significativo 60,0%

de los profesionales reporta hacer sugerencias para mejorar la calidad del trabajo "A menudo"
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o0 "Siempre" (Ia moda es "A menudo" con 42,9% y 17,1% en "Siempre"). Este resultado indica
una fuerte cultura de compromiso y participacion activa en la mejora continua. Sin embargo,
un 40,0% restante reporta hacerlo solo "Regularmente" (22,9%) o con menor frecuencia. La
presencia de la respuesta "Regularmente"” sugiere que, si bien la proactividad es mayoritaria,
un segmento considerable de la muestra podria enfrentar barreras estructurales o de

oportunidad que limitan su participacion constante en la formulacion de sugerencias de mejora.

La realizacion de sugerencias para la mejora de la calidad es una manifestacion de la Conducta
de Ciudadania Organizacional (CCO) orientada al sistema, la cual es crucial para el Desempefio
Laboral efectivo y el desarrollo organizacional. Esta conducta demuestra un sentido de
pertenencia y un compromiso con la excelencia en el servicio social. (Garcia-Ramos &
Martinez-Herrera, 2021) resaltan que la proactividad en la mejora esta fuertemente ligada a la
percepcion de autoeficacia y a un clima de apoyo institucional que valora las contribuciones

de los empleados.

El alto nivel de participacion percibida (60,0% A menudo/Siempre) es una fortaleza
institucional que promueve la innovaciéon en los procesos. No obstante, el 40,0% que no
participa constantemente en la mejora podria indicar la existencia de mecanismos de
participacion ineficaces, un miedo a la critica o la percepcion de que sus sugerencias no seran
implementadas, lo que podria mermar a largo plazo la motivacién intrinseca por la mejora

continua.

Tabla 36 Pregunta 12.- Hice un esfuerzo para cooperar con otros.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Algunas 5 14,3 14,3 14,3
veces
Regularmente 11 31,4 31,4 45,7
A menudo 17 48,6 48,6 94,3
Siempre 2 5,7 5,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se hizo un esfuerzo para cooperar con otros.
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Grifico 30 Pregunta 12.- Hice un esfuerzo para cooperar con otros.
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12.- Hice un esfuerzo para cooperar con otros.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se hizo un esfuerzo para

cooperar con otros.

El analisis descriptivo del item "Hice un esfuerzo para cooperar con otros" (N=35), indicador
de la Variable Dependiente: Desempeiio Laboral (dimension Colaborativa/CCO), revela una
percepcion de esfuerzo cooperativo muy alta. Un significativo 54,3% de los profesionales
reporta realizar un esfuerzo para cooperar "A menudo" o "Siempre" (la moda es "A menudo”
con 48,6%). Este resultado indica que la voluntad y la préctica de colaboracion son acciones
habituales y bien establecidas en la mayoria de la muestra. Sin embargo, un considerable 45,7%
reporta hacerlo solo "Regularmente" (31,4%) o "Algunas veces" (14,3%). La alta
concentracion en "Regularmente” sugiere que, si bien la intencion de cooperar es alta, la
capacidad para sostenerla constantemente se ve comprometida por las demandas del trabajo

diario o la dificultad para encajar la cooperacion en la agenda personal.

El esfuerzo por cooperar es un componente esencial de la Conducta de Ciudadania
Organizacional (CCO) y del Desempefio Laboral efectivo, ya que la intervencion social es
intrinsecamente colaborativa e interdisciplinaria. Esta conducta facilita la sinergia de equipo y
el intercambio de conocimiento para la mejor gestion de casos complejos. (Garcia-Ramos &
Martinez-Herrera, 2021) resaltan que la cooperacion activa es un reflejo de un clima laboral
saludable y un factor protector contra el aislamiento profesional. El alto nivel de cooperacion
percibida (54,3% A menudo/Siempre) es una fortaleza institucional que promueve el éxito

colectivo.
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No obstante, el 45,7% que coopera solo "Regularmente" o menos, indica que la carga de trabajo

o las prioridades individuales (como se evidencié en items anteriores) son inhibidores de la

colaboracion sostenida. Se sugiere que optimizar la estructura de tiempo y fomentar una cultura

que valore explicitamente la colaboracion es crucial para elevar el desempefio cooperativo a

un nivel constante.

Tabla 37 Pregunta 13.- Me mantuve al dia con las nuevas tecnologias.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 1 2.9 2.9 2.9
Algunas 7 20,0 20,0 22,9
veces
Regularmente 7 20,0 20,0 429
A menudo 13 37,1 37,1 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se mantuve al dia con las nuevas tecnologias.

Grafico 31 Pregunta 13.- Me mantuve al dia con las nuevas tecnologias.
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Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se mantuve al dia con las

nuevas tecnologias.

