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RESUMEN EJECUTIVO 

Este estudio aborda un tema crucial debido al impacto significativo que los riesgos 

psicosociales pueden tener en la salud mental y emocional de los trabajadores, lo cual a su vez 

afecta la eficiencia y productividad organizacional. El objetivo principal de la investigación es 

analizar cómo los riesgos psicosociales influyen en la operatividad laboral del personal. Para 

alcanzar este objetivo, se desarrolló una metodología que incluye un enfoque cuantitativo, se 

utilizó una encuesta estructurada para recolectar datos de una muestra de 60 empleados, la cual 

fue diseñada específicamente para evaluar una variedad de factores psicosociales que pueden 

afectar la operatividad y el bienestar del personal. Los factores investigados incluyeron la 

sobrecarga laboral, el ambiente de trabajo, y la percepción del esfuerzo excesivo. La encuesta 

abarcó preguntas relacionadas con la cantidad y la intensidad de las tareas asignadas, la 

adecuación de los recursos disponibles para realizar el trabajo, y el nivel de apoyo recibido de 

colegas y superiores. 

La metodología de la encuesta fue rigurosa, con preguntas diseñadas para obtener respuestas 

cuantitativas que proporcionaron una visión integral de los riesgos psicosociales enfrentados 

por los empleados. Los datos obtenidos fueron analizados estadísticamente para identificar 

patrones y correlaciones entre los distintos factores evaluados, proporcionando una base sólida 

para las conclusiones y recomendaciones de la investigación. 

Los resultados resaltan la necesidad de abordar las percepciones de esfuerzo excesivo y mejorar 

las condiciones de trabajo para reducir los riesgos psicosociales. Entre las recomendaciones 

clave, se sugiere implementar programas de apoyo y bienestar laboral, así como ajustar la carga 

de trabajo y mejorar la comunicación entre los empleados y la gerencia para mitigar el impacto 

de los riesgos psicosociales y fomentar un ambiente de trabajo más saludable. 

En conclusión, la investigación demuestra que los riesgos psicosociales tienen un impacto 

directo en la operatividad del personal, y que es fundamental implementar estrategias de gestión 

de riesgos psicosociales para mejorar el bienestar y rendimiento de los empleados. Esta tesis 

contribuye al entendimiento de la importancia de un entorno laboral saludable y proporciona 

recomendaciones prácticas para la mejora continua en el manejo de estos riesgos. 
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ABSTRACT 
 

 
This study addresses a crucial issue due to the significant impact that psychosocial risks can 

have on the mental and emotional health of workers, which in turn affects organizational 

efficiency and productivity. The main objective of the research is to analyze how psychosocial 

risks influence the work performance of staff. To achieve this objective, a methodology was 

developed that includes a quantitative approach, a structured survey was used to collect data 

from a sample of 60 employees, which was specifically designed to evaluate a variety of 

psychosocial factors that can affect operation and well-being. of the staff. The factors 

investigated included work overload, work environment, and perception of excessive effort. 

The survey covered questions related to the amount and intensity of tasks assigned, the 

adequacy of resources available to perform the work, and the level of support received from 

colleagues and superiors. 

The survey methodology was rigorous, with questions designed to elicit quantitative responses 

that provided a comprehensive view of the psychosocial risks faced by employees. The data 

obtained were statistically analyzed to identify patterns and correlations between the different 

factors evaluated, providing a solid basis for the research conclusions and recommendations. 

The results highlight the need to address perceptions of excessive effort and improve working 

conditions to reduce psychosocial risks. Among the key recommendations, it is suggested to 

implement work support and well-being programs, as well as adjust the workload and improve 

communication between employees and management to mitigate the impact of psychosocial 

risks and promote a healthier work environment. 

In conclusion, the research demonstrates that psychosocial risks have a direct impact on staff 

operations, and that it is essential to implement psychosocial risk management strategies to 

improve employee well-being and performance. This thesis contributes to the understanding of 

the importance of a healthy work environment and provides practical recommendations for 

continuous improvement in the management of these risks. 
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CAPÍTULO 1. MARCO TEÓRICO 

 

1.1. Antecedentes investigativos 

Situación problemática 

La evaluación de la problemática relacionada con los riesgos psicosociales y el funcionamiento 

del personal implica considerar diversos aspectos que inciden tanto en el bienestar de los 

trabajadores como en su desempeño laboral y la eficacia organizacional. En un principio, los 

riesgos psicosociales, tales como el estrés laboral, la sobrecarga de trabajo, la carencia de apoyo 

social, el acoso laboral y la falta de control sobre las tareas, pueden tener repercusiones 

negativas en la salud mental y emocional del personal. Estos elementos pueden propiciar 

situaciones como el cansancio extremo, la ansiedad, la tristeza y el descontento laboral, lo cual 

a su vez puede mermar la capacidad de los empleados para cumplir adecuadamente con sus 

responsabilidades. 

Por otro lado, la operatividad del personal se describe a la capacidad de los trabajadores para 

llevar a cabo con eficiencia sus tareas y responsabilidades que han sido asignadas. Cuando los 

trabajadores perciben riesgos psicosociales, el rendimiento en sus actividades puede disminuir 

debido a la pérdida de concentración, la falta de motivación, la reducción en la calidad del 

trabajo y la disminución de la productividad. Además, los conflictos interpersonales y la falta 

de colaboración entre los miembros del equipo pueden obstaculizar la eficacia para realizar 

tareas y el logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, la situación problemática radica 

en la relación que predomina de los riesgos psicosociales y la operatividad del personal. Los 

riesgos psicosociales pueden afectar negativamente la operatividad del personal al 

comprometer la salud mental y emocional de los trabajadores, mientras que una baja 

operatividad del personal puede acrecentar la vulnerabilidad de los empleados a los riesgos 

psicosociales al forjar un ambiente laboral estresante y poco saludable. 

Contextualización 

Macro 

A nivel mundial, especialmente en América Latina, los riesgos psicosociales 

representan una gran amenaza para la capacidad de las empresas de mantener en el tiempo 

estándares de eficiencia y eficacia que permitan un desarrollo socioeconómico estable y 

sostenible, y el desempeño de sus empleados. la razón principal por la que no es posible. Sin 

embargo, surgen ciertos desacuerdos que afectan el desempeño, tales como, la rotación de 
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personal, estrés laboral y el llamado burnout (Páez & Santamaría, 2020). Estos cambios tienen 

un impacto negativo en las personas y su entorno, se reflejan en una reducción de la calidad de 

vida e incluso pueden provocar enfermedades profesionales. Por el contrario, la gestión y el 

seguimiento de los riesgos psicosociales pueden conducir a reducir la presencia de riesgos, y 

la prevención puede mejorar significativamente el desempeño laboral. 

Según Chumpén (2024) en los últimos años, este fenómeno se ha agravado en todo el 

mundo y se ha convertido en una cuestión laboral y social de igual jerarquía que otros riesgos 

como los ergonómicos, biológicos y mecánicos. La limitada capacidad de respuesta de los 

modelos actuales de comportamiento organizacional no sólo nos permite comprender 

adecuadamente este fenómeno, sino que también permite intervenir eficientemente en las 

organizaciones que existen en el mundo. 

Sumándose a las estadísticas mundiales sobre estrés y riesgos psicosociales divulgadas 

por la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, entre el 50% y el 60% de 

todos los días laborales perdidos pueden atribuirse al estrés relacionado con el trabajo. En una 

encuesta europea reciente realizada por EU-OSHA, las causas más comunes de estrés 

relacionado con el trabajo fueron la reestructuración en el entorno laboral (72% de los 

encuestados), las largas jornadas laborales o la carga de trabajo excesiva (66%) y concebirse 

amenazado o acosado en el trabajo (59%). 

La misma encuesta reveló que aproximadamente 4 de cada 10 trabajadores creen que el 

estrés no se gestiona de forma adecuada en su lugar de trabajo. Por lo frecuente, las bajas 

relacionadas con el estrés tienden a ser más prolongadas que las derivadas de otras causas. 

Según datos de EUROSTAT, a lo largo de un período de nueve años el 28 % de los trabajadores 

europeos afirmó estar expuesto a riesgos psicosociales que afectaban a su bienestar mental. Por 

lo expuesto anteriormente, las estadísticas mundiales corroboran la existencia de los riesgos 

psicosociales en el mundo, los cuales afectan directamente al desempeño laboral causando 

deserción laboral y grandes pérdidas económicas inclusive sanciones por incumplimiento de la 

norma con respecto a la gestión de los riesgos psicosociales causada por dicho factor. 
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control del trabajo y falta de seguridad laboral, representan un alto riesgo para la salud mental. 

Un estudio de 2019 indicó que el 15% de los adultos en edad de trabajar padecían trastornos 
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Sumándose a las estadísticas mundiales sobre estrés y riesgos psicosociales divulgadas 

por la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, entre el 50% y el 60% de 

todos los días laborales perdidos pueden atribuirse al estrés relacionado con el trabajo. En una 

encuesta europea reciente realizada por EU-OSHA, las causas más comunes de estrés 

relacionado con el trabajo fueron la reestructuración en el entorno laboral (72% de los 

encuestados), las largas jornadas laborales o la carga de trabajo excesiva (66%) y concebirse 

amenazado O acosado en el trabajo (59%). 

La misma encuesta reveló que aproximadamente 4 de cada 10 trabajadores creen que el 

estrés no se gestiona de forma adecuada en su lugar de trabajo. Por lo frecuente, las bajas 

relacionadas con el estrés tienden a ser más prolongadas que las derivadas de otras causas. 
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caracterizados por discriminación, desigualdad, cargas de trabajo excesivas, insuficie nte 

control del trabajo y falta de seguridad laboral, representan un alto riesgo para la salud mental. 

Un estudio de 2019 indicó que el 15% de los adultos en edad de trabajar padecían trastornos 
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muchos de estos casos podrían evitarse (Martínez Pérez, 2020). 

Desde una perspectiva de productividad, se estima que cada año se pierden 12 millones 

de días laborales debido a la depresión y la ansiedad, lo que resulta en una pérdida de mil 

millones de dólares (Villar, 2019). Existen estrategias efectivas y específicas que pueden 

prevenir riesgos para la salud mental en el ámbito laboral. Es fundamental priorizar estas 

acciones, enfocándose en fomentar el bienestar mental en el trabajo y brindar apoyo a los 

empleados que enfrentan trastornos mentales. 

Para mejorar la salud mental en el trabajo, la OMS ha creado el proyecto Estrategia 

Mundial sobre Salud, Medio Ambiente y Cambio Climático y el Plan de Acción Integral sobre 

Salud Mental 2013-2030 (Morales & Hidalgo, 2018). Estos planes abordan principios, 

objetivos y estrategias clave para promover una buena salud mental en el entorno laboral. Se 

enfoca en responder a los determinantes sociales de la salud mental, como las condiciones de 

vida y de trabajo, la reducción de la estigmatización y la discriminación, y el aumento del 

acceso a una atención basada en evidencias mediante el desarrollo de servicios de salud. 

Meso 

A nivel del Ecuador se observa la incursión de profesionales en la investigación de los 

riesgos psicosociales con respecto al desempeño laboral tanto en empresas públicas como 

privadas debido a que el Gobierno ha impulsado la estricta aplicación de normativa tanto 

nacional como internacional a fin de implantar medidas tendientes a la reducción de riesgos 

dentro de los cuales a los 3 a los profesionales de Psicología Industrial se les asigna un rol 

central en la evaluación de estos riesgos y en la determinación de su impacto en el rendimie nto 

laboral. 

Importantes establecimientos del estado se han involucrado en este ámbito de gestión 

como lo son el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL) y el Instituto Ecuatoriano de 

Seguridad Social (IESS) quienes han trazado normativa para la gestión determinada de los 

riesgos en la que se incluyen los psicosociales (Soliz, 2022). 

Las instituciones mencionadas desarrollaron un acuerdo ministerial llamado Instructivo 

para la Implementación del Sistema Nacional de Gestión de Prevención de Riesgos Laborales. 

Este acuerdo establece un sistema de auto auditorías que verifica el cumplimiento técnico y 

legal de la gestión preventiva, incluyendo la evaluación de riesgos psicosociales. 

Se realizó un estudio sobre los riesgos psicosociales en empresas ecuatorianas. La 

muestra se seleccionó a partir del Directorio de Empresas del Instituto Nacional de Estadísticas 
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y Censos. Se encuestaron 3,225 trabajadores, de los cuales el 68.2% eran hombres y el 31.8% 

mujeres, con una edad promedio de 35.4 años (D.E. 9.6). La mayoría de los participantes (70%, 

n=2,268) tenían entre 25 y 43 años y contaban con estudios de bachillerato o superiores. 

Los resultados del estudio indican que el 15.21% de los trabajadores están insatisfec hos 

con su empleo debido a la gran cantidad de horas de trabajo, el 8.91% por la excesiva carga de 

trabajo en horarios normales, el 14.88% por las actividades o tareas que realizan, el 2.56% por 

el ambiente laboral desfavorable (incluyendo malas relaciones con compañeros o jefes), y el 

69.98% por las limitadas oportunidades de progreso. Además, el 28.24% no ha sido informado 

sobre los riesgos asociados a su trabajo y el 40.34% no ha recibido capacitación para prevenir 

accidentes y minimizar riesgos (Martinez, 2018). 

En la empresa Zelina, se ha observado que el personal del área comercial no cuenta con 

un proceso adecuado de adaptación y enfrenta una falta de personal. La carga de trabajo es la 

principal causa de insatisfacción y posibles renuncias, y las largas jornadas laborales afectan el 

entorno familiar. Los efectos ocupacionales de los factores psicosociales en los trabajadores 

del área comercial incluyen disminución de la productividad, estrés, fatiga, una menor calidad 

de vida, incapacidades temporales, incumplimiento de metas departamentales, aumento de 

costos económicos y relaciones familiares deterioradas por el exceso de tiempo dedicado al 

trabajo. 

Se ha determinado que la mala gestión, la falta de coordinación y el incremento de 

actividades tanto rutinarias como no rutinarias aumentan el estrés laboral. El escaso tiempo de 

descanso del personal afecta negativamente las relaciones entre compañeros y con los clientes 

externos. Realizar actividades no relacionadas con el puesto de trabajo perjudica el desarrollo 

de las tareas dentro de la empresa, provocando retrasos en las actividades comerciales. Además, 

la falta de pagos mensuales en el tiempo establecido genera un mayor malestar entre el 

personal. 

Se ha comunicado a la alta gerencia la necesidad de implementar cambios y mejoras en 

los procesos laborales, la organización del tiempo de trabajo, las jornadas adecuadas, el pago 

puntual de salarios y otras solicitudes pertinentes. Sin embargo, debido al proceso de 

crecimiento empresarial, aún no se han definido todos los aspectos necesarios para garantizar 

una mejora continua en el bienestar del personal. 
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son considerablemente una debilidad en el desarrollo del talento humano se ve afectado por la 

falta de planes formales para el desarrollo profesional de los colaboradores. Esto ha llevado a 

situaciones donde hay personal sobrecalificado en roles que no requieren tal nivel de 

formación, o viceversa, profesionales con calificaciones limitadas ocupando posiciones 

jerárquicas superiores. Las distintas actividades establecidas de una manera inequitativa han 

ocasionado sobrecarga de trabajo en distintos puestos y por consiguiente la inconformidad de 

colaboradores que se les acumula su labor diaria provocando envidia en quienes no se les 

establece el suficiente trabajo. 

El desempeño de los empleados es fundamental para el desarrollo de la efectividad y el 

éxito organizacional. Por ello, los gerentes de recursos humanos están profundamente 

interesados en aspectos que no solo permitan medirlo, sino también mejorarlos. 

 

 
En el desempeño se refiere a las acciones o comportamientos observados en los empleados que 

son relevantes para los objetivos de la organización y pueden medirse en términos de 

competencias individuales y contribución a la empresa. Este desempeño puede ser exitoso o 

no, dependiendo de diversas características que a menudo se manifiestan a través de la 

conducta. Según Robbins (2024), el desempeño está vinculado con la capacidad de coordinar 

y organizar actividades que, al integrarse, moldean el comportamiento de las personas 

involucradas en el proceso productivo. 

Problema Científico 

En esta investigación se planteó la siguiente interrogante 

¿De qué manera incide los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga? 

Delimitación del problema 

Campo: Laboral 

Área: Trabajo Social 

Aspecto: Influencia de los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal 

Delimitación espacial: El presente trabajo de investigación se realizará en el Patronato 

Municipal de Latacunga 
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conducta. Según Robbins (2024), el desempeño está vinculado con la capacidad de coordinar 

y Organizar actividades que, al integrarse, moldean el comportamiento de las personas 

involucradas en el proceso productivo. 

Problema Científico 

En esta investigación se planteó la siguiente interrogante 

¿De qué manera incide los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga? 

Delimitación del problema 

Campo: Laboral 

Área: Trabajo Social 

Aspecto: Influencia de los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal 

Delimitación espacial: El presente trabajo de investigación se realizará en el Patronato 

Municipal de Latacunga



 

Delimitación temporal: El trabajo investigativo se llevará a cabo en el periodo marzo 2024 3 

Agosto 2024. 

Línea de investigación 

Patrones de comportamientos social 

 
Investigaciones previas 

Según (Ordonez-García et al., 2023) una de las áreas de interés en la investigación de riesgos 

psicosociales es su relación con la operatividad del personal. Estudios previos han confirmado 

que los trabajadores expuestos a agudos niveles de riesgos psicosociales pueden experimentar 

una disminución en su rendimiento laboral y un aumento en el ausentismo y la rotación laboral 

Para (Uris, 2018), en su trabajo de investigación titulado <La prevención de riesgos 

psicosociales= se enfoca en analizar los riesgos psicosociales más relevantes en el ámbito 

laboral, con el objetivo de comprender sus implicaciones para la salud de los trabajadores y 

destacar la importancia de una prevención efectiva. El autor adopta una metodología mixta, así 

como una revisión detallada de una amplia gama de fuentes bibliográficas y técnicas. Además, 

menciona que se llevó a cabo visitas a centros especializados y organizaciones pertinentes para 

obtener una comprensión completa de la realidad de estos riesgos. Los hallazgos del estudio 

revelan la complejidad y gravedad de los riesgos psicosociales, así como la necesidad urgente 

de una investigación continua y actualizada para abordar eficazmente este problema. Se destaca 

la importancia de profundizar en el conocimiento de estos riesgos y de implementar medidas 

preventivas para mitigar sus impactos negativos en la salud laboral. En resumen, este trabajo 

contribuye significativamente al entendimiento de los riesgos psicosociales. 

Para (Céspedes, 2018) en su trabajo de investigación con el título <Riesgos 

psicosociales, salud y autoeficacia en trabajadores de la sanidad pública=, se enfoca en 

comprender ciertas condiciones de salud que afectan a los profesionales dentro del sistema de 

salud nacional, después de una investigación profunda se llega a la conclusión de que los 

factores psicosociales de riesgo y el horario profesional afectan la percepción de autoeficacia 

de los empleados en el sector sanitario. Los hombres que trabajan en atención primaria tienden 

a percibir un nivel más alto de autoeficacia en comparación con sus colegas mujeres, además 

la percepción de varios riesgos psicosociales en los empleados de la sección sanitario varía 

según la edad, nivel educativo, horario laboral y tipo de contrato. 

Para (Rubiano, 2020) en su investigación titulada, <Factores psicosociales en las 

organizaciones= en la Universidad de Almería, tuvo como objetivo principal efectuar un 

Delimitación temporal: El trabajo investigativo se llevará a cabo en el periodo marzo 2024 4 

Agosto 2024. 

Línea de investigación 

Patrones de comportamientos social 

Investigaciones previas 

Según (Ordonez-García et al., 2023) una de las áreas de interés en la imvestigación de riesgos 

psicosociales es su relación con la operatividad del personal. Estudios previos han confirmado 

que los trabajadores expuestos a agudos niveles de riesgos psicosociales pueden experimentar 

una disminución en su rendimiento laboral y un aumento en el ausentismo y la rotación laboral 

Para (Uris, 2018), en su trabajo de investigación titulado <La prevención de riesgos 

psicosociales= se enfoca en analizar los riesgos psicosociales más relevantes en el ámbito 

laboral, con el objetivo de comprender sus implicaciones para la salud de los trabajadores y 

destacar la importancia de una prevención efectiva. El autor adopta una metodología mixta, así 

como una revisión detallada de una amplia gama de fuentes bibliográficas y técnicas. Además, 

menciona que se llevó a cabo visitas a centros especializados y organizaciones pertinentes para 

obtener una comprensión completa de la realidad de estos riesgos. Los hallazgos del estudio 

revelan la complejidad y gravedad de los riesgos psicosociales, así como la necesidad urgente 

de una investigación contimua y actualizada para abordar eficazmente este problema. Se destaca 

la importancia de profundizar en el conocimiento de estos riesgos y de implementar medidas 

preventivas para mitigar sus impactos negativos en la salud laboral. En resumen, este trabajo 

contribuye significativamente al entendimiento de los riesgos psicosociales. 

Para (Céspedes, 2018) en su trabajo de investigación con el título <Riesgos 

psicosociales, salud y autoeficacia en trabajadores de la sanidad pública=, se enfoca en 

comprender ciertas condiciones de salud que afectan a los profesionales dentro del sistema de 

salud nacional después de una investigación profunda se llega a la conclusión de que los 

factores psicosociales de riesgo y el horario profesional afectan la percepción de autoeficacia 

de los empleados en el sector sanitario. Los hombres que trabajan en atención primaria tienden 

a percibir un nivel más alto de autoeficacia en comparación con sus colegas mujeres, además 

la percepción de varios riesgos psicosociales en los empleados de la sección sanitario varía 

según la edad, nivel educativo, horario laboral y tipo de contrato. 

Para (Rubiano, 2020) en su investigación titulada, <Factores psicosociales en las 

organizaciones= en la Universidad de Almería, tuvo como objetivo principal efectuar un

Delimitación temporal: El trabajo investigativo se llevará a cabo en el periodo marzo 2024 — 

Agosto 2024. 

Línea de investigación 

Patrones de comportamientos social 

Investigaciones previas 

Según (Ordonez-García et al, 2023) una de las áreas de interés en la investigación de riesgos 

psicosociales es su relación con la operatividad del personal. Estudios previos han confirmado 

que los trabajadores expuestos a agudos niveles de riesgos psicosociales pueden experimentar 

una disminución en su rendimiento laboral y un aumento en el ausentismo y la rotación laboral 

Para (Uris, 2018), en su trabajo de investigación titulado “La prevención de riesgos 

psicosociales” se enfoca en analizar los riesgos psicosociales más relevantes en el ámbito 

laboral, con el objetivo de comprender sus implicaciones para la salud de los trabajadores y 

destacar la importancia de una prevención efectiva. El autor adopta una metodología mixta, así 

como una revisión detallada de una amplia gama de fuentes bibliográficas y técnicas. Además, 

menciona que se llevó a cabo visitas a centros especializados y organizaciones pertinentes para 

obtener una comprensión completa de la realidad de estos riesgos. Los hallazgos del estudio 

revelan la complejidad y gravedad de los riesgos psicosociales, así como la necesidad urgente 

de una investigación continua y actualizada para abordar eficazmente este problema. Se destaca 

la importancia de profundizar en el conocimiento de estos riesgos y de implementar medidas 

preventivas para mitigar sus impactos negativos en la salud laboral. En resumen, este trabajo 

contribuye significativamente al entendimiento de los riesgos psicosociales. 

Para (Céspedes, 2018) en su trabajo de investigación con el título “Riesgos 

psicosociales, salud y autoeficacia en trabajadores de la sanidad pública”, se enfoca en 

comprender ciertas condiciones de salud que afectan a los profesionales dentro del sistema de 

salud nacional, después de una investigación profunda se llega a la conclusión de que los 

factores psicosociales de riesgo y el horario profesional afectan la percepción de autoeficacia 

de los empleados en el sector sanitario. Los hombres que trabajan en atención primaria tienden 

a percibir un nivel más alto de autoeficacia en comparación con sus colegas mujeres, además 

la percepción de varios riesgos psicosociales en los empleados de la sección sanitario varía 

según la edad, nivel educativo, horario laboral y tipo de contrato. 

Para (Rubiano, 2020) en su investigación titulada, “Factores psicosociales en las 

organizaciones” en la Universidad de Almería, tuvo como objetivo principal efectuar un



 

análisis tanto confirmatorio como exploratorio de la evaluación de disposición al cambio 

organizacional, con el proceso de recopilación de datos, análisis e interpretación 

correspondiente, concluyendo que, el cambio organizacional influye en el comportamiento y 

la percepción de las personas en la organización, impactando en el clima laboral. Por otro lado, 

los factores psicosociales también se ven afectados por los cambios organizacionales, 

abarcando aspectos como la mesura entre trabajo y vida personal, el rendimiento y el 

agotamiento emocional. Además, cómo las personas en la organización afronten estos aspectos 

fijará su capacidad de resiliencia y adaptación. 

 

 
Según (Martínez S. F., 2020), desarrollo una investigación con el tema <Los riesgos 

psicosociales en el trabajo ejecutado mediante plataformas digitales= con el objetivo de analizar 

los factores de riesgo psicosocial vinculados con las condiciones de trabajo de la economía de 

las plataformas y cómo estos pueden convertirse en riesgos psicosociales específicos propios 

del trabajo, después de realizar una investigación se llegó a la conclusión de que el estrés 

laboral, en forma de tecnoestrés, surge como el riesgo psicosocial más prevalente en esta nueva 

modalidad de empleo. Las características principales del trabajo en plataformas digitales, son 

a su vez los factores que ayudan al aumento de este riesgo. A largo plazo, la exposición 

constante a este tipo de riesgos laborales puede causar serios perjuicios para los trabajadores, 

incluyendo el síndrome de burnout o la depresión. 

 

 
Según (Serrano, 2023) realiza una investigación con el tema <una aproximación a la 

experiencia de trabajadoras y trabajadores en puestos de ejecución <el objetivo de estudio es 

analizar los cambios en las condiciones de trabajo resultantes de la implementación de práctica s 

de participación consultiva, con el fin de comprender cómo estas prácticas podrían mejorar las 

condiciones laborales en los puestos de ejecución. La metodología utilizada incluyó grupos 

focales y análisis de contenido categorial de los testimonios de trabajadores en dichos puestos. 

Los hallazgos revelaron que la participación directa consultiva grupal, permitió enriquecer el 

trabajo, vitar la competitividad y la intensificación laboral. Contribuyeron a atenuar la 

separación entre diseño y ejecución del trabajo, enriquecer tareas simples y estandarizadas, y 

promover la colaboración y solidaridad en puestos individualizados. Esto resultó en una 

reducción de la exposición a riesgos psicosociales, lo que podría traducirse en condiciones 

laborales que generen menos problemas de salud mental y cardiovascular para los trabajadores. 

análisis tanto confirmatorio como exploratorio de la evaluación de disposición al cambio 

organizacional con el proceso de recopilación de datos, análisis e interpretación 

correspondiente, concluyendo que, el cambio organizacional influye en el comportamiento y 

la percepción de las personas en la organización, impactando en el clima laboral. Por otro lado, 

los factores psicosociales también se ven afectados por los cambios organizacionales, 

abarcando aspectos como la mesura entre trabajo y vida personal el rendimiento y el 

agotamiento emocional Además, cómo las personas en la organización afronten estos aspectos 

fijará su capacidad de resiliencia y adaptación. 

Según (Martínez S. F., 2020), desarrollo una investigación con el tema <Los riesgos 

psicosociales en el trabajo ejecutado mediante plataformas digitales= con el objetivo de analizar 

los factores de riesgo psicosocial vinculados con las condiciones de trabajo de la economía de 

las plataformas y cómo estos pueden convertirse en riesgos psicosociales específicos propios 

del trabajo, después de realizar una investigación se llegó a la conclusión de que el estrés 

laboral, en forma de tecnoestrés, surge como el riesgo psicosocial más prevalente en esta nueva 

modalidad de empleo. Las características principales del trabajo en plataformas digitales, son 

a su vez los factores que ayudan al aumento de este riesgo. A largo plazo, la exposición 

constante a este tipo de riesgos laborales puede causar serios perjuicios para los trabajadores, 

incluyendo el síndrome de burnout o la depresión. 

Según (Serrano, 2023) realiza una investigación con el tema <una aproximación a la 

experiencia de trabajadoras y trabajadores en puestos de ejecución <el objetivo de estudio es 

analizar los cambios en las condiciones de trabajo resultantes de la implementación de práctica s 

de participación consultiva, con el fin de comprender cómo estas prácticas podrían mejorar las 

condiciones laborales en los puestos de ejecución. La metodología utilizada incluyó grupos 

focales y análisis de contenido categorial de los testimonios de trabajadores en dichos puestos. 

Los hallazgos revelaron que la participación directa consultiva grupal, permitió enriquecer el 

trabajo, vitar la competitivdad y la intensificación laboral. Contribuyeron a atenuar la 

separación entre diseño y ejecución del trabajo, enriquecer tareas simples y estandarizadas, y 

promover la colaboración y solidaridad en puestos individualizados. Esto resultó en una 

reducción de la exposición a riesgos psicosociales, lo que podría traducirse en condiciones 

laborales que generen menos problemas de salud mental y cardiovascular para los trabajadores.

análisis tanto confirmatorio como exploratorio de la evaluación de disposición al cambio 

organizacional, con el proceso de recopilación de datos, análisis e interpretación 

correspondiente, concluyendo que, el cambio organizacional influye en el comportamiento y 

la percepción de las personas en la organización, impactando en el clima laboral. Por otro lado, 

los factores psicosociales también se ven afectados por los cambios organizacionales, 

abarcando aspectos como la mesura entre trabajo y vida personal el rendimiento y el 

agotamiento emocional. Además, cómo las personas en la organización afronten estos aspectos 

fijará su capacidad de resiliencia y adaptación. 

Según (Martínez S. F., 2020), desarrollo una investigación con el tema “Los riesgos 

psicosociales en el trabajo ejecutado mediante plataformas digitales” con el objetivo de analizar 

los factores de riesgo psicosocial vinculados con las condiciones de trabajo de la economía de 

las plataformas y cómo estos pueden convertirse en riesgos psicosociales específicos propios 

del trabajo, después de realizar una investigación se llegó a la conclusión de que el estrés 

laboral, en forma de tecnoestrés, surge como el riesgo psicosocial más prevalente en esta nueva 

modalidad de empleo. Las características principales del trabajo en plataformas digitales, son 

a su vez los factores que ayudan al aumento de este riesgo. A largo plazo, la exposición 

constante a este tipo de riesgos laborales puede causar serios perjuicios para los trabajadores, 

incluyendo el síndrome de burnout o la depresión. 

Según (Serrano, 2023) realiza una investigación con el tema “una aproximación a la 

experiencia de trabajadoras y trabajadores en puestos de ejecución “el objetivo de estudio es 

analizar los cambios en las condiciones de trabajo resultantes de la implementación de práctica s 

de participación consultiva, con el fin de comprender cómo estas prácticas podrían mejorar las 

condiciones laborales en los puestos de ejecución. La metodología utilizada incluyó grupos 

focales y análisis de contenido categorial de los testimonios de trabajadores en dichos puestos. 

Los hallazgos revelaron que la participación directa consultiva grupal, permitió enriquecer el 

trabajo, vitar la competitividad y la intensificación laboral Contribuyeron a atenuar la 

separación entre diseño y ejecución del trabajo, enriquecer tareas simples y estandarizadas, y 

promover la colaboración y solidaridad en puestos individualizados. Esto resultó en una 

reducción de la exposición a riesgos psicosociales, lo que podría traducirse en condiciones 

laborales que generen menos problemas de salud mental y cardiovascular para los trabajadores.



 

Para (Moreno, 2019) realiza una investigación con el tema <Compromiso 

Organizacional y Riesgos Psicosociales= en donde se llevó a cabo una revisión sistemática 

exploratoria con el objetivo de identificar relaciones entre el compromiso organizacional y los 

riesgos psicosociales, esta revisión examinó una amplia gama de investigaciones, que han 

contribuido a percibir las complejidades del individuo en el ámbito laboral. Se encontró que 

factores como la estabilidad contractual, el salario, el estilo de supervisión y la comunicación 

están relacionados tanto con el compromiso organizacional como con los riesgos psicosociales 

que afectan la salud del trabajador, sugiriendo la presencia de elementos comunes. 

 

 
Para (Pastor, 2018) en su indagación con el título <La influencia del tamaño de la 

organización en los factores de riesgo psicosocial y en la percepción de la salud de los 

trabajadores de la pyme de la comunidad valenciana <examina cómo el tamaño de una empresa 

inquieta tanto los factores de riesgo psicosocial como la percepción de salud de los 

trabajadores. Para ello, utiliza sus herramientas de medición en una muestra de 2165 individ uos 

pertenecientes a 390 pequeñas y medianas empresas (PYMES), opta por aplicar la herramie nta 

FPSICO para evaluar los riesgos psicosociales. Su estudio revela que el tamaño de la empresa 

influye en los niveles de riesgo psicosocial experimentados por los trabajadores. Además, 

identifica que a medida que aumenta el número de empleados, la participación de estos en la 

empresa tiende a disminuir (Factor Participación/Supervisión), lo que resulta en un aumento 

en los niveles de riesgo psicosocial. 

 

 
Para (Bambula y Pérez, 2018) en la investigación denominada <De la seguridad al 

riesgo psicosocial en el trabajo en la legislación colombiana de salud ocupacional= el propósito 

de este artículo es ofrecer una visión general de la regulación sobre salud ocupacional en 

Colombia, con un enfoque particular en los fenómenos psicosociales asociados. La 

metodología consistió en efectuar una revisión sistemática y minuciosa de las leyes 

colombianas que abordan la salud en el ámbito laboral. Se concluye que la relación entre trabajo 

y salud ha sido una parte fundamental de la relación ontológica entre la persona y el trabajo a 

lo largo de la historia. Además, se destaca que la seguridad laboral involucra un ejercicio de 

poder y orden social. Por último, se menciona que la labor de los psicólogos en este campo se 

ha visto reglamentada y tecnificada. 

Para (Moreno, 2019) realiza una investigación con el tema <Compromiso 

Organizacional y Riesgos Psicosociales= en donde se llevó a cabo una revisión sistemática 

exploratoria con el objetivo de identificar relaciones entre el compromiso organizacional y los 

riesgos psicosociales, esta revisión examinó una amplia gama de investigaciones, que han 

contribuido a percibir las complejidades del individuo en el ámbito laboral. Se encontró que 

factores como la estabilidad contractual, el salario, el estilo de supervisión y la comunicación 

están relacionados tanto con el compromiso organizacional como con los riesgos psicosociales 

que afectan la salud del trabajador, sugiriendo la presencia de elementos comunes. 

Para (Pastor, 2018) en su indagación con el título <La influencia del tamaño de la 

organización en los factores de riesgo psicosocial y en la percepción de la salud de los 

trabajadores de la pyme de la comunidad valenciana <examina cómo el tamaño de una empresa 

inquieta tanto los factores de riesgo psicosocial como la percepción de salud de los 

trabajadores. Para ello, utiliza sus herramientas de medición en una muestra de 2165 individ uos 

pertenecientes a 390 pequeñas y medianas empresas (PYMES), opta por aplicar la herramie nta 

FPSICO para evaluar los riesgos psicosociales. Su estudio revela que el tamaño de la empresa 

influye en los niveles de riesgo psicosocial experimentados por los trabajadores. Además, 

identifica que a medida que aumenta el número de empleados, la participación de estos en la 

empresa tiende a dismmuir (Factor Participación/Supervisión), lo que resulta en un aumento 

en los niveles de riesgo psicosocial. 

Para (Bambula y Pérez, 2018) en la investigación denominada <De la seguridad al 

riesgo psicosocial en el trabajo en la legislación colombiana de salud ocupacional= el propósito 

de este artículo es ofrecer una visión general de la regulación sobre salud ocupacional en 

Colombia, con un enfoque particular en los fenómenos psicosociales asociados. La 

metodología consistió en efectuar una revisión sistemática y minuciosa de las leyes 

colombianas que abordan la salud en el ámbito laboral. Se concluye que la relación entre trabajo 

y salud ha sido una parte fundamental de la relación ontológica entre la persona y el trabajo a 

lo largo de la historia. Además, se destaca que la seguridad laboral involucra un ejercicio de 

poder y orden social. Por último, se menciona que la labor de los psicólogos en este campo se 

ha visto reglamentada y tecnificada.
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factores como la estabilidad contractual, el salario, el estilo de supervisión y la comunicación 

están relacionados tanto con el compromiso organizacional como con los riesgos psicosociales 

que afectan la salud del trabajador, sugiriendo la presencia de elementos comunes. 

Para (Pastor, 2018) en su indagación con el título “La influencia del tamaño de la 

organización en los factores de riesgo psicosocial y en la percepción de la salud de los 

trabajadores de la pyme de la comunidad valenciana “examina cómo el tamaño de una empresa 

inquieta tanto los factores de riesgo psicosocial como la percepción de salud de los 

trabajadores. Para ello, utiliza sus herramientas de medición en una muestra de 21653 individ uos 

pertenecientes a 390 pequeñas y medianas empresas (PYMES), opta por aplicar la herramie nta 

FPSICO para evaluar los riesgos psicosociales. Su estudio revela que el tamaño de la empresa 

influye en los niveles de riesgo psicosocial experimentados por los trabajadores. Además, 

identifica que a medida que aumenta el número de empleados, la participación de estos en la 

empresa tiende a disminuir (Factor Participación/Supervisión), lo que resulta en un aumento 

en los niveles de riesgo psicosocial. 