El analisis descriptivo del item "Me mantuve al dia con las nuevas tecnologias" (N=35),

indicador de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral (dimension Adaptabilidad
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Tecnologica), revela una percepcion de actualizacion tecnologica alta y mayoritaria. Un 57,1%
de los profesionales reporta actualizarse "A menudo" o "Siempre" (la moda es "A menudo"
con 37,1%). Este resultado indica una proactividad y adaptabilidad en el uso de herramientas
tecnologicas. Sin embargo, un considerable 42,9% de la muestra reporta actualizarse solo
"Regularmente" (20,0%), "Algunas veces" (20,0%) o "Rara vez" (2,9%). La concentracion de
respuestas en estas categorias sugiere que, aunque la tendencia es favorable, existe una
inconsistencia significativa en el compromiso de una parte importante de la muestra con la
actualizacion tecnoldgica continua.

Al mantenerse al dia con las nuevas tecnologias es fundamental para el Desempefio Laboral
efectivo, dado que la digitalizacion impacta la gestion de casos, la comunicacion
interinstitucional y la investigacion social. Esta adaptabilidad tecnoldgica es una competencia
instrumental clave para la eficiencia y la innovacion. (Rodriguez & Pérez, 2023) destacan que
la capacidad de incorporar tecnologia mejora la calidad de la intervencion y la productividad.
El 57,1% que se actualiza frecuentemente demuestra una disposicion al aprendizaje vital. No
obstante, el 42,9% que no mantiene esta actualizacion consistentemente indica una brecha
digital interna que puede generar ineficiencias operacionales y desigualdades en la carga de
trabajo, lo que podria requerir programas de capacitacion obligatoria y un apoyo institucional

para reducir la resistencia o la falta de recursos para la actualizacion tecnoldgica.

Tabla 38 Pregunta 14 Me tomé pausas mas largas de lo necesario (o empecé
tarde/terminé temprano sin permiso).

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 20 57,1 57,1 57,1
Algunas 7 20,0 20,0 77,1
veces
Regularmente 3 8,6 8,6 85,7
A menudo 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se tomo pausas mas largas de lo necesario.
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Grifico 32 Pregunta 14 Me tomé pausas mas largas de lo necesario (0o empecé
tarde/terminé temprano sin permiso).

14. Me tomé pausas mas largas de lo necesario (0 empecé tardelterminé
temprano sin permiso).
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14. Me tomé pausas mas largas de lo necesario (o
empeceé tardelterminé temprano sin permiso).

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre sobre si se tomo pausas mas

largas de lo necesario.

El analisis descriptivo del item "Me tomé pausas mas largas de lo necesario (o empecé
tarde/terminé temprano sin permiso)" (N=35), indicador de la Variable Dependiente:
Desempetio Laboral (dimension Retiro/Contraproducente), revela una percepcion de conductas
de retiro laboral extremadamente baja. Un abrumador 77,1% de los profesionales reporta
incurrir en estas conductas "Rara vez" (57,1% - moda) o "Algunas veces" (20,0%). Este alto
porcentaje en las categorias de baja frecuencia indica que la asistencia, puntualidad y el uso del
tiempo estan fuertemente controlados y son efectivos en la mayoria de la muestra. Solo un
22,9% reporta estas conductas "Regularmente” o "A menudo" (8,6% y 14,3%
respectivamente), lo que sugiere que la tendencia a la procrastinacion o al retiro es un problema

minoritario en la poblacion estudiada.

Las conductas de retiro laboral (ausentismo, impuntualidad o pausas excesivas) son indicadores
de Comportamiento Laboral Contraproducente (CLC), y su baja frecuencia es fundamental
para un Desempefio Laboral eficiente y ético. La alta percepcion de adherencia a las normas
horarias (77,1% Rara vez/Algunas veces) sugiere un fuerte compromiso normativo y una alta
responsabilidad profesional, lo cual es un factor protector contra el desgaste emocional que
lleva a la evasion. (Rodriguez & Pérez, 2023) confirman que la baja incidencia de estas
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conductas se relaciona con un clima laboral con alta supervision o alta motivacion intrinseca.
Sin embargo, la existencia de un 22,9% que lo hace "Regularmente" o "A menudo" sugiere que
una porcion del equipo podria estar experimentando niveles de estrés cronico o insatisfaccion
laboral que se manifiestan a través de esta evasion sutil del trabajo, lo cual requiere una
intervencion dirigida a mejorar el bienestar o la gestion de la carga, antes de que derive en un

ausentismo mayor.

Tabla 39 Pregunta 15.- Fui grosero con mis compaiieros o clientes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 28 80,0 80,0 80,0
Algunas 3 8,6 8,6 88,6
veces
A menudo 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si fue grosero con los compafieros o clientes.

Grafico 33 Pregunta 15.- Fui grosero con mis compafieros o clientes.

16. Fui grosero con mis companeros o clientes.
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15. Fui grosero con mis compafieros o clientes.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si fue grosero con los compaifieros

o clientes

El analisis descriptivo del item "Fui grosero con mis compaifieros o clientes" (N=35), indicador
de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral (dimension Comportamiento
Contraproducente), revela una percepcion de baja agresion interpersonal. Un abrumador 80,0%
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de los profesionales reporta haber incurrido en esta conducta "Rara vez" (moda), lo que indica
una fuerte adherencia a las normas de respeto y trato cortés. Solo un 20,0% reporta ser grosero
"Algunas veces" (8,6%) o "A menudo" (11,4%). Este resultado sugiere que el comportamiento
laboral contraproducente (CLC), especificamente el acoso o la agresion verbal, es una

problematica marginal y minoritaria dentro de la muestra estudiada.

La agresion o groseria hacia compafieros y clientes es una forma grave de Comportamiento
Laboral Contraproducente (CLC) que socava la confianza, el clima laboral y la ética
profesional centrada en el respeto a la dignidad humana. La bajisima frecuencia reportada en
esta conducta (80,0% "Rara vez") es un factor protector institucional que subraya la alta
conciencia ética y el profesionalismo de la mayoria de la muestra. (Rodriguez & Pérez, 2023)
confirman que la baja incidencia de CLC se relaciona con una motivacion intrinseca fuerte y

un compromiso con la mision social.

Sin embargo, la existencia de un 20,0% que reporta ser grosero "Algunas veces" o "A menudo"
indica que una porcion del equipo podria estar experimentando altos niveles de estrés no
gestionados o agotamiento emocional, que se manifiestan como irritabilidad y falta de control
de impulsos hacia usuarios o colegas. Esto requiere una intervencion inmediata para abordar el
bienestar emocional de este segmento, garantizando la calidad de la intervencion y el respeto

en el entorno laboral.

Tabla 40 Pregunta 16.- Hice mi trabajo con menos esfuerzo de lo que deberia.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 23 65,7 65,7 65,7
Algunas 7 20,0 20,0 85,7
veces
Regularmente 2 5,7 5,7 91,4
A menudo 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se hizo trabajo con menos esfuerzo de lo que se deberia.
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Grifico 34 Pregunta 16.- Hice mi trabajo con menos esfuerzo de lo que deberia.

16. Hice mitrabajo con menos esfuerzo de lo que deberia.
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16. Hice mitrabajo con menos esfuerzo de lo que
deberia.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se hizo trabajo con menos
esfuerzo de lo que se deberia.

El analisis descriptivo del item "Hice mi trabajo con menos esfuerzo de lo que deberia" (N=35),
indicador de la  Variable Dependiente:  Desempefio  Laboral  (dimension
Esfuerzo/Contraproducente), revela una percepcion de esfuerzo laboral muy alta. Un
abrumador 85,7% de los profesionales reporta realizar su trabajo con menor esfuerzo "Rara
vez" (moda, 65,7%) o "Algunas veces" (20,0%). Este alto porcentaje en las categorias de baja
frecuencia indica un fuerte compromiso y dedicacion, siendo la falta de esfuerzo una
problematica marginal. Solo un 14,3% reporta incurrir en esta conducta "Regularmente"
(5,7%) o "A menudo" (8,6%), lo que sugiere que la tendencia a reducir el esfuerzo es muy baja

en la poblacion estudiada.

La falta de esfuerzo es una manifestacion de Comportamiento Laboral Contraproducente
(CLC) por ineficiencia, que indica una reduccion de la inversion de recursos personales en el
desempefio, a menudo asociado a la desmotivacion o al burnout. El bajisimo reporte de esta
conducta (85,7% "Rara vez/Algunas veces") es un factor protector que subraya el alto
compromiso intrinseco de los profesionales con su labor y la adherencia a las normas de
desempefio. (Rodriguez & Pérez, 2023) sefialan que este alto nivel de compromiso es crucial
para la sostenibilidad de la intervencion social. Sin embargo, la existencia de un 14,3% que

reporta hacer su trabajo con menor esfuerzo "Regularmente" o "A menudo" sugiere que una

98



porcion del equipo podria estar experimentando un agotamiento emocional crénico o una
desilusion persistente con el entorno laboral, lo que se traduce en una disminucién de la energia

psiquica dedicada al servicio, un fenémeno que requiere una pronta atencion institucional.