Para (Bambula y Pérez, 2018) en la investigación denominada “De la seguridad al 

riesgo psicosocial en el trabajo en la legislación colombiana de salud ocupacional” el propósito 

de este artículo es ofrecer una visión general de la regulación sobre salud ocupacional en 

Colombia, con un enfoque particular en los fenómenos psicosociales asociados. La 

metodología consistió en efectuar una revisión sistemática y minuciosa de las leyes 

colombianas que abordan la salud en el ámbito laboral. Se concluye que la relación entre trabajo 

y salud ha sido una parte fundamental de la relación ontológica entre la persona y el trabajo a 

lo largo de la historia. Además, se destaca que la seguridad laboral involucra un ejercicio de 

poder y orden social. Por último, se menciona que la labor de los psicólogos en este campo se 

ha visto reglamentada y tecnificada.



 

Para (Gómez et al., 2018) en su investigación titulada= Factores de riesgo psicosocial 

de origen ocupacional, estrés y enfermedad coronaria= en donde se llevó a cabo una revisión 

exhaustiva de artículos completos que abordaban las condiciones laborales como factores de 

riesgo psicosocial para la salud cardiovascular, centrándose concretamente en las enfermedades 

coronarias. Se prevaleció la selección de artículos que destacaban por su tamaño muestral, los 

métodos de investigación utilizados, la representatividad de las muestras, la solidez de sus 

hallazgos y su publicación en revistas internacionales de alto impacto. El riesgo atribuible 

poblacional para el estrés laboral es del 3.4%. Este dato no es insignificante, ya que indica que 

millones de personas están experimentando estrés relacionado con enfermedades 

cardiovasculares debido a su trabajo. 

 

 
Para (Velandia et al., 2019) despliegan una investigación con el tema <Análisis de los 

factores de riesgo psicosocial a nivel nacional e internacional= El objetivo de este artículo de 

revisión es examinar los principales factores de riesgo psicosocial presentes en diversos 

entornos laborales que pueden afectar e influir en el desarrollo de los empleados, manejando 

los resultados obtenidos de investigaciones a nivel nacional e internacional. La metodología se 

basa en la compilación de literatura científica sobre factores de riesgo psicosocial, 

considerando criterios de inclusión como idioma español, ámbito nacional e internacional, tema 
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instrumento de investigación fueron las encuestas. Los resultados expusieron que 

aproximadamente el 25% de los trabajadores encuestados reportaron sentirse ni satisfechos ni 

insatisfechos con respecto a la capacidad de cubrir sus necesidades fisiológicas a través de su 

trabajo en el GAD Municipal del cantón Salinas. 
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desempeño laboral de los colaboradores de una red de salud= con el objetivo del estudio fue 

explorar la relación entre el estrés y el desempeño laboral de los colaboradores de la Red de 

Salud de Trujillo en 2019. Se llevó a cabo un enfoque no experimental manejando un diseño 

correlacional de corte transversal, con la participación de 98 colaboradores. Los investigadores 

examinaron dos variables relacionadas con el entorno laboral: el estrés y el desempeño. Se 

encontró que el 98% de los colaboradores experimentaban niveles medio y alto de estrés 

laboral, mientras que el 39.8% mostraba un desempeño laboral considerado regular. Se 

concluyó que el coeficiente de correlación de Spearman reveló una correlación negativa y 

moderada entre el estrés y el desempeño laboral. 

 

 
Para (Floril y Díaz, 2021) revelaron en su investigación titulada <Correlación entre 

clima organizacional y desempeño laboral en las principales cadenas ecuatorianas de 

supermercados= el propósito de esta investigación fue considerar la conexión entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los empleados de las principales cadenas de 

supermercados en Ecuador. Se llevó a cabo un estudio cuantitativo aplicado, de diseño no 

experimental y correlacional. La muestra residió en 379 colaboradores. Se administró un 

cuestionario de 55 ítems en escala Likert, y el análisis estadístico se realizó utilizando el 

software SPSS 24. La fiabilidad del instrumento se confirmó mediante un coeficiente alfa de 

Cronbach de 0,977. Aunque la relación entre los factores no es indiscutible, los resultados 

indican que las principales cadenas de supermercados en Ecuador reconocen la importancia de 

crear entornos laborales propicios para mejorar el desempeño, lo que beneficia tanto a los 

colaboradores como a la organización en su conjunto. 
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compartir la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral y en el servicio al 

cliente. Este clima se refiere a qué tan cómodos se sienten los trabajadores en su entorno 

laboral, donde satisfacer sus necesidades no es suficiente; también es necesario proporcionar 

un ambiente laboral efectivo. En conclusión, para satisfacer por completo a los clientes 

externos, es fundamental que los empleados internos estén envueltos con el clima 

organizacional. 

 

 
Para (Luna et al., 2019) desarrollaron una investigación con el tema <Cultura y clima 

organizacional en el desempeño laboral de empleados de los distritos costeños de educación en 

el Ecuador= este estudio se fundamentó en el modelo multidimensional de compromiso 

organizacional y los resultados obtenidos concuerdan con las teorías actuales del clima 

organizacional, lo que puede ser útil para evaluar el clima en distintos entornos laborales. El 

objetivo primordial de esta investigación fue indagar si y en qué medida el ambiente de trabajo 

puede influir en la calidad del desempeño de los empleados operativos del sector público en el 

distrito. Los análisis se centraron en localizar bases teóricas que permitieran establecer una 

correlación entre estas variables. Los resultados sugieren posibles líneas de investigación para 

desarrollar modelos teóricos que refieran las percepciones de la cultura organizacional y los 

comportamientos de ciudadanía organizacional entre los empleados, así como para evaluar las 

propiedades psicométricas de las medidas utilizadas para medir la cultura organizacional y su 

relación con el desempeño de la ciudadanía organizacional. 

 

 
Según (Huamani, 2021) realiza un trabajo de titulación con el tema <Motivación 

laboral y su relación con el desempeño de los colaboradores en Industrias Super Sport= El 

propósito de este estudio fue instaurar la relación entre la motivación laboral y el desempeño 

de los colaboradores. Se optó por un diseño de investigación no experimental, con un enfoque 

cuantitativo y alcance descriptivo correlacional. La muestra contuvo a 105 colaboradores, 

quienes fueron apartados de forma censal. La recolección de datos se llevó a cabo mediante 

una encuesta, utilizando un cuestionario que constaba de 36 ítems para ambas variables. En el 

análisis de datos, se empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman en el contexto 

inferencial, revelando correlaciones positivas. La correlación encontrada para la hipótesis 

general fue de (r=0,764), lo que indica una relación directa y efectiva entre la motivación 

laboral y el desempeño de los colaboradores en Industrias Súper Sport S. 

compartir la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral y en el servicio al 

cliente. Este clima se refiere a qué tan cómodos se sienten los trabajadores en su entorno 

laboral, donde satisfacer sus necesidades no es suficiente; también es necesario proporcionar 

un ambiente laboral efectivo. En conclusión, para satisfacer por completo a los clientes 

externos, es fúmdamental que los empleados internos estén envueltos con el clima 

organizacional. 

Para (Luna et al., 2019) desarrollaron una investigación con el tema <Cultura y clima 

organizacional en el desempeño laboral de empleados de los distritos costeños de educación en 

el Ecuador= este estudio se fimdamentó en el modelo multidimensional de compromiso 

organizacional y los resultados obtenidos concuerdan con las teorías actuales del clima 

organizacional, lo que puede ser útil para evaluar el clima en distintos entornos laborales. El 

objetivo primordial de esta investigación fue indagar si y en qué medida el ambiente de trabajo 

puede influir en la calidad del desempeño de los empleados operativos del sector público en el 

distrito. Los análisis se centraron en localizar bases teóricas que permitieran establecer una 

correlación entre estas variables. Los resultados sugieren posibles líneas de investigación para 

desarrollar modelos teóricos que refieran las percepciones de la cultura organizacional y los 

comportamientos de ciudadanía organizacional entre los empleados, así como para evaluar las 

propiedades psicométricas de las medidas utilizadas para medir la cultura organizacional y su 

relación con el desempeño de la ciudadanía organizacional. 

Según (Huamani, 2021) realiza un trabajo de titulación con el tema <Motivación 

laboral y su relación con el desempeño de los colaboradores en Industrias Super Sport= El 

propósito de este estudio fue instaurar la relación entre la motivación laboral y el desempeño 

de los colaboradores. Se optó por un diseño de investigación no experimental, con un enfoque 

cuantitativo y alcance descriptivo correlacional La muestra contuvo a 105 colaboradores, 

quienes fueron apartados de forma censal. La recolección de datos se llevó a cabo mediante 

una encuesta, utilizando un cuestionario que constaba de 36 ítems para ambas variables. En el 

análisis de datos, se empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman en el contexto 

inferencial, revelando correlaciones positivas. La correlación encontrada para la hipótesis 

general fue de (1=0,764), lo que indica una relación directa y efectiva entre la motivación 

laboral y el desempeño de los colaboradores en Industrias Súper Sport S. 

11

compartir la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral y en el servicio al 

cliente. Este clima se refiere a qué tan cómodos se sienten los trabajadores en su entorno 

laboral, donde satisfacer sus necesidades no es suficiente; también es necesario proporcionar 

un ambiente laboral efectivo. En conclusión, para satisfacer por completo a los clientes 

externos, es fundamental que los empleados internos estén envueltos con el clima 

organizacional. 

Para (Luna et al, 2019) desarrollaron una investigación con el tema “Cultura y clima 

organizacional en el desempeño laboral de empleados de los distritos costeños de educación en 

el Ecuador” este estudio se fimdamentó en el modelo multidimensional de compromiso 

organizacional y los resultados obtenidos concuerdan con las teorías actuales del clima 

organizacional, lo que puede ser útil para evaluar el clima en distintos entornos laborales. El 

objetivo primordial de esta investigación fue indagar si y en qué medida el ambiente de trabajo 

puede influir en la calidad del desempeño de los empleados operativos del sector público en el 

distrito. Los análisis se centraron en localizar bases teóricas que permitieran establecer una 

correlación entre estas variables. Los resultados sugieren posibles líneas de investigación para 

desarrollar modelos teóricos que refieran las percepciones de la cultura organizacional y los 

comportamientos de ciudadanía organizacional entre los empleados, así como para evaluar las 

propiedades psicométricas de las medidas utilizadas para medir la cultura organizacional y su 

relación con el desempeño de la ciudadanía organizacional. 

Según (Huamani, 2021) realiza un trabajo de titulación con el tema “Motivación 

laboral y su relación con el desempeño de los colaboradores en Industrias Super Sport” El 

propósito de este estudio fue instaurar la relación entre la motivación laboral y el desempeño 

de los colaboradores. Se optó por un diseño de investigación no experimental, con un enfoque 

cuantitativo y alcance descriptivo correlacional La muestra contuvo a 105 colaboradores, 

quienes fueron apartados de forma censal. La recolección de datos se llevó a cabo mediante 

una encuesta, utilizando un cuestionario que constaba de 36 ítems para ambas variables. En el 

análisis de datos, se empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman en el contexto 

inferencial, revelando correlaciones positivas. La correlación encontrada para la hipótesis 

general fue de (1=0,764), lo que indica una relación directa y efectiva entre la motivación 

laboral y el desempeño de los colaboradores en Industrias Súper Sport $. 

11



 

Para (Jaimes et al., 2018) desarrolla en su investigación titulada <Factores 

Determinantes de la Productividad Laboral en Pequeñas y Medianas Empresas de 

Confecciones del Área Metropolitana de Bucaramanga, Colombia= El objetivo de este estudio 

es identificar los factores que afectan la eficiencia laboral en las pequeñas y medianas empresas 

(PYMES) del sector de confecciones en Bucaramanga, Colombia. Las PYMES enfrentan 

desafíos específicos debido a limitaciones en recursos humanos y financieros. Se ejecutó una 

encuesta en 39 PYMES locales, encaminándose en dos aspectos clave de la productividad 

laboral: el factor humano y el proceso productivo. A través de un análisis factorial exploratorio, 

se estableció que el comportamiento grupal y el ambiente laboral fueron los principales factores 

en la dimensión humana, explicando el 62.32% de la variabilidad de los datos. En cuanto a la 

dimensión del proceso productivo, la gestión de procesos y las capacidades de control 

destacaron como los factores más influyentes, explicando el 59.42% de la variabilidad total en 

esta dimensión. 

 

 
Para (Jurado et al., 2018) en el artículo realizado con el tema <La importancia de la 

capacitación en el rendimiento del personal administrativo de la Universidad Técnica de 

Ambato= en donde recalca La formación adecuada del personal administrativo y los 

trabajadores es fundamental para la gestión eficaz en la Universidad Técnica de Ambato. La 

falta de capacitación puede resultar en empleados desorientados y con conocimientos 

obsoletos, lo que puede generar conflictos interpersonales, estrés y baja productividad. La 

ineficacia en la capacitación y la inducción al puesto de trabajo contribuyen a este problema. 

El estudio se centra en todo el personal de la universidad, destinatarios de los cursos de 

capacitación. 

 

 
Según (Mera et al., 2018) ejecutaron una investigación con el título <Flexibilidad 

laboral y productividad en el sector de alojamiento de Andalucía= El propósito de este estudio 

es examinar cómo la flexibilidad laboral afecta a la industria hotelera en Andalucía. Se 

utilizaron datos compilados por el proyecto Calidad, Productividad y Competitividad en la 

Industria de Alojamiento en Andalucía. El análisis que realizaron fue diferenciar los 

trabajadores con contratos estándar, que son permanentes y a tiempo completo, y aquellos con 

contratos no estándar que no cumplen con una o ambas características. Los resultados revelan 
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trabajadores con contratos estándar, que son permanentes y a tiempo completo, y aquellos con 

contratos no estándar que no cumplen con una o ambas características. Los resultados revelan 
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que tanto la flexibilidad numérica como los contratos no estándar están asociados con una 

disminución en la productividad laboral en los hoteles de Andalucía. 

 

 
Para (Salmon, 2018) en su trabajo investigativo titulado <Alineamiento de las 

competencias laborales desde un enfoque sistémico= Se llevó a cabo un proceso para alinear 

las competencias laborales con la estructura de trabajo en la Unidad Estratégica de Negocios 

del Grupo de Ómnibus de la Sucursal TRANSTUR S.A en Santiago de Cuba, Cuba. Este 

proceso se abordó de manera sistémica y se manejaron diversos métodos y técnicas, como 

análisis histórico- lógico, análisis y síntesis, método Delphi, entre otros. Como resultado, se 

logró integrar las variables de alineación, lo que condujo a una extensión en los ingresos totales, 

el valor agregado bruto y la productividad, así como a una disminución en el coeficiente salario 

medio-productividad en dicha unidad estratégica. Esto irradia una mejora en la relación entre 

el puesto de trabajo, el individuo, el desempeño y la formación, lo que contribuye al valor 

agregado del producto o servicio ofrecido y, en última instancia, a la eficiencia y eficacia 

empresarial. 

Desarrollo teórico 

Riesgo psicosocial 
 
 
 

Según (Rueda et al., 2022) El riesgo psicosocial se define como el conjunto de 

condiciones y factores presentes en el entorno laboral que pueden inquietar negativamente la 

salud mental, emocional y social de los trabajadores, así como su bienestar en general. Estos 

riesgos pueden surgir de la interacción entre las demandas del trabajo, el control sobre el 

trabajo, el apoyo social en el trabajo, y la organización y contenido del trabajo, entre otros 

aspectos, y pueden trasladar a problemas como el estrés laboral, el agotamiento emocional, el 

acoso laboral y la insatisfacción laboral. 
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que tanto la flexibilidad numérica como los contratos no estándar están asociados con una 

disminución en la productividad laboral en los hoteles de Andalucía. 

Para (Salmon, 2018) en su trabajo investigativo titulado <<Almeamiento de las 

competencias laborales desde un enfoque sistémico= Se llevó a cabo un proceso para alinear 

las competencias laborales con la estructura de trabajo en la Unidad Estratégica de Negocios 

del Grupo de Ómnibus de la Sucursal TRANSTUR S.A en Santiago de Cuba, Cuba. Este 

proceso se abordó de manera sistémica y se manejaron diversos métodos y técnicas, como 

análisis histórico- lógico, análisis y síntesis, método Delphi, entre otros. Como resultado, se 

logró integrar las variables de alineación, lo que condujo a una extensión en los ingresos totales, 

el valor agregado bruto y la productividad, así como a una disminución en el coeficiente salario 

medio-productividad en dicha unidad estratégica. Esto irradia una mejora en la relación entre 

el puesto de trabajo, el individuo, el desempeño y la formación, lo que contribuye al valor 

agregado del producto o servicio ofrecido y, en última instancia, a la eficiencia y eficacia 

empresarial. 

Desarrollo teórico 

Riesgo psicosocial 

Según (Rueda et al, 2022) El riesgo psicosocial se define como el conjunto de 

condiciones y factores presentes en el entorno laboral que pueden inquietar negativamente la 

salud mental, emocional y social de los trabajadores, así como su bienestar en general. Estos 

riesgos pueden surgir de la interacción entre las demandas del trabajo, el control sobre el 

trabajo, el apoyo social en el trabajo, y la organización y contenido del trabajo, entre otros 

aspectos, y pueden trasladar a problemas como el estrés laboral, el agotamiento emocional, el 

acoso laboral y la insatisfacción laboral. 

Para (Yolanda, 2021) las desventajas de los riesgos psicosociales en el ámbito laboral 

se refieren a los impactos negativos que estos factores pueden tener en la salud y el bienestar 

de los trabajadores, así como en el rendimiento y la productividad organizacional. Estas 

desventajas pueden revelar en forma de estrés laboral, agotamiento emocional, problemas 

interpersonales, ausentismo laboral, reducción de la motivación y el compromiso, y un aumento 

13

que tanto la flexibilidad numérica como los contratos no estándar están asociados con una 

disminución enla productividad laboral en los hoteles de Andalucía. 

Para (Salmon, 2018) en su trabajo investigativo titulado ““Almeamiento de las 

competencias laborales desde un enfoque sistémico” Se llevó a cabo un proceso para alinear 

las competencias laborales con la estructura de trabajo en la Unidad Estratégica de Negocios 

del Grupo de Ómnibus de la Sucursal TRANSTUR S.A en Santiago de Cuba, Cuba. Este 

proceso se abordó de manera sistémica y se manejaron diversos métodos y técnicas, como 

análisis histórico- lógico, análisis y síntesis, método Delphi, entre otros. Como resultado, se 

logró integrar las variables de alineación, lo que condujo a una extensión en los ingresos totales, 

el valor agregado bruto y la productividad, así como a una disminución en el coeficiente salario 

medio-productividad en dicha unidad estratégica. Esto irradia una mejora en la relación entre 

el puesto de trabajo, el individuo, el desempeño y la formación, lo que contribuye al valor 

agregado del producto o servicio ofrecido y, en última instancia, a la eficiencia y eficacia 

empresarial. 