Tabla 41 Pregunta 17.- Hablé negativamente sobre la organizacion o los compafieros.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 26 74,3 74,3 74,3
Algunas 4 11,4 11,4 85,7
veces
Regularmente 1 2.9 2.9 88,6
A menudo 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se hablo negativamente sobre la organizacion o los
compafieros.

Grafico 35 Pregunta 17.- Hablé negativamente sobre la organizacion o los compaiieros.

17. Hablé negativamente sobre la organizacion o los compafieros.
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17. Hablé negativamente sobre la organizacién o los
compafieros.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se hablo negativamente sobre
la organizacion o los compaiieros.

El analisis descriptivo del item "Hablé negativamente sobre la organizacion o los compaferos"
(N=35), indicador de 1la Variable Dependiente: Desempefio Laboral (dimension
Comportamiento Contraproducente verbal), revela una percepcion de baja comunicacion
negativa. Un abrumador 85,7% de los profesionales reporta incurrir en esta conducta "Rara

99



vez" (moda, 74,3%) o "Algunas veces" (11,4%). Este alto porcentaje indica un fuerte
compromiso con la lealtad y el respeto, siendo la difamacién o el rumor una problematica
marginal. Solo un 14,3% reporta hablar negativamente "Regularmente" (2,9%) o "A menudo"
(11,4%). Este resultado sugiere que la tendencia a la critica abierta o la queja es muy baja en

la poblacion estudiada, lo que es positivo para el clima organizacional.

Se menciona que, hablar negativamente sobre la organizacion o los compaifieros es una forma
de Comportamiento Laboral Contraproducente (CLC) que dafia la reputacion institucional y la
cohesion del equipo, siendo un obstaculo para la confianza y la colaboracion. La bajisima
frecuencia reportada (85,7% "Rara vez/Algunas veces") es un factor protector que subraya la
lealtad y el compromiso ético de la mayoria de los profesionales con su lugar de trabajo y sus
colegas. (Rodriguez & Pérez, 2023) sefnalan que un bajo CLC verbal se relaciona con un clima
de apoyo vy justicia organizacional. No obstante, el 14,3% que reporta hablar negativamente
"Regularmente" o "A menudo" sugiere que una porcion del equipo podria estar experimentando
insatisfaccion profunda, resentimiento o falta de vias de desahogo formal, lo que se manifiesta
a través de la critica. Abordar las causas subyacentes de esta insatisfaccion es crucial para
prevenir el escalamiento del CLC y preservar la imagen profesional del equipo de Trabajo

Social.

Tabla 42 Pregunta 18.- Usé el tiempo de trabajo para asuntos personales.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Rara vez 20 57,1 57,1 57,1
Algunas 12 34,3 34,3 91,4
veces
Regularmente 1 2.9 2.9 943
A menudo 2 5,7 5,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Nota: Distribucion de las respuestas sobre si se uso el tiempo de trabajo para asuntos personales.
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Grifico 36 Pregunta 18.- Usé el tiempo de trabajo para asuntos personales.

18. Usé el tiempo de trabajo para asuntos personales.
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18. Usé el tiempo de trabajo para asuntos personales.

Nota: La grafica muestra la distribucion de las respuestas sobre si se us6 el tiempo de trabajo

para asuntos personales.

El analisis descriptivo del item "Usé el tiempo de trabajo para asuntos personales" (N=35),
indicador de la Variable Dependiente: Desempenio Laboral (dimension Comportamiento
Contraproducente), revela una percepcion de uso personal del tiempo de trabajo
extremadamente baja. Un abrumador 91,4% de los profesionales reporta usar el tiempo de
trabajo para asuntos personales "Rara vez" (moda, 57,1%) o "Algunas veces" (34,3%). Este
alto porcentaje en las categorias de baja frecuencia indica un fuerte compromiso con la tarea y
la dedicacion del tiempo laboral a las funciones profesionales. Solo un 8,6% reporta incurrir
en esta conducta "Regularmente" (2,9%) o "A menudo" (5,7%), lo que sugiere que la tendencia
al desvio de tiempo para fines personales es una problematica marginal y atipica en la poblacion

estudiada.

Se entiende que, el uso del tiempo de trabajo para asuntos personales es una forma de
Comportamiento Laboral Contraproducente (CLC) que afecta la eficiencia, la productividad y
la ética del desempefio. La bajisima frecuencia reportada (91,4% "Rara vez/Algunas veces") es
un factor protector que subraya el alto compromiso ético y la conciencia de la responsabilidad
de los profesionales con el tiempo institucional, recurso valioso en el sector social. (Rodriguez
& Pérez, 2023) senalan que el bajo reporte de esta conducta se correlaciona con la gestion

efectiva del tiempo y la motivacion intrinseca. Sin embargo, la existencia de un 8,6% que lo
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hace "Regularmente" o "A menudo" sugiere que una minoria podria estar experimentando un
conflicto trabajo-familia no resuelto o una baja percepcion de control sobre su tiempo, lo que
se manifiesta a través de la necesidad de atender demandas personales durante la jornada.
Mantener este CLC en niveles bajos es fundamental para la credibilidad y la eficacia del

servicio.
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DISCUSION

La presente discusion se centra en el analisis de las redes de apoyo (formales e informales) y
su impacto en el desempefio laboral de los empleados administrativos del Instituto Superior
Tecnologico Misael Acosta Solis (ISTMAS), en cumplimiento con los objetivos establecidos.
El estudio abord6 como los recursos socioemocionales y de apoyo instrumental, tanto dentro
como fuera del entorno de trabajo, se correlacionan con la eficiencia, la proactividad y la actitud
del personal administrativo. Este analisis es fundamental para comprender las dinamicas
organizacionales que favorecen u obstaculizan el bienestar y la productividad en el sector

educativo.

Los resultados revelan un marcado contraste entre la percepcion de las redes de apoyo y
algunos indicadores de desempefio. En cuanto a las Redes de Apoyo Informales (Familia y
Amigos), se observo una percepcion de apoyo consistentemente alta y homogénea (Medias
entre 3.97 y 4.11), siendo la familia y los amigos fuertes fuentes de consuelo, confidencia y

ayuda decisional (Paez et al., 2020; Flores et al., 2022).

En contraste, la Red Formal (Supervision y Colegas) mostr6 una mayor polarizacion y
dispersion (Desviaciones Tipicas més altas, Medias cercanas al punto medio). El apoyo del
supervisor, aunque ligeramente positivo, fue percibido como inconsistente en el plano
emocional y en la promocion del didlogo. El Desempefio Laboral mostroé fortalezas claras en
planificacion, orientaciéon a resultados y gestion del tiempo (altas frecuencias en "A
menudo/Siempre"), respaldando la autoeficacia profesional (Rodriguez & Pérez, 2023). Sin
embargo, se identificaron vulnerabilidades en la capacidad de establecer prioridades y la
eficiencia sostenida (modas en "Regularmente"), asi como una inconsistencia en la Conducta
de Ciudadania Organizacional (CCO), especialmente en el esfuerzo extra y la cooperacion
(Paez, Quintero, & Zapata, 2020); (Paez, Quintero, & Zapata, 2020) .La principal conclusion
de la correlacion (a determinar con el andlisis estadistico) sugiere que, si bien el apoyo
extralaboral actia como un amortiguador general del estrés, la inconsistencia en el apoyo
formal (supervision) podria estar influyendo negativamente en indicadores clave de desempefio

como la priorizacion y la eficiencia.

El presente estudio presenta como principal limitacion su naturaleza transversal y su alcance
descriptivo-correlacional, basado en una muestra pequefia (N=35). Esto impide establecer
relaciones de causalidad directa entre las redes de apoyo y el desempefio laboral, y los

resultados deben interpretarse como asociaciones dentro de la poblacion especifica del
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ISTMAS. Asimismo, la medicion del desempefio se bas6 en la autopercepcion de los

empleados, lo que puede introducir sesgos de deseabilidad social.

PROPUESTA

Disefar un Programa de Fortalecimiento de la Funcion de Apoyo Superviso rial. Este programa
debera enfocarse en capacitar a los supervisores en liderazgo empatico, gestion de conflictos
emocionales y en la creacion de espacios formales y seguros para la reflexion dialogica sobre
problemas laborales, utilizando el marco de la funcion educativa y de apoyo de la supervision,

para asegurar que la red formal sea tan efectiva y consistente como la red informal.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A partir del analisis de los resultados obtenidos en la muestra de empleados administrativos del

Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis (ISTMAS), se establecen las siguientes

conclusiones, alineadas con los objetivos del estudio:

Se concluye que los empleados administrativos del ISTMAS poseen redes de apoyo
informales (familia y amigos) solidas y altamente efectivas, caracterizadas por una alta
percepcion de consuelo, confidencia y ayuda decisional. En contraste, la red de apoyo
formal (supervision y compafieros) es inconsistente y polarizada, con percepciones
moderadas en el apoyo emocional y técnico del supervisor, lo que indica que el soporte
mas confiable y estable para el bienestar emocional del personal proviene del ambito

extralaboral.