Desarrollo teórico 

Riesgo psicosocial 

Según (Rueda et al., 2022) El riesgo psicosocial se define como el conjunto de 

condiciones y factores presentes en el entorno laboral que pueden inquietar negativamente la 

salud mental, emocional y social de los trabajadores, así como su bienestar en general. Estos 

riesgos pueden surgir de la interacción entre las demandas del trabajo, el control sobre el 

trabajo, el apoyo social en el trabajo, y la organización y contenido del trabajo, entre otros 

aspectos, y pueden trasladar a problemas como el estrés laboral, el agotamiento emocional, el 

acoso laboral y la insatisfacción laboral. 

Para (Yolanda, 2021) las desventajas de los riesgos psicosociales en el ámbito laboral 

se refieren a los impactos negativos que estos factores pueden tener en la salud y el bienestar 

de los trabajadores, así como en el rendimiento y la productividad organizacional. Estas 

desventajas pueden revelar en forma de estrés laboral, agotamiento emocional, problemas 

interpersonales, ausentismo laboral, reducción de la motivación yel compromiso, y un aumento 

13



 

en los costos relacionados con la salud y el ausentismo. Además, los riesgos psicosociales 

pueden afectar la reputación y la imagen de la empresa, así como su capacidad para retener y 

atraer talento. Por lo tanto, abordar y mitigar estos riesgos es esencial para promover un entorno 

laboral saludable y productivo. 

 

 
Para (Agudelo, 2021) La pérdida de productividad debido a los riesgos psicosociales 

en el lugar de trabajo es un fenómeno ampliamente reconocido que puede tener consecuencias 

significativas tanto para los empleados como para las organizaciones. Cuando los trabajadores 

enfrentan condiciones laborales estresantes, conflictos interpersonales, falta de apoyo social o 

desequilibrio entre la vida laboral y personal, su capacidad para efectuar sus tareas de manera 

eficiente y positiva puede verse comprometida. Esta depreciación en la productividad puede 

manifestarse de varias maneras, incluyendo una menor cantidad de trabajo realizado en el 

mismo período de tiempo, errores o lapsos en la calidad del trabajo, ausentismo laboral debido 

a problemas de salud mental o emocional, y una mínima motivación y compromiso con las 

tareas asignadas. 

 

 
Según (Grau y Cusí, 2012) los conflictos familiares, las responsabilidades familia res 

opresoras, la falta de apoyo familiar, y otros problemas relacionados pueden contribuir al estrés 

y la ansiedad de los trabajadores, lo que a su vez puede acrecentar su vulnerabilidad a los 

riesgos psicosociales en el trabajo. Del mismo modo, los efectos del estrés laboral y los 

conflictos en el trabajo pueden trasladarse al ámbito familiar, impactando en las relaciones 

familiares, la salud emocional y el bienestar general de los individuos y sus familias. Por lo 

tanto, percibir y abordar la interacción entre la vida familiar y los riesgos psicosociales en el 

trabajo es lo principal para promover la salud y el bienestar tanto en el hogar como en el lugar 

de trabajo. 

 

 
Para (Hernández et al., 2021) los riesgos psicosociales y el tiempo dedicado al trabajo 

implican cómo las condiciones laborales interactúan con la jornada laboral, influenciando la 

salud mental, emocional y social de los empleados. Elementos como las extensas horas 

laborales, los horarios irregulares y realizar las tareas bajo presión con plazos estrictos pueden 

aumentar la exposición a riesgos como el estrés, la fatiga y el desequilibrio entre la vida 

personal y laboral. Además, el uso constante de tecnología y la disponibilidad para trabajar a 
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través de dispositivos móviles pueden dificultar la desconexión y el descanso adecuado, 

contribuyendo aún más a estos riesgos. Por ende, es fundamental gestionar el tiempo de trabajo 

de forma efectiva y fomentar prácticas laborales saludables para prevenir y reducir los riesgos 

psicosociales asociados con jornadas laborales extensas y poco flexibles. 

 

 
Ambiente laboral 

Para (Abundes y Trapero, 2021) en su artículo de investigación <La capacidad de las 

emociones en el ámbito laboral=, resalta el creciente interés y los desafíos emergentes asociados 

a investigaciones que se encuentren ligadas a las emociones en los entornos organizacionales. 

A través de la exploración de conceptos fundamentales, los enfoques teóricos más 

contemporáneos, la valoración de las emociones y las técnicas de intervención para su gestión 

y control a nivel individual, grupal y organizacional, se busca fomentar la investigación en esta 

área. Este enfoque permitirá percibir, explicar y abordar de manera más efectiva y eficiente 

cómo las emociones impactan en la vida laboral y organizacional. 

Compromiso 

Para (Canto, 2024) el compromiso laboral se define como un estado psicológico 

positivo y duradero en el que los colaboradores de la empresa se sienten conectados con su 

trabajo y organización, están emocionalmente involucrados en sus roles laborales y se 

esfuerzan por contribuir al éxito de la empresa Este compromiso se identifica por la dedicación 

al trabajo, la caracterización con los valores de la organización y el deseo de hacer un esfuerzo 

adicional para alcanzar los objetivos organizacionales. Además, se considera un predictor clave 

de la productividad, la retención de empleados y el bienestar organizacional. 

Tiempo 

Para (Acedo y Aroca, 2015) manifiesta que el tiempo se considera desde dos 

perspectivas distintas: Primero como el tiempo favorable para llevar a cabo una tarea, y 

segundo, como el tiempo durante el cual se debe mantener la concentración. En el primer caso, 

el concepto de tiempo está asociado estrictamente al ritmo de trabajo; cuando se requiere 

trabajar a un nivel rápido, el esfuerzo necesario es mayor en comparación con situaciones en 

las que se puede tomar más tiempo para pensar en la respuesta. Este ritmo acelerado puede 

llegar a sobrecargar y bloquear al colaborador de la empresa. En el segundo caso, el tiempo 

está completamente ligado con la necesidad de tomar pausas o variar con tareas que no 
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requieran mantener una atención constante, con el objetivo de facilitar la recuperación de la 

fatiga. 

 

 
Satisfacción laboral 

Para (Gómez D., 2022) la satisfacción laboral se refiere al nivel en donde los 

colaboradores experimentan sentimientos efectivos en relación con su trabajo, incluyendo 

aspectos como el entorno laboral, las relaciones con los compañeros y superiores, las 

oportunidades de desarrollo profesional y la compensación Se piensa un componente de gran 

importante del bienestar psicológico en el trabajo y está asociada con una mayor motivación, 

compromiso organizacional y rendimiento laboral. 

 
Motivación laboral 

Según (García y Arvelo, 2021) La motivación laboral se determina al conjunto de 

fuerzas tanto internas como externas que impulsan a los empleados a buscar, conservar y 

alcanzar metas laborales significativas y deseables. Incluye aspectos como la búsqueda de 

logros, el interés en las tareas laborales, la satisfacción de necesidades personales y 

profesionales, y la percepción de equidad y recompensas justas en el trabajo. La motivación 
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determinado, la presión para cumplir con plazos o patrones de rendimiento, la complejidad de 

las tareas asignadas y la necesidad de realizar múltiples tareas simultáneamente. Una carga 

laboral fenomenal puede llevar a la fatiga, el estrés y la extenuación, afectando negativamente 

el bienestar y el rendimiento laboral del individuo. 

 

 
Carga física 

Para (Rizo y Ubago, 2018) se refiere a la demanda física impuesta sobre los 

colaboradores durante la realización de sus tareas laborales, incluyendo actividades como 

levantar objetos pesados, trabajar en posturas incómodas, realizar movimientos repetitivos y 

estar expuesto a vibraciones o condiciones ambientales adversas. Esta carga puede provocar 

fatiga muscular, tensiones musculoesqueléticas, lesiones y trastornos ocupacionales, afectando 

negativamente el bienestar físico y la salud de los trabajadores. La evaluación y gestión de 

manera efectiva de la carga física laboral son esenciales para prevenir lesiones y promover un 

entorno de trabajo seguro y saludable. 

 

 
Carga mental 

Según (OMS, 2022) refiere a la demanda psicológica y cognitiva asignada sobre los 

trabajadores durante la realización de sus tareas laborales, incluyendo aspectos como la 

adquisición de decisiones, la resolución de problemas, la atención sostenida y la carga de 

trabajo mental percibida. Esta carga puede manifestarse en forma de estrés, agotamiento 

mental, dificultad para concentrarse y mantener la atención, así como en el desarrollo de 

trastornos relacionados con la salud mental, como la ansiedad y la depresión. La valoración y 

gestión apropiada de la carga mental laboral son fundamentales para suscitar el bienestar 

psicológico de los trabajadores y prevenir el agotamiento y otros efectos adversos en la salud 

mental. 

 

 
Demandas Psicológicas 

Para (INSP, 2020) las demandas psicológicas hacen referencia a las presiones mentales 

o emocionales vinculadas con las tareas y obligaciones laborales. Esto abarca afrontar 
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exigencias pueden diferir dependiendo del tipo de empleo y del entorno laboral, pero si no se 

gestionan adecuadamente, pueden tener un impacto considerable en el bienestar emocional y 

mental de los trabajadores. 

 

 
Estrés laboral 

Para (Pérez, 2019) se refiere a la respuesta física y emocional que aprecian los 

colaboradores de una empresa, cuando las demandas del trabajo superan sus recursos para 

hacerles frente, lo que resulta en una sensación de desequilibrio entre las demandas laborales 

y las capacidades individuales para afrontarlas de forma positiva. El estrés laboral puede 

exteriorizar en forma de tensión emocional, agotamiento, ansiedad, irritabilidad y otros 

síntomas físicos y psicológicos. Las fuentes de estrés laboral pueden incluir una alta carga de 

trabajo, la falta de control sobre las tareas laborales, relaciones laborales conflictivas, 

inseguridad laboral y desequilibrio entre el trabajo y la vida personal. El estrés laboral puede 

tener consecuencias negativas para la salud física y mental de los trabajadores, así como para 

el rendimiento y la productividad laboral. 

 

 
Toma de decisiones 

Para (Randstad, 2022) es transcendental destacar que la toma de decisiones laborales 

puede estar influenciada por varios factores, tanto internos como externos. Los factores 

internos pueden incluir las habilidades cognitivas y emocionales del individuo, sus valores y 

preferencias personales, así como su nivel de experiencia y conocimientos en el área específica. 

Por otro lado, los factores externos pueden incluir el entorno organizacional, las políticas y 

procedimientos de la empresa, así como las expectativas de los superiores y colegas de trabajo. 

La toma de decisiones laborales juega un papel crucial en el éxito y la eficacia de los individ uos 

y las organizaciones. Un proceso de toma de decisiones positivo puede conducir a resultados 

positivos, como la mejora del rendimiento laboral, el logro de objetivos organizacionales y el 

desarrollo profesional del individuo. Por el contrario, una toma de decisiones defectuoso o 

trasversal puede llevar a resultados negativos, como errores costosos, conflictos interpersonales 

y disminución del compromiso y la satisfacción laboral. 
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Para (Montoya et al., 2020) define en el burnout que es un fenómeno complejo que se 

manifiesta como una respuesta extrema al estrés laboral crónico, caracterizado por sentimientos 

de agotamiento emocional, cinismo o despersonalización hacia el trabajo, y una percepción 

reducida de eficacia laboral. Se presenta cuando los trabajadores experimentan una 

desconexión entre sus expectativas laborales y la realidad del trabajo, lo que resulta en un 

estado de fatiga física, emocional y mental que afecta su rendimiento y bienestar en el trabajo. 

El burnout logra surgir en diversos contextos laborales y profesiones, y se ha ido agrupado con 

factores como la sobrecarga de trabajo, la falta de control sobre el trabajo, el conflicto laboral 

y la falta de soporte organizacional. Es significativo abordar el burnout de manera proactiva 

que contenga estrategias de prevención y gestión del estrés, así como promoviendo un entorno 

laboral saludable que fomente el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 

 

 
Desempeño de Rol 

Para (Martínez et al., 2018) el desempeño de rol se refiere a la capacidad de un individuo 

para desempeñar eficazmente con las responsabilidades y tareas asociadas a su perspectiva 

dentro de una organización o grupo social. Este concepto se concentra en cómo los individuos 

desempeñan los roles que se les establecen, tanto en términos de las tareas específicas que 

deben realizar como en la forma en que interactúan con otros miembros del grupo u 

organización. El desempeño de rol puede influir en el funcionamiento general de la 

organización, así como en la satisfacción laboral y el bienestar de los individuos involucrado s. 

Factores como la claridad de los roles, el apoyo organizacional y la adaptabilidad del individuo 

pueden afectar el desempeño de rol y su impacto en los resultados organizacionales y el 

bienestar individual. 

 

 
Ambigüedad de Rol 

Según (Pérez y Caraveo, 2021) la ambigüedad de rol se define a la falta de claridad o 

entendimiento sobre las expectativas y responsabilidades asociadas con un rol o posición 

dentro de una organización. Este concepto implica una falta de investigación clara y coherente 

sobre lo que se espera de un individuo en su rol, lo que puede conllevar a una confusión, 

ansiedad y estrés en el desempeño laboral. La ambigüedad de rol puede surgir debido a la falta 

de comunicación por parte de los supervisores o la organización, cambios en la estructura o 

cultura organizacional, o situaciones en las que las responsabilidades y expectativas son 
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ambiguas o contradictorias. La ambigüedad de rol puede tener resultados negativas para el 

bienestar y la productividad de los empleados, así como para el funcionamiento general de la 

organización. 
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conflicto puede surgir cuando las expectativas de diferentes partes interesadas, como los 

supervisores, compañeros de trabajo o clientes, entran en conflicto entre sí o son inconsistentes 

con los valores y metas personales del individuo. El conflicto de rol puede manifestarse de 

diversas formas, incluyendo conflictos entre las demandas del trabajo y las responsabilidades 

familiares, conflictos entre las expectativas de diferentes roles dentro de la organización, o 

conflictos entre los valores personales y las prácticas organizacionales. El conflicto de rol 

puede tener consecuencias negativas para el bienestar emocional, la satisfacción laboral y el 

rendimiento laboral de los individuos afectados, así como para el clima organizacional en 
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funciones laborales, la capacidad de adaptación a cambios en el entorno laboral, la colaboración 

con otros miembros del equipo y la capacidad para resolver problemas de manera efectiva. Una 

alta operatividad del personal se correlaciona con una mayor productividad y eficiencia en el 

entorno laboral, así como con un ambiente de trabajo más efectivo y cohesionado. 
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visión clara del potencial y las capacidades de los empleados actuales y futuros, sino que 

también ayuda a Identificar necesidades específicas de formación y desarrollo es fundamental 

para proporcionar a cada individuo las herramientas necesarias para optimizar sus habilidades 

y competencias. Esto no solo permite maximizar sus fortalezas, sino también abordar de 

manera efectiva y proactiva las áreas críticas donde pueden necesitar mejorar. Al enfocarse en 

el desarrollo personalizado, las organizaciones pueden cultivar un ambiente de trabajo más 

productivo y motivador, donde los empleados se sientan apoyados y capacitados para alcanzar 

su máximo potencial. 

 

 
Según (Menéndez, 2023) desempeño laboral se define como el comportamiento del 

trabajador en la búsqueda y consecución de los objetivos establecidos. Este comportamiento 

constituye la estrategia individual de cada empleado para alcanzar dichos objetivos. Es 

importante destacar que el desempeño laboral no solo implica la búsqueda individual de metas, 

sino también la colaboración en conjunto para lograr los objetivos establecidos por la 

organización. Cada empleado posee características individuales como capacidades, 

habilidades, necesidades y cualidades, las cuales interactúan con la naturaleza del trabajo y de 

la organización. Estas características influyen en los comportamientos de los empleados y, en 

última instancia, en los resultados obtenidos por la empresa. 

 

 
Empoderamiento laboral 

Para (Bello y Meléndez, 2021) El empoderamiento laboral se define como el proceso 

mediante el cual los individuos adquieren la capacidad y la autoridad para tomar decisiones, 

resolver problemas y llevar a cabo acciones que afectan su trabajo y su entorno laboral. Este 

concepto implica la delegación de responsabilidades y la transferencia de poder desde la 

gerencia hacia los empleados, permitiéndoles tener un mayor control sobre su trabajo y una 

mayor influencia en los procesos y decisiones organizacionales. El empoderamiento laboral se 

caracteriza por la participación activa de los empleados en la toma de decisiones, la autonomía 

en la ejecución de tareas y la disponibilidad de recursos y apoyo necesarios para realizar el 

trabajo de manera efectiva. El empoderamiento laboral se ha asociado con una mayor 

satisfacción laboral, un mayor compromiso organizacional y un mejor desempeño laboral, tanto 

a nivel individual como organizacional. 
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Crecimiento laboral 

Según (Domínguez, 2023) El crecimiento laboral se refiere al proceso continuo de 

desarrollo y avance profesional que experimenta un individuo en el ámbito laboral a lo largo 

de su carrera. Este concepto implica la adquisición de nuevas habilidades, conocimientos y 

competencias, así como el logro de metas y objetivos profesionales que contribuyen al progreso 

y la satisfacción laboral del individuo. El crecimiento laboral puede manifestarse en forma de 

ascensos, aumentos salariales, mayor responsabilidad en el trabajo, oportunidades de 

capacitación y desarrollo, y reconocimiento por parte de los superiores y colegas. Este proceso 

de crecimiento laboral es fundamental para el desarrollo profesional y personal de los 

individuos, así como para el éxito y la competitividad de las organizaciones en el mercado 

laboral. 

 

 
Comunicación laboral 

Para (Castro, 2014) la comunicación laboral se define como el intercambio de 

información, ideas, opiniones y mensajes entre los individuos dentro de un entorno de trabajo 

con el objetivo de lograr comprensión, coordinación y colaboración en la realización de tareas 

y actividades laborales. Este proceso de comunicación laboral puede tener lugar en diversas 

formas, incluyendo conversaciones cara a cara, reuniones de equipo, correos electrónicos, 

mensajes instantáneos, llamadas telefónicas y documentos escritos. La comunicación laboral 

eficaz es fundamental para el funcionamiento adecuado de las organizaciones, ya que facilita 

la transmisión de objetivos y expectativas, la resolución de problemas, la toma de decisiones 

colaborativa, el establecimiento de relaciones interpersonales y el mantenimiento de un clima 

laboral saludable. Además, la comunicación laboral adecuada también puede contribuir a la 

satisfacción y el compromiso de los empleados, así como al logro de los objetivos 

organizacionales. 