Se concluye que la autopercepcion del desempefio laboral de los empleados
administrativos es generalmente alta en las dimensiones de planificacion, gestion del
tiempo y orientacion a resultados, lo que demuestra una alta autoeficacia y compromiso.
Sin embargo, se identifican vulnerabilidades y una eficiencia inconsistente en areas
clave como la capacidad de establecer prioridades y la realizacion sostenida del trabajo
de manera eficiente, lo cual sugiere una dificultad en la jerarquizacion de tareas que

compromete la calidad del desempefio en entornos de alta demanda.

Se concluye que la inconsistencia en la Red de Apoyo Formal (supervision) podria estar
influenciando negativamente en la capacidad de los empleados para establecer
prioridades y mantener la eficiencia, pese a su alta capacidad de planificacion. La falta
de un apoyo supervisor claro y constante podria generar ambigiiedad y dispersion en
las tareas. Por otro lado, la fortaleza de las Redes de Apoyo Informales
(Familia/Amigos) actia como un amortiguador psicosocial que indirectamente
mantiene la motivacion intrinseca y la baja incidencia de conductas contraproducentes

(CLC), sosteniendo el desempefio a pesar de las debilidades en el apoyo institucional.

Se concluye que el impacto de las redes de apoyo en el desempeiio laboral en el

ISTMAS es dual: mientras el apoyo extralaboral minimiza el riesgo de burnout y
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mantiene la lealtad y el compromiso (actitud positiva), la insuficiencia del apoyo formal
limita la capacidad de los empleados para optimizar la eficiencia y la priorizacion,

aspectos directamente relacionados con la gestion de la carga laboral compleja.

Recomendaciones

Basandose en las conclusiones, se presentan las siguientes recomendaciones dirigidas al

Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis para mejorar el desempefio laboral y

fortalecer las redes de apoyo formales:

Se recomienda al ISTMAS disefiar e implementar un programa de capacitacion
obligatoria para el personal supervisor y directivo, enfocado en el Liderazgo de Apoyo
y la Supervision Reflexiva. La capacitacion debe priorizar técnicas de gestion del apoyo
emocional, fomento del didlogo sobre problemas laborales y habilidades para la
clarificacion y establecimiento de prioridades de manera conjunta con los empleados,
con el fin de transformar al supervisor en una fuente de apoyo instrumental y emocional

consistente, elevando la calidad de la red formal.

Dado que la principal debilidad en el desempefio es la inconsistencia en la priorizacion,
se recomienda al ISTMAS establecer metodologias estandarizadas de gestion de tiempo
y tareas. Esto debe complementarse con sesiones de coaching o mentoria periodicas
para el personal administrativo, dirigidas a mejorar su eficiencia sostenida y reducir la
sobrecarga de trabajo, garantizando que el tiempo que ya gestionan bien se traduzca

efectivamente en el cumplimiento de objetivos estratégicos.

Se recomienda impulsar actividades de integracion y desarrollo de equipos que
refuercen la colaboracion y el apoyo entre colegas, enfocandose especificamente en
crear espacios de intercambio de conocimiento y asistencia mutua para reducir la carga
de trabajo individual. Esto busca asegurar que la voluntad de cooperar (alta CCO
percibida) se traduzca en una ayuda practica constante, mejorando asi la calidad del

clima laboral y el desempefio colaborativo.
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ANEXOS

Grifico 37 Arbol de problemas.

Baja productividad en la ejecucion de las tareas ; Reduceion en la satisfaceion y bienestar general
= j Incremento en el ausentismo laboral.
administrativas. de los empleados.
" +

DESEMPENO LABORAL INSUFICIENTE EN LOS EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO
MISAEL ACOSTA SOLIS.

» v

Falta de redes de apoyo social efectivas dentro
del entorno laboral.

Exceso de estrés debido a las demandas Comunicacién deficiente entre empleados y
laborales y la falta de soporte. dreas organizacionales.

Nota: Se puede mostrar el arbol de problema que se desarroll6 para la investigacion.
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Grifico 38 Constelacion de ideas: variable independiente.

Relaciones

aborales

emocional

emocional

Interacciones
spciales

Redes de

= N -
e Relaciones Recursos
interpersonales instrumentales

Disponibilidad

“Trabajo en

i
squies Ayuda practica

Nota: Se muestra la grafica donde se realizo la constelacion de la variable independiente.
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Grifico 39 Constelacion de ideas: Variable dependiente.

———-—»
Productividad

\'L Dﬂempe‘ﬁo .

Jaboral
_.——'—
Mativacion

Perseverancia

Nota: Se muestra la grafica donde se realizo la constelacion de la variable dependiente.
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Grifico 40 Operacionalizacion de variables, variable independiente: redes de apoyo

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS | TECNICA/INSTRUMENTO
Las redes de apoyo se entienden como el | O Relaciones Frecuencia interaccion iCon qué
conjunto del§ es sociales v Calidad vinculos frecuencia

personales que brindan fespalds
emocional, instrumental o informativo a
los individuos. En el contexto laboral,
estas redes pueden incluir compafieros de
trabajo, supervisores, amigos, familiares
u otras personas que influyen en el
bienestar del empleado. Su presencia y
calidad pueden afectar directamente la
motivacion, la capacidad para afrontar el
estrés v, en general, el desempefio en el
entorno profesional.

O Respaldo

0 Emocional

Percepcion ayuda
Acceso apoyo

Confianza compartida
Apoyo afectivo

interactia con sus
compafieros de
trabajo fuera de lo
laboral?

i Considera que
tiene personas a las
que puede acudir
cuando enfrenta
dificultades
laborales?

iSiente que tiene
apoyo emocional
por parte de sus
colegas o personas
cercanas?

iRecibe ayuda
practica de otros

Técnica: Encuesta dirigida a los
empleados de Instituto Superior
Tecnologico Misael Acosta Solis

Instrumento: Cuestionario
Estructurado para la evaluacion de
las redes de apovo.
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T Instrumental

J Informativo

T Bienestar

Z Motivacion

T Estreés

Avwuda practica
Recursos disponibles

Sugerencias utiles
Orientacion laboral

Satisfaccion personal
Equilibrio emocional

Compromiso laboral
Iniciativa personal

T Carga emocional
Z Presion percibida

para cumplir con
sus
responsabilidades
laborales?

(Tiene acceso a
consejos u
orientacion que le
ayuden a mejorar
en su trabajo?

. Se siente
emocionalmente
estable y satisfecho
con su entorno
laboral?

;Se siente motivado
a cumplir con sus
labores diarias en el
trabajo?

(Experimenta altos
niveles de estrés o
presion durante su
jornada laboral?

117




O Desempeno

— Entorno

O Productividad diaria
T Cumplimiento tareas

O Clima laboral
T Apovo institucional

;Cumple con las
metas y tareas
asignadas en el
tiempo establecido?

(Percibe un
ambiente de trabajo
favorable y con
apoyo institucional?

Cuadro: Variable Independiente
Fuerte: Investigacion bibliografica

Elaborado: Andrea Ponce
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Grifico 41 Operacionalizacion de variables, variable dependiente: desempeiio laboral

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS | TECNICA/INSTRUMENTO
El desemperfio laboral se refiere al grado | T Funciones Ejecucion correcta (Realiza
en que un empleado cumple de manera Adaptacion tareas correctamente las o dirigida a
eficaz con las funciones y funciones asignadas Técnica: Encuestal irigida a .os

asignadas dentro de su en su puesto de empleados de Instituto Superior
puesto de trabajo. Incluye aspectos como trabajo? Tecnoldgico Misael Acosta Solis
1 productividad. I galidad del frabajo. &

: . (Asume con
_ el _ Y Nivel compromiso v i
la - frente a las tareas. Este T Responsabilidades Toma decisiones compn 0““?‘? ¥y Instrumento: Cuestionario
desempefio esta influido tanto por resp O}ISE‘blhdad las | Eqtructurado para la evaluacién del
factores individuales como por el decisiones desempefio laboral.
entorno organizacional, y es clave para el reiac?nadas con.su
buen funcionamiento y logro de labor?
objetivos institucionales. ¢Cumple con una
E cantidad adecuada
Z Productividad Cantidad entregas

T Calidad del Trabajo

T Puntualidad

Tiempo ejecucion

Precision resultados.

Cumplimiento estandares

de tareas en el
tiempo previsto?

(Entrega trabajos
con precision y
conforme a los
estandares
establecidos?

(Llega
puntualmente y
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ZCumplimiento de
tareas.

T Factores
individuales

ZEntorno
organizacional.

TLogro de Objetivos.

T Asistencia diaria
_J Entrega oportuna

_ Finalizacion actividades
T Seguimiento
instricciones

THabilidades personales
O Actitud profesional

Z Recursos disponibles
O Clima institucional

O Meta alcanzada
Z Evaluacion desempeno

entrega sus tareas
en los tiempos
requeridos?

(Completa las
tareas asignadas
siguiendo las
indicaciones
establecidas?

(Considera que sus
habilidades y
actitud influyen
positivamente en su
rendimiento?

(El ambiente de
trabajo v los
IEcursos

disponibles facilitan
su desempeifio?

(Cumple
regularmente con
los objetivos
planteados por su
institucion?

Cuadro: Variable Dependiente

Fuerte: Investigacion bibliografica

Elaborado: Andrea Ponce
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Cuestionario

CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CUESTIONARIO SOBRE REDES DE APOYO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO
MISAEL ACOSTA SOLIS.