 

 
Adaptación laboral 

Según (Irigoyen, 2022) La adaptación laboral se define como el proceso mediante el 

cual los individuos ajustan sus habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos para 

enfrentar con éxito los cambios en el entorno laboral y satisfacer las demandas y exigencias del 

trabajo. Este proceso implica la capacidad de los trabajadores para flexibilizarse y responder 

de manera efectiva a las nuevas situaciones, tecnologías, políticas y prácticas laborales que 
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puedan surgir en su entorno laboral. La adaptación laboral puede incluir la adquisición de 

nuevas habilidades y competencias, la actualización de conocimientos, la reestructuración de 

tareas y responsabilidades, así como la búsqueda de apoyo y recursos para enfrentar los 

desafíos laborales. La adaptación laboral es un proceso dinámico y continuo que permite a los 

individuos mantener su empleabilidad y competitividad en el mercado laboral, así como 

contribuir al éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresarial en 

constante cambio. 

 

 
Flexibilidad Laboral 

Para (Lárraga et al., 2013) la flexibilidad laboral se define como la capacidad de adaptar 

las condiciones de trabajo, los horarios, las responsabilidades y las modalidades de empleo para 

satisfacer las necesidades cambiantes de los empleados y las demandas del mercado laboral. 

Este concepto implica la disposición tanto de los empleadores como de los empleados para 

ajustar la organización del trabajo de manera que se promueva un equilibrio entre la vid a 

laboral y personal, se facilite la conciliación de responsabilidades familiares y se fomente la 

productividad y el bienestar de los trabajadores. La flexibilidad laboral puede manifestarse en 

diversas formas, como la implementación de horarios de trabajo flexibles, el teletrabajo, la 

jornada laboral comprimida, la reducción de horas laborales, la licencia parental y otras 

políticas y prácticas que permiten a los empleados tener mayor control sobre su tiempo y sus 

responsabilidades laborales. La flexibilidad laboral es considerada fundamental para promover 

un entorno laboral saludable y satisfactorio, así como para mejorar la retención de talento y la 

competitividad de las organizaciones en el mercado laboral actual. 

 

 
Versatilidad 

Para (Trivelli, 2021) La versatilidad laboral se define como la capacidad de un 

individuo para adaptarse y desempeñarse eficazmente en una variedad de roles, 

responsabilidades y entornos laborales, demostrando habilidades y competencias transferibles 

que pueden ser aplicadas en diferentes contextos laborales. Este concepto implica la capacidad 

de los trabajadores para enfrentar con éxito los cambios en el mercado laboral, las demandas 

de la industria y las evoluciones en las prácticas laborales, mediante la adquisición y el 

desarrollo de habilidades, conocimientos y actitudes que les permitan prosperar en diferentes 

roles y situaciones laborales. La versatilidad laboral se relaciona con la capacidad de aprender 
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desafíos laborales. La adaptación laboral es un proceso dinámico y continuo que permite a los 

individuos mantener su empleabilidad y competitividad en el mercado laboral, así como 

contribuir al éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresarial en 

constante cambio. 

Flexibilidad Laboral 

Para (Lárraga et al, 2013) la flexibilidad laboral se define como la capacidad de adaptar 

las condiciones de trabajo, los horarios, las responsabilidades y las modalidades de empleo para 

satisfacer las necesidades cambiantes de los empleados y las demandas del mercado laboral. 

Este concepto implica la disposición tanto de los empleadores como de los empleados para 

ajustar la organización del trabajo de manera que se promueva un equilibrio entre la vid a 

laboral y personal, se facilite la conciliación de responsabilidades familiares y se fomente la 

productividad y el bienestar de los trabajadores. La flexibilidad laboral puede manifestarse en 

diversas formas, como la implementación de horarios de trabajo flexibles, el teletrabajo, la 

jornada laboral comprimida, la reducción de horas laborales, la licencia parental y otras 

políticas y prácticas que permiten a los empleados tener mayor control sobre su tiempo y sus 

responsabilidades laborales. La flexibilidad laboral es considerada fundamental para promover 

un entorno laboral saludable y satisfactorio, así como para mejorar la retención de talento y la 

competitividad de las organizaciones en el mercado laboral actual. 

Versatilidad 

Para (Trivell, 2021) La versatilidad laboral se define como la capacidad de un 

individuo para adaptarse y desempeñarse eficazmente en una variedad de roles, 

responsabilidades y entornos laborales, demostrando habilidades y competencias transferibles 

que pueden ser aplicadas en diferentes contextos laborales. Este concepto implica la capacidad 

de los trabajadores para enfrentar con éxito los cambios en el mercado laboral, las demandas 

de la industria y las evoluciones en las prácticas laborales, mediante la adquisición y el 

desarrollo de habilidades, conocimientos y actitudes que les permitan prosperar en diferentes 

roles y situaciones laborales. La versatilidad laboral se relaciona con la capacidad de aprender 
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rápidamente, adaptarse a nuevos entornos de trabajo, trabajar en equipo de manera efectiva, 

resolver problemas de manera creativa y tomar decisiones informadas en diversas situaciones 

laborales. La versatilidad laboral es cada vez más valorada por las organizaciones, ya que 

permite a los empleados ser más flexibles, resilientes y competitivos en un mercado laboral en 

constante cambio. 

 

 
Aspectos Laborales 

Según (Fernández, 2010) hace referencia a todos aquellos elementos, características o 

dimensiones relacionadas con el trabajo y el empleo dentro de un contexto específico, 

incluyendo condiciones laborales, relaciones laborales, políticas organizacionales, prácticas de 

recursos humanos, entre otros aspectos relevantes para el funcionamiento y el ambiente laboral. 

Estos aspectos laborales pueden abarcar una amplia variedad de áreas, como la seguridad y 

salud ocupacional, la carga de trabajo, la satisfacción laboral, el clima organizacional, la 

comunicación en el trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, entre otros. La 

comprensión y gestión efectiva de los aspectos laborales es fundamental para promover un 

entorno laboral saludable, productivo y satisfactorio, así como para garantizar el bienestar y el 

rendimiento óptimo de los trabajadores en sus puestos de trabajo. 

 

 
Seguridad Laboral 

Para (Altamirano, 2021) la seguridad laboral se refiere a las medidas, políticas y 

prácticas implementadas en un entorno laboral para proteger la salud, el bienestar y la 

integridad física y psicológica de los trabajadores durante el desempeño de sus funciones. Este 

concepto implica la identificación y evaluación de riesgos laborales potenciales, la 

implementación de controles y medidas preventivas para mitigar dichos riesgos, y la provisión 

de capacitación, equipos de protección personal y recursos necesarios para garantizar un 

ambiente de trabajo seguro y saludable. La seguridad laboral también involucra la promoción 

de una cultura organizacional que valore y priorice la seguridad, la comunicación efectiva sobre 

riesgos y procedimientos de seguridad, y la participación activa de los trabajadores en la 

identificación y prevención de riesgos laborales. La seguridad laboral es fundamental para 

prevenir lesiones, enfermedades laborales y accidentes en el lugar de trabajo, así como para 

promover la confianza, la satisfacción y el compromiso de los empleados con su trabajo y su 

organización. 

rápidamente, adaptarse a nuevos entornos de trabajo, trabajar en equipo de manera efectiva, 

resolver problemas de manera creativa y tomar decisiones informadas en diversas situaciones 

laborales. La versatilidad laboral es cada vez más valorada por las organizaciones, ya que 

permite a los empleados ser más flexibles, resilientes y competitivos en un mercado laboral en 

constante cambio. 

Aspectos Laborales 

Según (Fernández, 2010) hace referencia a todos aquellos elementos, características o 

dimensiones relacionadas con el trabajo y el empleo dentro de un contexto específico, 

incluyendo condiciones laborales, relaciones laborales, políticas organizacionales, prácticas de 

recursos humanos, entre otros aspectos relevantes para el fincionamiento y el ambiente laboral. 

Estos aspectos laborales pueden abarcar una amplia variedad de áreas, como la seguridad y 

salud ocupacional, la carga de trabajo, la satisfacción laboral el clima organizacional, la 

comunicación en el trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, entre otros. La 

comprensión y gestión efectiva de los aspectos laborales es fundamental para promover un 

entorno laboral saludable, productivo y satisfactorio, así como para garantizar el bienestar y el 

rendimiento óptimo de los trabajadores en sus puestos de trabajo. 

Seguridad Laboral 

Para (Altamirano, 2021) la seguridad laboral se refiere a las medidas, políticas y 

prácticas implementadas en un entorno laboral para proteger la salud, el bienestar y la 

integridad fisica y psicológica de los trabajadores durante el desempeño de sus funciones. Este 

concepto implica la identificación y evaluación de riesgos laborales potenciales, la 

implementación de controles y medidas preventivas para mitigar dichos riesgos, y la provisión 

de capacitación, equipos de protección personal y recursos necesarios para garantizar un 

ambiente de trabajo seguro y saludable. La seguridad laboral también involucra la promoción 

de una cultura organizacional que valore y priorice la seguridad, la comunicación efectiva sobre 

riesgos y procedimientos de seguridad, y la participación activa de los trabajadores en la 

identificación y prevención de riesgos laborales. La seguridad laboral es fundamental para 

prevenir lesiones, enfermedades laborales y accidentes en el lugar de trabajo, así como para 

promover la confianza, la satisfacción y el compromiso de los empleados con su trabajo y su 

organización. 

24

rápidamente, adaptarse a nuevos entornos de trabajo, trabajar en equipo de manera efectiva, 

resolver problemas de manera creativa y tomar decisiones informadas en diversas situaciones 

laborales. La versatilidad laboral es cada vez más valorada por las organizaciones, ya que 

permite a los empleados ser más flexibles, resilientes y competitivos en un mercado laboral en 

constante cambio. 

Aspectos Laborales 

Según (Fernández, 2010) hace referencia a todos aquellos elementos, características O 

dimensiones relacionadas con el trabajo y el empleo dentro de un contexto específico, 

incluyendo condiciones laborales, relaciones laborales, políticas organizacionales, prácticas de 

recursos humanos, entre otros aspectos relevantes para el funcionamiento y el ambiente laboral. 

Estos aspectos laborales pueden abarcar una amplia variedad de áreas, como la seguridad y 

salud ocupacional, la carga de trabajo, la satisfacción laboral, el clima organizacional, la 

comunicación en el trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, entre otros. La 

comprensión y gestión efectiva de los aspectos laborales es fundamental para promover un 

entorno laboral saludable, productivo y satisfactorio, así como para garantizar el bienestar y el 

rendimiento óptimo de los trabajadores en sus puestos de trabajo. 

Seguridad Laboral 

Para (Altamirano, 2021) la seguridad laboral se refiere a las medidas, políticas y 

prácticas implementadas en un entorno laboral para proteger la salud, el bienestar y la 

integridad física y psicológica de los trabajadores durante el desempeño de sus funciones. Este 

concepto implica la identificación y evaluación de riesgos laborales potenciales, la 

implementación de controles y medidas preventivas para mitigar dichos riesgos, y la provisión 

de capacitación, equipos de protección personal y recursos necesarios para garantizar un 

ambiente de trabajo seguro y saludable. La seguridad laboral también involucra la promoción 

de una cultura organizacional que valore y priorice la seguridad, la comunicación efectiva sobre 

riesgos y procedimientos de seguridad, y la participación activa de los trabajadores en la 

identificación y prevención de riesgos laborales. La seguridad laboral es fundamental para 

prevenir lesiones, enfermedades laborales y accidentes en el lugar de trabajo, así como para 

promover la confianza, la satisfacción y el compromiso de los empleados con su trabajo y su 

organización. 
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Salud Financiera 

Según (Banegas et al., 2020) la salud financiera se refiere al estado general de bienestar 

económico de un individuo, una familia, una organización o una comunidad, que se caracteriza 

por la capacidad de administrar los recursos financieros de manera efectiva y sostenible para 

satisfacer las necesidades presentes y futuras, así como para enfrentar imprevistos y 

adversidades financieras. Este concepto implica no solo tener ingresos suficientes para cubrir 

gastos básicos, sino también contar con una planificación financiera adecuada, una gestión 

prudente de deudas, un ahorro responsable, y la capacidad de enfrentar emergencias financieras 

sin comprometer la estabilidad económica a largo plazo. La salud financiera también se 

relaciona con la capacidad de tomar decisiones financieras informadas y estratégicas, así como 

con el acceso a recursos y servicios financieros que promuevan el bienestar económico y la 

inclusión financiera. Una buena salud financiera es fundamental para reducir el estrés 

financiero, promover la calidad de vida y facilitar la consecución de metas y aspiraciones 

personales y profesionales. 

 

 
Salario 

Para (Lourenço, 2021) el salario se refiere a la remuneración o compensación 

económica que recibe un individuo a cambio del trabajo realizado en un período determinado, 

generalmente expresado en términos de dinero o beneficios tangibles Este concepto implica el 

pago que una organización realiza a sus empleados por su contribución laboral, ya sea en forma 

de salario base, bonificaciones, comisiones u otros incentivos financieros. El salario puede 

variar según diversos factores, como la naturaleza del trabajo, la experiencia y las habilidades 

del empleado, la demanda del mercado laboral, y las políticas y prácticas salariales de la 

organización. Además de ser una forma de compensación económica, el salario también puede 

influir en la satisfacción laboral, la motivación de los empleados y su percepción del valor que 

aportan a la organización. 

1.2. Objetivos 
 

Objetivo General 

Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 

Salud Financiera 

Según (Banegas et al., 2020) la salud financiera se refiere al estado general de bienestar 

económico de un individuo, una familia, una organización o una comunidad, que se caracteriza 

por la capacidad de administrar los recursos financieros de manera efectiva y sostenible para 

satisfacer las necesidades presentes y futuras, así como para enfrentar imprevistos y 

adversidades financieras. Este concepto implica no solo tener imgresos suficientes para cubrir 

gastos básicos, simo también contar con una planificación financiera adecuada, una gestión 

prudente de deudas, un ahorro responsable, y la capacidad de enfrentar emergencias financieras 

sin comprometer la estabilidad económica a largo plazo. La salud financiera también se 

relaciona con la capacidad de tomar decisiones financieras informadas y estratégicas, así como 

con el acceso a recursos y servicios financieros que promuevan el bienestar económico y la 

inclusión financiera. Una buena salud financiera es fimdamental para reducir el estrés 

financiero, promover la calidad de vida y facilitar la consecución de metas y aspiraciones 

personales y profesionales. 

Salario 

Para (Lourengo, 2021) el salario se refiere a la remuneración o compensación 

económica que recibe un individuo a cambio del trabajo realizado en un período determinado, 

generalmente expresado en términos de dinero o beneficios tangibles Este concepto implica el 

pago que una organización realiza a sus empleados por su contribución laboral, ya sea en forma 

de salario base, bonificaciones, comisiones u otros incentivos financieros. El salario puede 

variar según diversos factores, como la naturaleza del trabajo, la experiencia y las habilidades 

del empleado, la demanda del mercado laboral, y las políticas y prácticas salariales de la 

organización. Además de ser una forma de compensación económica, el salario también puede 

influr en la satisfacción laboral, la motivación de los empleados y su percepción del valor que 

aportan a la organización. 

1.2. Objetivos 

Objetivo General 

Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 
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Salud Financiera 

Según (Banegas et al., 2020) la salud financiera se refiere al estado general de bienestar 

económico de un individuo, una familia, una organización o una comunidad, que se caracteriza 

por la capacidad de administrar los recursos financieros de manera efectiva y sostenible para 

satisfacer las necesidades presentes y futuras, así como para enfrentar imprevistos y 

adversidades financieras. Este concepto implica no solo tener ingresos suficientes para cubrir 

gastos básicos, sino también contar con una planificación financiera adecuada, una gestión 

prudente de deudas, un ahorro responsable, y la capacidad de enfrentar emergencias financieras 

sin comprometer la estabilidad económica a largo plazo. La salud financiera también se 

relaciona con la capacidad de tomar decisiones financieras informadas y estratégicas, así como 

con el acceso a recursos y servicios financieros que promuevan el bienestar económico y la 

inclusión financiera. Una buena salud financiera es fundamental para reducir el estrés 

financiero, promover la calidad de vida y facilitar la consecución de metas y aspiraciones 

personales y profesionales. 

Salario 

Para (Lourenco, 2021) el salario se refiere a la remuneración o compensación 

económica que recibe un individuo a cambio del trabajo realizado en un período determinado, 

generalmente expresado en términos de dinero o beneficios tangibles Este concepto implica el 

pago que una organización realiza a sus empleados por su contribución laboral, ya sea en forma 

de salario base, bonificaciones, comisiones u otros incentivos financieros. El salario puede 

variar según diversos factores, como la naturaleza del trabajo, la experiencia y las habilidades 

del empleado, la demanda del mercado laboral, y las políticas y prácticas salariales de la 

organización. Además de ser una forma de compensación económica, el salario también puede 

influir en la satisfacción laboral, la motivación de los empleados y su percepción del valor que 

aportan a la organización. 

1.2. Objetivos 

Objetivo General 

Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 
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Objetivos Específicos 

Identificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 
 

 
Para llevar a cabo el cumplimiento de este objetivo se realizará un proceso sistemático de 

recopilación de información bibliográfica en artículos, libros electrónicos y físicos, análisis y 

evaluación de la situación laboral. Este proceso incluirá la recopilación de información 

relevante sobre las condiciones laborales y el ambiente de trabajo, así como la identificación 

de factores de riesgo psicosocial. 

 

 
Determinar los factores de la operatividad laboral del personal del Patronato Municipal de 

Latacunga. 

 

 
Con el fin de alcanzar el objetivo establecido, se llevó a cabo una encuesta dirigida al personal 

del Patronato Municipal de Latacunga, enfocada en indagar sobre la operatividad laboral. Esta 

metodología se consideró adecuada ya que permitió recopilar información directamente de los 

sujetos involucrados, lo que ofrece una visión precisa de sus hábitos y comportamientos. 

 

 
Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 

 

 
Se recopiló información detallada sobre la operatividad laboral, incluyendo indicadores de 

rendimiento y satisfacción. Luego, se correlacionaron los datos utilizando técnicas estadísticas 

para entender cómo los riesgos psicosociales afectaban la operatividad. Se elaboraron 

conclusiones y recomendaciones basadas en los hallazgos para abordar estos riesgos y mejorar 

la operatividad laboral en el personal del Patronato Municipal de Latacunga, asegurando un 

enfoque integral y riguroso para cumplir con el objetivo establecido. 

Hipótesis 

Riesgos Psicosociales y operatividad laboral 

Los riesgos psicosociales inciden en la operatividad laboral del personal del Patronato 

Municipal de Latacunga. 

Objetivos Específicos 

Identificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Para llevar a cabo el cumplimiento de este objetivo se realizará un proceso sistemático de 

recopilación de información bibliográfica en artículos, libros electrónicos y fisicos, análisis y 

evaluación de la situación laboral Este proceso incluirá la recopilación de información 

relevante sobre las condiciones laborales y el ambiente de trabajo, así como la identificación 

de factores de riesgo psicosocial. 

Determinar los factores de la operatividad laboral del personal del Patronato Municipal de 

Latacunga. 

Con el fin de alcanzar el objetivo establecido, se llevó a cabo una encuesta dirigida al personal 

del Patronato Municipal de Latacunga, enfocada en indagar sobre la operatividad laboral. Esta 

metodología se consideró adecuada ya que permitió recopilar información directamente de los 

sujetos involucrados, lo que ofrece una visión precisa de sus hábitos y comportamientos. 

Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 

Se recopiló información detallada sobre la operatividad laboral, incluyendo indicadores de 

rendimiento y satisfacción. Luego, se correlacionaron los datos utilizando técnicas estadísticas 

para entender cómo los riesgos psicosociales afectaban la operatividad. Se elaboraron 

conclusiones y recomendaciones basadas en los hallazgos para abordar estos riesgos y mejorar 

la operatividad laboral en el personal del Patronato Municipal de Latacunga, asegurando un 

enfoque integral y riguroso para cumplir con el objetivo establecido. 

Hipótesis 

Riesgos Psicosociales y operatividad laboral 

Los riesgos psicosociales inciden en la operatividad laboral del personal del Patronato 

Municipal de Latacunga. 
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Objetivos Específicos 

Identificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Para llevar a cabo el cumplimiento de este objetivo se realizará un proceso sistemático de 

recopilación de información bibliográfica en artículos, libros electrónicos y físicos, análisis y 

evaluación de la situación laboral Este proceso incluirá la recopilación de información 

relevante sobre las condiciones laborales y el ambiente de trabajo, así como la identificación 

de factores de riesgo psicosocial. 

Determinar los factores de la operatividad laboral del personal del Patronato Municipal de 

Latacunga. 

Con el fin de alcanzar el objetivo establecido, se llevó a cabo una encuesta dirigida al personal 

del Patronato Municipal de Latacunga, enfocada en indagar sobre la operatividad laboral. Esta 

metodología se consideró adecuada ya que permitió recopilar información directamente de los 

sujetos involucrados, lo que ofrece una visión precisa de sus hábitos y comportamientos. 

Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 

Se recopiló información detallada sobre la operatividad laboral, incluyendo indicadores de 

rendimiento y satisfacción. Luego, se correlacionaron los datos utilizando técnicas estadísticas 

para entender cómo los riesgos psicosociales afectaban la operatividad. Se elaboraron 

conclusiones y recomendaciones basadas en los hallazgos para abordar estos riesgos y mejorar 

la operatividad laboral en el personal del Patronato Municipal de Latacunga, asegurando un 

enfoque integral y riguroso para cumplir con el objetivo establecido. 

Hipótesis 

Riesgos Psicosociales y operatividad laboral 

Los riesgos psicosociales inciden en la operatividad laboral del personal del Patronato 

Municipal de Latacunga. 
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Los riesgos psicosociales no inciden en la operatividad laboral del personal del Patronato 

Municipal de Latacunga. 

Los riesgos psicosociales no inciden en la operatividad laboral del personal del Patronato 

Municipal de Latacunga. 
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Los riesgos psicosociales no inciden en la operatividad laboral del personal del Patronato 

Municipal de Latacunga. 
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CAPÍTULO II. METODOLOGÍA 

2.1. Materiales 

Los datos indispensables para examinar cómo los riesgos psicosociales inciden en la 

efectividad operativa del personal se realizó mediante una encuesta. Para la elaboración del 

instrumento se consultaron en el trabajo de (Tellez, 2022) 

La realización de la encuesta se llevó a cabo de manera exhaustiva y meticulosa entre el 

personal del Patronato Municipal de Latacunga. Cada pregunta formulada en el cuestionar io 

fue cuidadosamente diseñada con el objetivo específico de identificar y comprender los riesgos 

psicosociales que afectan el desempeño laboral de los empleados. Estas preguntas estructuradas 

se basaron en una revisión exhaustiva de la literatura académica y en consultas con expertos en 

el campo, lo que garantizó su relevancia y pertinencia para el contexto laboral específico del 

Patronato Municipal. 

Además, la elaboración de cada pregunta se fundamentó en la comprensión de los posibles 

factores psicosociales que podrían influir en el bienestar y la eficacia laboral de los empleados. 

Se consideraron aspectos como la carga de trabajo, la autonomía en la toma de decisiones, el 

apoyo social en el entorno laboral, la claridad de las expectativas laborales y otros elementos 

relacionados con el ambiente y las condiciones laborales. 

 

 
Según (Oliván et al., 2021) las encuestas son una herramienta crucial en la investigación, 

ya que permiten recopilar datos de manera eficiente y obtener información directamente de los 

participantes, lo que facilita el análisis y la interpretación de los resultados. Las encuestas 

desempeñan un papel fundamental en la investigación, ya que proporcionan una forma 

estructurada de recopilar datos sobre actitudes, opiniones, comportamientos y características 

de una población. Este tema explorará la importancia de las encuestas en la investigación 

científica, destacando su capacidad para obtener datos cuantitativos y cualitativos, su 

flexibilidad en la adaptación a diferentes contextos y su utilidad en la formulación de hipótesis 

y la validación de resultados. 

Antes de proceder con su aplicación, se llevó a cabo un riguroso proceso de validación del 

instrumento por parte de docentes académicos y representantes institucionales. Este 

procedimiento garantizó que los instrumentos de recolección de datos estuvieran adaptados de 

manera adecuada al contexto específico de la investigación y fueran capaces de capturar con 

precisión la información relevante. La validación por expertos proporcionó una evaluación 

CAPÍTULO H. METODOLOGÍA 

2.1. Materiales 

Los datos indispensables para examinar cómo los riesgos psicosociales inciden en la 

efectividad operativa del personal se realizó mediante una encuesta. Para la elaboración del 

instrumento se consultaron en el trabajo de (Tellez, 2022) 

La realización de la encuesta se llevó a cabo de manera exhaustiva y meticulosa entre el 

personal del Patronato Municipal de Latacunga. Cada pregunta formulada en el cuestionar io 

fue cuidadosamente diseñada con el objetivo específico de identificar y comprender los riesgos 

psicosociales que afectan el desempeño laboral de los empleados. Estas preguntas estructuradas 

se basaron en una revisión exhaustiva de la literatura académica y en consultas con expertos en 

el campo, lo que garantizó su relevancia y pertinencia para el contexto laboral específico del 

Patronato Municipal. 

Además, la elaboración de cada pregunta se fundamentó en la comprensión de los posibles 

factores psicosociales que podrían influir en el bienestar y la eficacia laboral de los empleados. 

Se consideraron aspectos como la carga de trabajo, la autonomía en la toma de decisiones, el 

apoyo social en el entorno laboral, la claridad de las expectativas laborales y otros elementos 

relacionados con el ambiente y las condiciones laborales. 

Según (Oliván et al, 2021) las encuestas son una herramienta crucial en la investigación, 

ya que permiten recopilar datos de manera eficiente y obtener información directamente de los 

participantes, lo que facilita el análisis y la interpretación de los resultados. Las encuestas 

desempeñan un papel fundamental en la investigación, ya que proporcionan una forma 

estructurada de recopilar datos sobre actitudes, opiniones, comportamientos y características 

de una población. Este tema explorará la importancia de las encuestas en la mvestigación 

científica, destacando su capacidad para obtener datos cuantitativos y cualitativos, su 

flexibilidad en la adaptación a diferentes contextos y su utilidad en la formulación de hipótesis 

y la validación de resultados. 

Antes de proceder con su aplicación, se llevó a cabo un riguroso proceso de validación del 

instrumento por parte de docentes académicos y representantes institucionales. Este 

procedimiento garantizó que los instrumentos de recolección de datos estuvieran adaptados de 

manera adecuada al contexto específico de la investigación y fueran capaces de capturar con 

precisión la mformación relevante. La validación por expertos proporcionó una evaluación 
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2.1. Materiales 

Los datos indispensables para examinar cómo los riesgos psicosociales inciden en la 

efectividad operativa del personal se realizó mediante una encuesta. Para la elaboración del 

instrumento se consultaron en el trabajo de (Tellez, 2022) 

La realización de la encuesta se llevó a cabo de manera exhaustiva y meticulosa entre el 

personal del Patronato Municipal de Latacunga. Cada pregunta formulada en el cuestionar io 

fue cuidadosamente diseñada con el objetivo específico de identificar y comprender los riesgos 

psicosociales que afectan el desempeño laboral de los empleados. Estas preguntas estructuradas 

se basaron en una revisión exhaustiva de la literatura académica y en consultas con expertos en 

el campo, lo que garantizó su relevancia y pertinencia para el contexto laboral específico del 

Patronato Municipal. 

Además, la elaboración de cada pregunta se fundamentó en la comprensión de los posibles 

factores psicosociales que podrían influir en el bienestar y la eficacia laboral de los empleados. 

Se consideraron aspectos como la carga de trabajo, la autonomía en la toma de decisiones, el 

apoyo social en el entorno laboral, la claridad de las expectativas laborales y otros elementos 

relacionados conel ambiente y las condiciones laborales. 

Según (Oliván et al, 2021) las encuestas son una herramienta crucial en la investigación, 

ya que permiten recopilar datos de manera eficiente y obtener información directamente de los 

participantes, lo que facilita el análisis y la interpretación de los resultados. Las encuestas 

desempeñan un papel fundamental en la investigación, ya que proporcionan una forma 

estructurada de recopilar datos sobre actitudes, opiniones, comportamientos y características 

de una población. Este tema explorará la importancia de las encuestas en la investigación 

científica, destacando su capacidad para obtener datos cuantitativos y cualitativos, su 

flexibilidad en la adaptación a diferentes contextos y su utilidad en la formulación de hipótesis 

y la validación de resultados. 

Antes de proceder con su aplicación, se llevó a cabo un riguroso proceso de validación del 

instrumento por parte de docentes académicos y representantes institucionales. Este 

procedimiento garantizó que los instrumentos de recolección de datos estuvieran adaptados de 

manera adecuada al contexto específico de la investigación y fueran capaces de capturar con 

precisión la información relevante. La validación por expertos proporcionó una evaluación 

28



 

crítica de la idoneidad y claridad de las preguntas, así como la coherencia y validez de las 

escalas de medición utilizadas. Además, este proceso aseguró que los instrumentos fueran 

sensibles a las variables y dimensiones clave que se deseaban estudiar, lo que contribuyó a la 

fiabilidad y validez de los resultados obtenidos. 

La encuesta estructurada dirigida al personal del Patronato Municipal de Latacunga consta de 

4 preguntas relacionadas con los datos demográficos, seguidas de 14 preguntas con opciones 

de respuesta basadas en la escala de Likert. Este método de investigación emplea una escala de 

calificación para evaluar el grado de acuerdo o desacuerdo de los encuestados respecto al tema 

en cuestión. 

2.2. Métodos 
 

Enfoque de investigación 

Para (Mota, 2022) La investigación cuantitativa se caracteriza por su enfoque en la 

obtención y análisis de datos numéricos con el propósito de describir, explicar, predecir 

fenómenos, y evaluar relaciones entre variables. Este método permite una medición precisa y 

objetiva de los fenómenos estudiados, lo que facilita la comprobación de hipótesis y la 

identificación de patrones y tendencias. Además, la investigación cuantitativa suele emplear 

técnicas estadísticas para analizar los datos recopilados, lo que proporciona resultados 

confiables y generalizables a una población más amplia. Por lo tanto, este enfoque es 

fundamental en disciplinas como la psicología, la sociología, y la economía, entre otras, para 

comprender y abordar diversos aspectos de la realidad social y humana. 

Modalidad de Investigación 

Investigación Bibliográfica 

Para (Ruiz y Alvarado, 2020) en el contexto de la educación universitaria, desarrollar 

habilidades de investigación es esencial. Este proceso no solo conduce a la generación de 

nuevos conocimientos, sino que también enriquece la comprensión del tema en estudio. La 

capacidad de investigar se integra estrechamente con las actividades académicas y los 

proyectos, y dominar esta habilidad abre nuevas perspectivas y clarifica dudas o 

malentendidos. La realización efectiva de investigaciones permite una exploración más 

profunda y completa del tema, y al aplicar estrategias y técnicas de investigación de manera 

adecuada, los resultados obtenidos son más precisos, lo que contribuye a un aprendizaje 

significativo y a una base sólida de conocimiento. 
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significativo y a una base sólida de conocimiento. 

29

crítica de la idoneidad y claridad de las preguntas, así como la coherencia y validez de las 

escalas de medición utilizadas. Además, este proceso aseguró que los instrumentos fueran 

sensibles a las variables y dimensiones clave que se deseaban estudiar, lo que contribuyó a la 

fiabilidad y validez de los resultados obtenidos. 

La encuesta estructurada dirigida al personal del Patronato Municipal de Latacunga consta de 

4 preguntas relacionadas con los datos demográficos, seguidas de 14 preguntas con opciones 

de respuesta basadas en la escala de Likert. Este método de investigación emplea una escala de 

calificación para evaluar el grado de acuerdo o desacuerdo de los encuestados respecto al tema 

en cuestión. 

2.2. Métodos 

Enfoque de investigación 

Para (Mota, 2022) La investigación cuantitativa se caracteriza por su enfoque en la 

obtención y análisis de datos numéricos con el propósito de describir, explicar, predecir 

fenómenos, y evaluar relaciones entre variables. Este método permite una medición precisa y 

objetiva de los fenómenos estudiados, lo que facilita la comprobación de hipótesis y la 

identificación de patrones y tendencias. Además, la investigación cuantitativa suele emplear 

técnicas estadísticas para analizar los datos recopilados, lo que proporciona resultados 

confiables y generalizables a una población más amplia. Por lo tanto, este enfoque es 

fundamental en disciplinas como la psicología, la sociología, y la economía, entre otras, para 

comprender y abordar diversos aspectos de la realidad social y humana. 

Modalidad de Investigación 

Investigación Bibliográfica 

Para (Ruiz y Alvarado, 2020) en el contexto de la educación universitaria, desarrollar 

habilidades de investigación es esencial. Este proceso no solo conduce a la generación de 

nuevos conocimientos, sino que también enriquece la comprensión del tema en estudio. La 

capacidad de investigar se integra estrechamente con las actividades académicas y los 

proyectos, y dominar esta habilidad abre nuevas perspectivas y clarifica dudas o 

malentendidos. La realización efectiva de investigaciones permite una exploración más 

profunda y completa del tema, y al aplicar estrategias y técnicas de investigación de manera 

adecuada, los resultados obtenidos son más precisos, lo que contribuye a un aprendizaje 

significativo y a una base sólida de conocimiento. 

29



 

Investigación de Campo 

Según (Alban et al., Metodologías de investigación educativa, 2020) la investigación 

de campo, también conocida como investigación directa, se lleva a cabo en el lugar y 

momento en que se desarrollan los fenómenos objeto de estudio. Cuando los investigadores 

mencionan n estar en "el campo", se refieren a estar físicamente presentes en el entorno 

donde ocurren los eventos, participando en la vida cotidiana de las personas que están siendo 

investigadas. A veces, los términos etnografía u observación se utilizan para describir este 

método de recopilación de datos; el primero es más común en antropología, mientras que el 

segundo se emplea con mayor frecuencia en sociología. 

Niveles de investigación 

Investigación Descriptiva 

Para (Alban et al., 2020) La investigación descriptiva es un tipo de investigación que 

tiene como objetivo principal describir de manera detallada las características, 

comportamientos o fenómenos de una población o muestra específica. Se enfoca en la 

recopilación y análisis de datos para entender mejor cómo se manifiestan ciertos aspectos en 

un contexto determinado, sin buscar establecer relaciones causales o explicar por qué ocurren 

dichos fenómenos. 

Además, reconocer que la investigación descriptiva en este contexto es esencial para 

comprender la situación actual de los trabajadores frente a los riesgos psicosociales y para 

evaluar la efectividad de las medidas de intervención existentes. Esto proporciona una base 

sólida para el diseño de estrategias futuras y la toma de decisiones informadas para promover 

un ambiente laboral saludable y productivo. 

 

 
Investigación Correlacional 

Según (Galarza, 2020) en esta fase de la investigación, surge la imperiosa necesidad de 

formular una hipótesis que establezca una relación entre dos o más variables. En el ámbito 

cuantitativo, se aplican métodos estadísticos inferenciales con el fin de extrapolar los hallazgos 

obtenidos en la investigación para beneficiar a toda la población en estudio. Por otro lado, en 

el enfoque cualitativo, se diseñan estudios que abordan el análisis del contenido lingüístico, 

permitiendo una comprensión profunda y contextualizada de los fenómenos estudiados. 
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Métodos de investigación 

Analítico 3 Sintético 

Para (Jiménez y Jacinto, 2019) el método Analítico-Sintético es una estrategia de 

enseñanza-aprendizaje que implica descomponer un problema o concepto en partes más 

pequeñas para comprender mejor sus componentes individuales (análisis) y luego volver a unir 

esas partes para comprender el todo de manera integral (síntesis), este método fomenta la 

comprensión profunda al permitir que los estudiantes desglosen información compleja en 

elementos más manejables y luego reconstruyan ese conocimiento de manera significativa. 

Histórico 3 Critico 

Según (Hernández y Holguín, 2020) dentro del contexto de la investigación, el 

enfoque histórico-crítico implica examinar minuciosamente documentos, textos, artefactos o 

testimonios históricos desde una perspectiva crítica, desafiando las narrativas predominantes y 

las jerarquías de poder que las sustentan. Se hace hincapié en dar voz a aquellos grupos 

marginados o excluidos en la historia convencional, y se analizan las estructuras de poder que 

moldean la creación y difusión del conocimiento histórico. 

 

 
Hipotético -Deductivo 

Para (Barra et al., 2020) el enfoque hipotético-deductivo es comúnmente empleado en 

variadas áreas científicas, que abarcan desde la física hasta la psicología y la sociología. Este 

método parte de la creación de hipótesis como inicio de la investigación, seguido por la 

deducción de resultados específicos que pueden ser verificados a través de la observación o 

experimentación. 

 

 
Población 

Según (Piedra y Manqueros, 2021) la población se define como el conjunto específico 

de elementos que comparten características distintivas y que son susceptibles de ser 

investigados. Estos elementos comparten similitudes que los hacen relevantes para el estudio 

en cuestión. 

 
La población a la que va a aplicar la presente investigación está compuesta por 50 

colaboradores del Patronato Municipal de Latacunga 
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Muestra 

Para (Piedra y Manqueros, 2021) la muestra en una investigación se define como un 

grupo representativo extraído de la población total que se analiza con el propósito de realizar 

inferencias sobre toda la población. Se selecciona cuidadosamente para reflejar las 

características principales de la población en cuestión, lo que permite a los investigadores 

extrapolar los resultados obtenidos de la muestra al conjunto más amplio de la población. Es 

crucial que la muestra se seleccione utilizando métodos estadísticos o de muestreo para 

asegurar su validez y representatividad. 