Dirigido al personal administrativo de Instituto Superior Tecnologico Misael Acosta Solis

Datos sociodemograificos:

Edad: 20-25 1 26-30 2 31-403 41-50 4 51-60 5
Género: M 1 F 2 Otros 3

Estado civil: Soltero/a 1 Unio6n libre 2 Casado/a3  Divorciado/a 4 Viudo/a 5
Nivel de instruccion | Tecnologia 1 Ingenieria/Licenciatura 2 Maestria 3 Doctorado 4

Estimado/a colaborador/a:

La presente encuesta forma parte de una investigacion académica titulada “Redes de apoyo y
el desempefio laboral en los empleados administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico
Misael Acosta Solis”. El objetivo es conocer como las redes de apoyo influyen en el
cumplimiento de sus funciones laborales y en su bienestar dentro de la institucion.

Su participacion es completamente anonima y voluntaria. No se solicitard su nombre ni ningin
dato personal que permita identificarlo/a. La informacion que usted proporcione sera tratada
con total confidencialidad y se utilizard inicamente con fines académicos.

Le agradecemos de antemano por su colaboracion y sinceridad al responder.
iGRACIAS POR LA COLABORACION!
iGRACIAS POR LA COLABORACION!

CUESTIONARIO:

Variable Independiente: Redes de apoyo

1.- Mi supervisor me da la ayuda que necesito para hacer mi trabajo.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

2.- Mi supervisor me presta atencion y esta interesado en mis sentimientos.
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Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

3.- Mi supervisor me anima a hablar sobre los problemas laborales que tengo

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

4.- Mis compaiieros de trabajo me dan la ayuda que necesito para hacer mi trabajo.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

5.- Puedo confiar en mis compafieros de trabajo.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

6.- Mis compaiieros de trabajo se preocupan por mi como persona.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

7. Mis compaiieros de trabajo me alientan a hablar sobre mis problemas laborales.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
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De acuerdo 5
Muy de acuerdo 6

8.- Mi familia realmente trata de ayudarme
Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1

Ligeramente en desacuerdo 2

Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4

De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

9.- Recibo la ayuda emocional y apoyo que necesito de mi familia.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

10.- Puedo hablar de mis problemas con mi familia.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

11.- Mi familia esta dispuesta a ayudarme a tomar decisiones.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

12. Mis amigos realmente tratan de ayudarme.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

13.- Puedo contar con mis amigos cuando las cosas van mal.

Muy en desacuerdo 0
En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
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Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

14.- Tengo amigos con quienes puedo compartir mis alegrias y tristezas.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

15. Puedo hablar de mis problemas con mis amigos

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

16.- Hay una persona especial que esta cerca de mi cuando la necesito.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

17.- Hay una persona especial con quien puedo compartir mis alegrias y tristezas.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

18.- Tengo una persona especial que es una fuente real de consuelo para mi.

Muy en desacuerdo 0

En desacuerdo 1
Ligeramente en desacuerdo 2
Neutral 3

Ligeramente de acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

Variable dependiente: Desempeiio Laboral
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1.- Fui capaz de planificar mi trabajo para terminarlo a tiempo.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

2.- Tuve en mente el resultado de trabajo que necesitaba lograr

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

3.- Fui capaz de establecer prioridades de trabajo.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

4.- Fui capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

5.- Gestioné bien mi tiempo.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

6.- Me tomé tiempo para ayudar a un compaiiero de trabajo.

Rara vez 0
Algunas veces |
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

7.- Mantuve una actitud positiva sobre mi trabajo.

Rara vez 0
Algunas veces |
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

8.- Hice un esfuerzo extra para realizar tareas adicionales.
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Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

9.- Busqué formas de mejorar mis habilidades laborales.

Rara vez 0
Algunas veces |
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

10.- Me ofreci como voluntario para tomar tareas de trabajo desafiantes.

Rara vez 0
Algunas veces |
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

11.- Hice sugerencias para mejorar la calidad del trabajo.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

12.- Hice un esfuerzo para cooperar con otros.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

13. Me mantuve al dia con las nuevas tecnologias.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

14. Me tomé pausas mas largas de lo necesario (o empecé tarde/terminé temprano sin permiso).

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

15. Fui grosero con mis compaiieros o clientes.
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Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

16. Hice mi trabajo con menos esfuerzo de lo que deberia.

Rara vez 0
Algunas veces |
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

17. Hablé negativamente sobre la organizacion o los compaiieros.

Rara vez 0
Algunas veces |
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4

18. Usé el tiempo de trabajo para asuntos personales.

Rara vez 0
Algunas veces 1
Regularmente 2
A menudo 3
Siempre 4
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