Considerando que el tamaño de la población en este estudio es menor a 100, se asumirá que el 

tamaño de la muestra será igual al total de la población para garantizar su representatividad. 

Por lo tanto, la muestra estará compuesta por 50 colaboradores del Patronato Municipal de 

Latacunga. 
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Por lo tanto, la muestra estará compuesta por 50 colaboradores del Patronato Municipal de 

Latacunga. 

32



 

CAPÍTULO III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Análisis y discusión de los resultados 

Tema: Riesgo Psicosocial y Operatividad del Personal. 

Objetivo General: Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad 

laboral del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Objetivos Específicos: 

" Identificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

" Determinar los factores de la operatividad laboral del personal del Patronato Municipal 

de Latacunga. 

" Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del 

personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

 
 

Preguntas del Cuestionario realizado a el personal del Patronato Municipal de 

Latacunga 

 

 
DATOS DEMOGRÁFICOS 

1. Ingrese su género 

Tabla 1 Género 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Hombre 16 27% 

2 Mujer 44 73% 

3 Otro 0 0% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 

CAPÍTULO HI. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Análisis y discusión de los resultados 

Tema: Riesgo Psicosocial y Operatividad del Personal. 

Objetivo General: Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad 

laboral del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Objetivos Específicos: 

e Identificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

e Determinar los factores de la operatividad laboral del personal del Patronato Municipal 

de Latacunga. 

e Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del 

personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Preguntas del Cuestionario realizado a el personal del Patronato Municipal de 

DATOS DEMOGRÁFICOS 

1. Ingrese sugénero 

Latacunga 

Tabla 1 Género 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Hombre 16 27% 

2 Mujer 44 73% 

3 Otro 0 0% 

TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 
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Gráfico 1 Género 
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de Latacunga por Yadira Jiménez 

 

 
Análisis e interpretación 

Del total de los encuestados el 73% de ellos son mujeres mientras que el 27% pertenece al 

porcentaje de hombres que existe en la organización. 

El análisis de la distribución de género en la organización revela una mayoría femenina 

significativa. Este dato es crucial para diseñar políticas efectivas de gestión de riesgos 

psicosociales y asegurar un ambiente de trabajo inclusivo y equitativo. La organización debe 

tomar medidas proactivas para reconocer y abordar las necesidades específicas de todos los 

empleados, promoviendo así su bienestar y operatividad óptima. 

2. Edad 

Tabla 2 Edad 
 

COD. Intervalo de Edad Frecuencia Porcentaje 

1 20-29 20 33% 

2 30-39 18 30% 
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3 40-49 15 25% 

4 50-59 6 10% 

5 60-69 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 
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Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 

 

 
Análisis e interpretación 

Del total de encuestados el 33% están entre los 20-29años, un 30% de los encuestados se 

encuentran en el rango de los 30-39años, el 25% es el porcentaje de los 40-49año, un 10% de 

los encuestados en el rango de los 50-59 años y tan solo un 2% del personal están entre los 60- 

69 años, mostrando una representación menor de empleados en los últimos años de su carrera 

profesional. 

3 40-49 15 25% 

4 50-59 6 10% 

5 60-69 1 2% 

TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 

Gráfico 2 Edad 

E 20-29 M 30-39 5H 40-49 * 50-59 M 60-69 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 

Análisis e interpretación 

Del total de encuestados el 33% están entre los 20-29años, un 30% de los encuestados se 

encuentran en el rango de los 30-39años, el 25% es el porcentaje de los 40-49año, un 10% de 

los encuestados en el rango de los 50-59 años y tan solo un 2% del personal están entre los 60- 

69 años, mostrando una representación menor de empleados en los últimos años de su carrera 
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La distribución etaria de la organización en donde se ha realizado la encuesta, muestra una 

preponderancia de empleados jóvenes, lo cual se vería como un punto favorable en relación de 

la empresa ya que presenta oportunidades y desafíos específicos para la operatividad y gestión 

de riesgos psicosociales. Adaptar las políticas y programas a las necesidades de cada grupo 

etario será crucial para mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo. 

 

 
3. Estado Civil 

Tabla 3 Estado Civil 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Soltero/a 31 51% 

2 Casado/a 21 35% 

3 Divorciado/a 6 10% 

4 Viudo/a 1 2% 

5 Unión Libre 1 2% 

6 Separado/a 0 0% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 
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Análisis e interpretación 

Del 100% de encuestados el 51% de ellos responden que se encuentran soltero/a, un 35% de los 

encuestados dicen que son casado/a, el 10% de ellos dicen que son divorciado/a, un 2% de los 

empleados encuestados responde que es viudo/a por último el 2% se encuentra viviendo en unión libre. 

El análisis de la distribución del estado civil en la organización revela una predominancia de empleados 

solteros/as, seguido por un número considerable de casados/as. Esta diversidad presenta tanto 

oportunidades como desafíos específicos para la gestión de riesgos psicosociales y la operatividad del 

personal. 

4. Instrucción 

Tabla 4 Instrucción 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Primaria 1 2% 

2 Secundaria 10 17% 
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Análisis e interpretación 
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oportunidades como desafíos específicos para la gestión de riesgos psicosociales y la operatividad del 

personal. 

4, Instrucción 

Tabla 4 Instrucción 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Primaria 1 2% 

2 Secundaria 10 17% 
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3 Superior 45 76% 

4 Otro 3 5% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 
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Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato 

Municipal de Latacunga por Yadira Jiménez 

Análisis e Interpretación 

En las encuestas realizadas del 100% un 2%pertenece al grupo con instrucción primaria, 

un 17% respondió que tiene una instrucción secundaria, el 76% cuenta con una instrucción 

superior y por último el 5% cuenta con otro tipo de instrucción. 

El estudio de la distribución del nivel educativo en la organización muestra que la mayoría 

de los empleados posee educación superior, con una notable cantidad que ha completado 

educación secundaria. Es fundamental establecer políticas y programas que promuevan el 

desarrollo continuo y el bienestar de todos los empleados, asegurando que cada uno pueda 

contribuir de manera efectiva y sentirse valorado dentro de la organización. 

3 Superior 45 76% 

4 Otro 3 5% 

TOTAL 60 100% 

Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal 

de Latacunga por Yadira Jiménez 
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Nota: Tabla y gráfico obtenidos de la encuesta dirigida al personal del Patronato 

Municipal de Latacunga por Yadira Jiménez 

Análisis e Interpretación 

En las encuestas realizadas del 100% un 2%pertenece al grupo con instrucción primaria, 

un 17% respondió que tiene una instrucción secundaria, el 76% cuenta con una instrucción 

superior y por último el 5% cuenta con otro tipo de instrucción. 

El estudio de la distribución del nivel educativo en la organización muestra que la mayoría 

de los empleados posee educación superior, con una notable cantidad que ha completado 

educación secundaria. Es fundamental establecer políticas y programas que promuevan el 

desarrollo continuo y el bienestar de todos los empleados, asegurando que cada uno pueda 

contribuir de manera efectiva y sentirse valorado dentro de la organización. 
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5. ¿Según sus responsabilidades laborales, cree usted que su carga horaria es 

adecuada? 

Tabla 5 Horarios adecuados adecuada 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 32 53% 

2 De acuerdo 19 32% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10% 

4 Desacuerdo 2 3% 

5 Totalmente en desacuerdo 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Percepción de los encuestados sobre la adecuación de sus horarios de trabajo en 

relación con sus responsabilidades laborales 

 
Gráfico 5 Horarios adecuados 
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Nota: Percepción de los encuestados sobre la adecuación de sus horarios de trabajo en 

relación con sus responsabilidades laborales 

 

 
Análisis e interpretación 

De los 60 trabajadores que fueron encuestados, la mayoría de los encuestados, en un porcentaje 

de 53%, el 32 % respondió que también está de acuerdo con que su carga horaria es adecuada, 

un 10% de los encuestados se mantiene neutral, lo que sugiere que este grupo no tiene una 

opinión clara, el 3% considera que su carga horaria no es adecuada. Solo el 2% de los 

encuestados está totalmente en desacuerdo con que su carga horaria sea adecuada. 

 

 
Los resultados muestran que una amplia mayoría de los encuestados percibe su carga horaria 

como adecuada para sus responsabilidades laborales, lo cual es un indicativo positivo de la 

operatividad laboral y la gestión del tiempo dentro de la organización. Esta percepción 

favorable puede contribuir a un ambiente laboral más saludable y productivo, disminuyendo 

los riesgos psicosociales asociados con la sobrecarga laboral. No obstante, es crucial prestar 

atención a los pequeños grupos que expresan desacuerdo para garantizar un ambiente laboral 

óptimo para todos. 

 

 
6. ¿Considera que está realizando un esfuerzo excesivo en su trabajo? 

Tabla 6 Sobrecarga Laboral 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 2 3% 

2 De acuerdo 11 19% 

3 Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

17 29% 

4 Desacuerdo 18 30% 

Nota: Percepción de los encuestados sobre la adecuación de sus horarios de trabajo en 

relación con sus responsabilidades laborales 

Análisis e interpretación 

De los 60 trabajadores que fueron encuestados, la mayoría de los encuestados, en un porcentaje 

de 53%, el 32 % respondió que también está de acuerdo con que su carga horaria es adecuada, 

un 10% de los encuestados se mantiene neutral, lo que sugiere que este grupo no tiene una 

opinión clara, el 3% considera que su carga horaria no es adecuada. Solo el 2% de los 

encuestados está totalmente en desacuerdo con que su carga horaria sea adecuada. 

Los resultados muestran que una amplia mayoría de los encuestados percibe su carga horaria 

como adecuada para sus responsabilidades laborales, lo cual es un indicativo positivo de la 

operatividad laboral y la gestión del tiempo dentro de la organización. Esta percepción 

favorable puede contribuir a un ambiente laboral más saludable y productivo, disminuyendo 

los riesgos psicosociales asociados con la sobrecarga laboral No obstante, es crucial prestar 

atención a los pequeños grupos que expresan desacuerdo para garantizar un ambiente laboral 

óptimo para todos. 

6. ¿Considera que está realizando un esfuerzo excesivoensutrabajo? 

Tabla 6 Sobrecarga Laboral 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 2 3% 

2 De acuerdo 11 19% 

3 Ni de acuerdo ni 17 29% 

desacuerdo 

4 Desacuerdo 18 30% 

40

Nota: Percepción de los encuestados sobre la adecuación de sus horarios de trabajo en 

relación con sus responsabilidades laborales 

Análisis e interpretación 

De los 60 trabajadores que fueron encuestados, la mayoría de los encuestados, en un porcentaje 

de 53%, el 32 % respondió que también está de acuerdo con que su carga horaria es adecuada, 

un 10% de los encuestados se mantiene neutral, lo que sugiere que este grupo no tiene una 

opinión clara, el 3% considera que su carga horaria no es adecuada. Solo el 2% de los 

encuestados está totalmente en desacuerdo con que su carga horaria sea adecuada. 

Los resultados muestran que una amplia mayoría de los encuestados percibe su carga horaria 

como adecuada para sus responsabilidades laborales, lo cual es un indicativo positivo de la 

operatividad laboral y la gestión del tiempo dentro de la organización. Esta percepción 

favorable puede contribuir a un ambiente laboral más saludable y productivo, disminuyendo 

los riesgos psicosociales asociados con la sobrecarga laboral No obstante, es crucial prestar 

atención a los pequeños grupos que expresan desacuerdo para garantizar un ambiente laboral 

óptimo para todos. 

6. ¿Considera que estárealizando un esfuerzo excesivo ensutrabajo? 
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5 Totalmente en 

desacuerdo 

11 19% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Identificar si los profesionales sienten que su carga de trabajo es excesiva y 

potencialmente insostenible, lo cual podría afectar su bienestar y rendimiento. 

Gráfico 6 Sobrecarga Laboral 
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Análisis e interpretación 
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neutral respecto a esta cuestión, un 30% de encuestado dicen que están en desacuerdo 

Por último, el 19% de los encuestados 

respondieron que están totalmente en desacuerdo con la idea de que están realizando 
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Siendo el total de encuestado 60, el 3% respondió que está totalmente de acuerdo en 

donde siente que está realizando un esfuerzo excesivo en su trabajo, un 19% de los 

encuestado está de acuerdo con que están realizando un esfuerzo excesivo, el 29% de 

encuestados respondieron que no están de acuerdo ni en desacuerdo se mantiene n 

neutral respecto a esta cuestión, un 30% de encuestado dicen que están en desacuerdo 

con que están realizando un esfuerzo excesivo. Por último, el 19% de los encuestados 

respondieron que están totalmente en desacuerdo con la idea de que están realizando 

un esfuerzo excesivo. 
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En resumen, los datos indican que casi la mitad de los empleados no percibe una 

sobrecarga laboral, lo cual es positivo para la operatividad y la salud laboral. Sin 

embargo, la organización debe prestar atención al porcentaje de empleados que sienten 

que están realizando un esfuerzo excesivo, así como el restante de empleados que se 

mantienen neutral. Abordar estas preocupaciones puede ayudar a mejorar el bienestar 

general y la eficiencia en el lugar de trabajo, reduciendo los riesgos psicosociales 

asociados con la sobrecarga laboral. 

 

 
7. ¿Considera que el ambiente laboral dentro de su área de trabajo es propicio, 

cómodo y adecuado para desarrollar sus tareas y responsabilidades de manera 

efectiva y satisfactoria? 

 

 
Tabla 7 Entorno de trabajo óptimo 

 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 30 50% 

2 De acuerdo 21 35% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 8% 

4 Desacuerdo 3 5% 

5 Totalmente en desacuerdo 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Determinación si el entorno es favorable, cómodo y adecuado para desempeñar 

sus tareas y responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria 
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sus tareas y responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria 

 
 
 

 
Análisis e interpretación 

 
 

Del total de encuestado, la mitad que tiene un porcentaje del 50% respondieron que 

están totalmente de acuerdo que el ambiente laboral, un 35% de los encuestados 

respondieron que también están de acuerdo en que su ambiente laboral es adecuado. Un 

pequeño porcentaje del 8% respondió que no está ni de acuerdo ni desacuerdo es decir 

que se mantiene neutral, el 5% de encuestados respondió que está en desacuerdo con 

que el ambiente laboral sea propicio y adecuado. Para finalizar el 2% de los encuestados 

están totalmente en desacuerdo. 

Concluimos que la mayoría de los empleados consideran su ambiente laboral como 

favorable, lo cual es beneficioso para la operatividad laboral y la reducción de riesgos 

psicosociales. La organización debería continuar fomentando este entorno positivo y 

abordar las preocupaciones de los pequeños grupos de empleados que no están 

satisfechos con su ambiente laboral para mejorar aún más la experiencia laboral y el 

rendimiento general. 
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Análisis e interpretación 

Del total de encuestado, la mitad que tiene un porcentaje del 50% respondieron que 

están totalmente de acuerdo que el ambiente laboral un 35% de los encuestados 

respondieron que también están de acuerdo en que su ambiente laboral es adecuado. Un 

pequeño porcentaje del 8% respondió que no está ni de acuerdo ni desacuerdo es decir 

que se mantiene neutral, el 5% de encuestados respondió que está en desacuerdo con 

que el ambiente laboral sea propicio y adecuado. Para finalizar el 2% de los encuestados 

están totalmente en desacuerdo. 

Concluimos que la mayoría de los empleados consideran su ambiente laboral como 

favorable, lo cual es beneficioso para la operatividad laboral y la reducción de riesgos 

psicosociales. La organización debería continuar fomentando este entorno positivo y 

abordar las preocupaciones de los pequeños grupos de empleados que no están 

satisfechos con su ambiente laboral para mejorar aún más la experiencia laboral y el 

rendimiento general. 
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8. ¿Experimenta una sensaciónnotable de fatiga o agotamiento al concluir su jornada 

laboral, lo cual afecta su bienestar físico y emocional? 

 
Tabla 8 Agotamiento al final de la jornada laboral 

 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 5 8% 

2 De acuerdo 12 20% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 14 23% 

4 Desacuerdo 19 32% 

5 Totalmente en desacuerdo 10 17% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Evaluar estas sensaciones es crucial para determinar los riesgos psicosociales presentes 

en el ambiente laboral y su efecto en la salud general de los empleados. 
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Análisis e interpretación 
 
 

 
Del total de encuestados el 8% respondieron que están totalmente de acuerdo con que 

experimentan una notable sensación de fatiga o agotamiento al final de su jornada laboral, un 

20% de los encuestados respondieron que se encuentra de acuerdo, existe un 23% que 

respondieron que no se encuentran ni de acuerdo ni desacuerdo, el 32% indica que están 

desacuerdo, lo que indica que este grupo no siente un impacto negativo significativo en su 

bienestar físico y emocional. Por último, el 17% de encuestados respondieron que están 

totalmente en desacuerdo. 

En resumen, mientras que una mayoría de los empleados no siente un impacto significativo de 

la fatiga o el agotamiento en su bienestar, una parte significativa sí lo experimenta. La 

organización debe considerar estas cifras como una señal de alerta y tomar medidas para 

mitigar los riesgos psicosociales, como implementar programas de bienestar, ajustar cargas de 

trabajo, y promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal. Además, atender 

al grupo neutral podría prevenir que estos empleados desarrollen problemas de agotamiento en 

el futuro. 

 
9. ¿Siente que su desempeño laboral es reconocido dentro de su entorno laboral, ya 

sea a través de expresiones de aprecio, oportunidades de crecimiento profesional o 

recompensas tangibles? 

Tabla 9 Reconocimiento Laboral 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 19 32% 

2 De acuerdo 22 37% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 10 17% 

4 Desacuerdo 4 6% 

5 Totalmente en desacuerdo 5 8% 

Análisis e interpretación 

Del total de encuestados el 8% respondieron que están totalmente de acuerdo con que 

experimentan una notable sensación de fatiga o agotamiento al final de su jornada laboral, un 

20% de los encuestados respondieron que se encuentra de acuerdo, existe un 23% que 

respondieron que no se encuentran ni de acuerdo ni desacuerdo, el 32% indica que están 

desacuerdo, lo que indica que este grupo no siente un impacto negativo significativo en su 

bienestar físico y emocional. Por último, el 17% de encuestados respondieron que están 

totalmente en desacuerdo. 

En resumen, mientras que una mayoría de los empleados no siente un impacto significativo de 

la fatiga o el agotamiento en su bienestar, una parte significativa sí lo experimenta. La 

organización debe considerar estas cifras como una señal de alerta y tomar medidas para 

mitigar los riesgos psicosociales, como implementar programas de bienestar, ajustar cargas de 

trabajo, y promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal. Además, atender 

al grupo neutral podría prevenir que estos empleados desarrollen problemas de agotamiento en 

el futuro. 

9. ¿Siente que su desempeño laboral es reconocido dentro de su entorno laboral, ya 

sea a través de expresiones de aprecio, oportunidades de crecimiento profesional o 

recompensas tangibles? 

Tabla 9 Reconocimiento Laboral 

COD. 4 Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 19 32% 

2 De acuerdo 22 37% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 10 17% 

4 Desacuerdo 4 6% 

o) Totalmente en desacuerdo 5 8% 
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Análisis e interpretación 

Del total de encuestados el 8% respondieron que están totalmente de acuerdo con que 

experimentan una notable sensación de fatiga Oo agotamiento al final de su jornada laboral, un 

20% de los encuestados respondieron que se encuentra de acuerdo, existe un 23% que 

respondieron que no se encuentran ni de acuerdo ni desacuerdo, el 32% indica que están 

desacuerdo, lo que indica que este grupo no siente un impacto negativo significativo en su 

bienestar físico y emocional Por último, el 17% de encuestados respondieron que están 

totalmente en desacuerdo. 

En resumen, mientras que una mayoría de los empleados no siente un impacto significativo de 

la fatiga o el agotamiento en su bienestar, una parte significativa sí lo experimenta. La 

organización debe considerar estas cifras como una señal de alerta y tomar medidas para 

mitigar los riesgos psicosociales, como implementar programas de bienestar, ajustar cargas de 

trabajo, y promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal. Además, atender 

al grupo neutral podría prevenir que estos empleados desarrollen problemas de agotamiento en 

el futuro. 

9. ¿Siente que su desempeño laboral es reconocido dentro de su entorno laboral, ya 
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TOTAL 60 100% 

Nota: Percepción del empleado sobre el reconocimiento de su desempeño en el lugar de 

trabajo. 
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Nota: Percepción del empleado sobre el reconocimiento de su desempeño en el lugar de 

trabajo. 

Análisis e interpretación 

De los 100 encuestados, el 32% ha respondido que está totalmente de acuerdo que su empeño 

laboral es reconocido, un 37% de encuestado dijeron que están de acuerdo, el 17% respondieron 

que no están ni de acuerdo ni desacuerdo, es decir se mantienen neutral, el 6% de encuestados 

respondieron que están desacuerdo y para finalizar tenemos el 8% de encuestados que están 

totalmente en desacuerdo en donde su desempeño no es reconocido. 

El reconocimiento del desempeño laboral es un factor crucial en la mitigación de riesgos 

psicosociales y en la optimización de la operatividad del personal. Los resultados indican una 

tendencia positiva general, pero también revelan áreas de mejora. La organización debe 

continuar sus esfuerzos para reforzar y expandir sus políticas de reconocimiento, asegurando 

que todos los empleados se sientan valorados y apreciados por su contribución. Esto no solo 
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Análisis e interpretación 

De los 100 encuestados, el 32% ha respondido que está totalmente de acuerdo que su empeño 

laboral es reconocido, un 37% de encuestado dijeron que están de acuerdo, el 17% respondieron 

que no están ni de acuerdo ni desacuerdo, es decir se mantienen neutral, el 6% de encuestados 

respondieron que están desacuerdo y para finalizar tenemos el 8% de encuestados que están 

totalmente en desacuerdo en donde su desempeño no es reconocido. 

El reconocimiento del desempeño laboral es un factor crucial en la mitigación de riesgos 

psicosociales y en la optimización de la operatividad del personal Los resultados indican una 

tendencia positiva general, pero también revelan áreas de mejora. La organización debe 

continuar sus esfuerzos para reforzar y expandir sus políticas de reconocimiento, asegurando 

que todos los empleados se sientan valorados y apreciados por su contribución. Esto no solo 
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Análisis e interpretación 

De los 100 encuestados, el 32% ha respondido que está totalmente de acuerdo que su empeño 

laboral es reconocido, un 37% de encuestado dijeron que están de acuerdo, el 17% respondieron 

que no están ni de acuerdo ni desacuerdo, es decir se mantienen neutral, el 6% de encuestados 

respondieron que están desacuerdo y para finalizar tenemos el 8% de encuestados que están 

totalmente en desacuerdo en donde su desempeño no es reconocido. 

El reconocimiento del desempeño laboral es un factor crucial en la mitigación de riesgos 

psicosociales y en la optimización de la operatividad del personal. Los resultados indican una 

tendencia positiva general, pero también revelan áreas de mejora. La organización debe 
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que todos los empleados se sientan valorados y apreciados por su contribución. Esto no solo 
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mejorará la satisfacción y el bienestar de los empleados, sino que también potenciará la 

eficiencia y productividad de la organización. 

10. ¿Opina que existen oportunidades para su desarrollo profesional en su actual 

puesto de trabajo, tales como la adquisición de nuevas habilidades y progresión en 

su carrera dentro de la organización? 

Tabla 10 Oportunidades para el desarrollo profesional 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 18 30% 

2 De acuerdo 26 43% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 10 17% 

4 Desacuerdo 5 8% 

5 Totalmente en desacuerdo 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Posibilidad de que el empleado avance y mejore en su carrera dentro de la empresa. 
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Nota: Posibilidad de que el empleado avance y mejore en su carrera dentro de la 

empresa. 

 
Análisis e interpretación 

 
 

Del 100% de encuestados para realizar la investigación, el 30% de ellos respondieron 

que están totalmente de acuerdo y perciben que existen oportunidades para su desarrollo 

profesional en su puesto actual, el 43% respondió que se encuentra de acuerdo, un 17% 

ha respondido que no está ni de acuerdo ni desacuerdo, el 8% de encuestados 

respondieron que están desacuerdo y por último el 2% respondieron que están 

totalmente en desacuerdo creen que no existen suficientes oportunidades para su 

desarrollo profesional. 

La percepción de oportunidades de desarrollo profesional es fundamental para la 

motivación y la satisfacción de los empleados, lo que a su vez influye en la operatividad 

de la organización. Los resultados indican que, en general, los empleados ven 

positivamente las oportunidades de desarrollo en su puesto actual, lo cual es una señal 

alentadora. Sin embargo, hay un porcentaje significativo que muestra indiferencia o 

desacuerdo, y estas áreas deben ser abordadas para garantizar un entorno laboral 

positivo y productivo para todos. Al mejorar continuamente las oportunidades de 

desarrollo profesional, la organización no solo fomenta el crecimiento individual de sus 

empleados, sino que también fortalece su posición competitiva y operativa en el 

mercado. 
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4 Desacuerdo 5 8% 

5 Totalmente en desacuerdo 0 0% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Evolución individual del empleado en términos de habilidades y conocimientos que no 

solo son útiles para su puesto actual, sino también para su desarrollo global. 
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todos. Al mejorar continuamente las estrategias de apoyo al desarrollo personal, la 

organización no solo fomenta el crecimiento individual de sus empleados, sino que 

también fortalece su operatividad y reduce los riesgos psicosociales. 

 

 
12. ¿Experimenta un estado emocional efectivo y satisfactorio mientras desempeña su 

labor dentro de su puesto de trabajo? 

 
Tabla 12 Estado Emocional 

 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 27 45% 

2 De acuerdo 23 38% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10% 

4 Desacuerdo 3 5% 

5 Totalmente en desacuerdo 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Evaluar el bienestar emocional del empleado mientras realiza su trabajo 
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Análisis e Interpretación 

De los 100 encuestados, el 45% ha respondido que está totalmente de acuerdo que su 

empeño laboral es reconocido, un 38% de encuestado dijeron que están de acuerdo, el 

110% respondieron que no están ni de acuerdo ni desacuerdo, es decir se mantiene n 

neutral, el 5% de encuestados respondieron que están desacuerdo y para finalizar 

tenemos el 2% de encuestados que están totalmente en desacuerdo 

El estado emocional de los empleados es un factor crítico que influye en la operatividad 

y el bienestar general del personal. Los resultados indican una percepción 

mayoritariamente positiva, lo cual es alentador para la organización. Sin embargo, hay 

un pequeño porcentaje de empleados que muestran indiferencia o desacuerdo, y estas 

áreas deben ser abordadas para asegurar un entorno laboral positivo y productivo para 

todos. Al mejorar continuamente las estrategias de apoyo emocional, la organización 

no solo fomenta el bienestar individual de sus empleados, sino que también fortalece 

su operatividad y reduce los riesgos psicosociales. 

 
13. ¿Experimenta un nivel satisfactorio de conformidad con la estructura y la 

disposición de las tareas y responsabilidades en su entorno laboral, así como con 

los procesos y sistemas utilizados para llevar a cabo su trabajo? 

Tabla 13 Estructura y disposición de las responsabilidades 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 22 37% 

2 De acuerdo 25 42% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 13% 

4 Desacuerdo 4 6% 

5 Totalmente en desacuerdo 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Análisis e Interpretación 
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empeño laboral es reconocido, un 38% de encuestado dijeron que están de acuerdo, el 
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TOTAL 60 100% 
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Nota: Determinar si los empleados están contentos con la forma en que se estructuran y 

gestionan sus tareas y responsabilidades. 

Gráfico 13 Estructura y disposición de las responsabilidades 
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Determinar si los empleados están contentos con la forma en que se estructuran y 

gestionan sus tareas y responsabilidades. 

 
Análisis e interpretación 

 
 

De un total de 60 encuestados el 37% de los empleados han respondido que están 

totalmente de acuerdo a la estructura y la disposición de las tareas y responsabilidades, 

el 42% respondieron en que están de acuerdo, el 13% dicen que no están ni de acuerdo 

ni desacuerdo es decir que se mantienen neutral, el 6% de los encuestados responden 

que están desacuerdo y por último tenemos un porcentaje del 2%que respondieron que 

están totalmente en desacuerdo. 

El estudio de la percepción sobre la estructura y disposición de las tareas y 

responsabilidades en la organización indica una alta satisfacción entre los empleados. 

No obstante, es importante prestar atención al pequeño porcentaje de insatisfacción y 

neutralidad, ya que atender sus inquietudes puede evitar problemas futuros y mejorar el 

ambiente laboral. Establecer políticas de comunicación, revisión y capacitación puede 

contribuir a mantener y elevar la satisfacción laboral en este ámbito. 
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gestionan sus tareas y responsabilidades. 
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el 42% respondieron en que están de acuerdo, el 13% dicen que no están ni de acuerdo 
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14. ¿Considera que su rendimiento en el trabajo cumple con los estándares 

establecidos y es percibido como satisfactorio por parte de sus superiores y colegas? 

Tabla 14Percepción del reconocimiento y la aprobación 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 29 48% 

2 De acuerdo 21 35% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 9 15% 

4 Desacuerdo 1 2% 

5 Totalmente en desacuerdo 0 0% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Permite a los empleados reflexionar sobre su propio rendimiento y evaluar si están 

cumpliendo con las expectativas de la organización. 
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Análisis e interpretación 

 
Del100% de los encuestado el 48%responden que están totalmente de acuerdo, el 35% 

de encuestados dicen que están de acuerdo, el porcentaje de 15% que no está ni de 

acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que están desacuerdo y por último un 0% 

responde que están totalmente en desacuerdo. 

El análisis de la percepción del reconocimiento y la aprobación del rendimiento laboral 

en la organización revela que la mayoría de los empleados se sienten satisfechos con 

cómo se percibe su desempeño. Sin embargo, es importante no pasar por alto el pequeño 

porcentaje de empleados neutrales o insatisfechos. Implementar políticas de feedback 

regular, desarrollo profesional y reconocimiento puede ayudar a mantener y aumentar 

la satisfacción laboral, asegurando que todos los empleados se sientan valorados y 

motivados para contribuir al éxito de la organización. 

 

 
15. ¿Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atención o corrección 

durante su jornada laboral? 

Tabla 15 Cumplimiento de normas y expectativas 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 24 40% 

2 De acuerdo 15 25% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10% 

4 Desacuerdo 9 15% 

5 Totalmente en desacuerdo 6 10% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Determina si el empleado ha sido advertido o corregido debido a un incumplimiento de 

las normas o expectativas laborales. 
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Tabla 15 Cumplimiento de normas y expectativas 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 24 40% 

2 De acuerdo 15 25% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10% 

4 Desacuerdo 9 15% 

S Totalmente en desacuerdo 6 10% 

TOTAL 60 100% 

Nota: Determina si el empleado ha sido advertido o corregido debido a un incumplimiento de 

las normas o expectativas laborales. 
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Análisis e interpretación 

Dell00% de los encuestado el 48%responden que están totalmente de acuerdo, el 35% 

de encuestados dicen que están de acuerdo, el porcentaje de 15% que no está ni de 

acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que están desacuerdo y por último un 0% 

responde que están totalmente en desacuerdo. 

El análisis de la percepción del reconocimiento y la aprobación del rendimiento laboral 

en la organización revela que la mayoría de los empleados se sienten satisfechos con 

cómo se percibe su desempeño. Sin embargo, es importante no pasar por alto el pequeño 

porcentaje de empleados neutrales o insatisfechos. Implementar políticas de feedback 

regular, desarrollo profesional y reconocimiento puede ayudar a mantener y aumentar 

la satisfacción laboral, asegurando que todos los empleados se sientan valorados y 

motivados para contribuir al éxito de la organización. 

15. ¿Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atención o corrección 

durante sujornada laboral? 

Tabla 15 Cumplimiento de normas y expectativas 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 24 40% 

2 De acuerdo 15 25% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10% 

4 Desacuerdo 9 15% 

5 Totalmente en desacuerdo 6 10% 

TOTAL 60 100% 

Nota: Determina si el empleado ha sido advertido o corregido debido a un incumplimiento de 

las normas o expectativas laborales. 
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Gráfico 15 Cumplimiento de normas y expectativas 

 

Nota: Determina si el empleado ha sido advertido o corregido debido a un incumplimiento de 
las normas o expectativas laborales. 

 

 
Análisis e interpretación 

Del 100% de los encuestados un 40% responden que están totalmente de acuerdo, el 

25% responde de manera positiva diciendo que están de acuerdo, un 10% manifiestan 

que no están ni de acuerdo ni en desacuerdo es decir se mantiene neutral, el 15% 

responde de manera desfavorable al decir que están desacuerdo y por último el 10% 

responde que están totalmente en desacuerdo. 

La aplicación de la encuesta nos manifiesta que la organización revela que la mayoría 

de los empleados se siente satisfecha con su capacidad para cumplir con las normas y 

expectativas laborales. Sin embargo, es importante abordar las preocupaciones de 

aquellos que han recibido llamadas de atención o correcciones para garantizar su 

bienestar y mejorar su desempeño. Mediante una comunicación transparente, formación 

y apoyo adecuados, la organización puede promover un ambiente laboral positivo y 

productivo para todos los empleados. 

 

 
16. ¿Ha logrado completar satisfactoriamente todas las tareas y responsabilidades que 

le han sido asignadas dentro del período de tiempo establecido y de acuerdo con los 

estándares de calidad requeridos? 
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Tabla 16 Responsabilidad y compromiso 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 40 67% 

2 De acuerdo 15 25% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 2 3% 

4 Desacuerdo 3 5% 

5 Totalmente en desacuerdo 0 0% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Determina si los empleados son capaces de gestionar su tiempo de manera efectiva para 

completar las tareas dentro de los plazos establecidos. 
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Nota: 

Determina si los empleados son capaces de gestionar su tiempo de manera efectiva 

para completar las tareas dentro de los plazos establecidos. 

 

 
Análisis e interpretación 

Tabla 16 Responsabilidad y compromiso 

COD. 4 Alternativas Frecuencia Porcentaje 
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2 De acuerdo 15 25% 
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4 Desacuerdo 3 5% 

5 Totalmente en desacuerdo 0 0% 
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completar las tareas dentro de los plazos establecidos. 

Gráfico 16 Responsabilidad y compromiso 

E Totalmente de acuerdo E De acuerdo 

E Ni de acuerdo ni desacuerdo" Desacuerdo 

Ml Totalmenteen desacuerdo 

Nota: 

Determina si los empleados son capaces de gestionar su tiempo de manera efectiva 

para completar las tareas dentro de los plazos establecidos. 

Análisis e interpretación 
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Del total de encuestados tenemos que el 67% responde que está totalmente de acuerdo, 

el 25 responde que se encuentra de acuerdo, un 3% se encuentra en una posición neutra 

es decir que no están de acuerdo ni en desacuerdo a lo encuestado y el 5% responde de 

forma negativa diciendo que este desacuerdo. 

 
El análisis de cómo los empleados perciben su nivel de responsabilidad y compromiso 

al cumplir con tareas y obligaciones en la organización revela que la mayoría está 

contenta con su rendimiento en este aspecto. No obstante, es esencial atender las 

inquietudes de aquellos que muestran dificultades para alcanzar las expectativas 

laborales, garantizando su bienestar y mejorando su desempeño. A través de una 

comunicación transparente, una formación adecuada y un apoyo constante, la empresa 

puede fomentar una cultura laboral caracterizada por un alto nivel de responsabilidad y 

compromiso, lo que a su vez contribuirá al éxito y la eficacia operativa. 

 
 
 

 
17. ¿Está usted al tanto de cómo se evalúa su rendimiento actual dentro de la 

empresa, mediante retroalimentación y evaluaciones formales o informales por 

parte de sus superiores o colegas? 

 
 

Tabla 17 Mejora continua y motivación 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 19 32% 

2 De acuerdo 17 28% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 10 17% 

4 Desacuerdo 12 20% 

5 Totalmente en desacuerdo 2 3% 

 
TOTAL 60 100% 
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Del total de encuestados tenemos que el 67% responde que está totalmente de acuerdo, 
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Nota: Asegurar que los empleados conocen y comprenden el proceso de evaluación de su 

rendimiento promueve la transparencia y la confianza en la organización 

 
 

 
Gráfico 17 Mejora continua y motivación 
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Análisis e interpretación 

De un total de 60 encuestados el 32% de los empleados han respondido que están 

totalmente de acuerdo, el 28% respondieron en que están de acuerdo, el 17% dicen que 

no están ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se mantienen neutral, el 20% de los 

encuestados responden que están desacuerdo y por último tenemos un porcentaje del 

3%que respondieron que están totalmente en desacuerdo. 

El análisis de los datos revela la importancia de mejorar la comunicación y la 

transparencia en el proceso de evaluación de desempeño dentro de la empresa. Al 

garantizar que los empleados estén informados y comprendan cómo se evalúa su 

rendimiento, la empresa puede promover la motivación y la participación activa en la 

mejora continua. 

Nota: Asegurar que los empleados conocen y comprenden el proceso de evaluación de su 

rendimiento promueve la transparencia y la confianza en la organización 
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Nota: Asegurar que los empleados conocen y comprenden el proceso de evaluación de 

su rendimiento promueve la transparencia yla confianza en la organización 

Análisis e interpretación 

De un total de 60 encuestados el 32% de los empleados han respondido que están 

totalmente de acuerdo, el 28% respondieron en que están de acuerdo, el 17% dicen que 

no están ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se mantienen neutral, el 20% de los 

encuestados responden que están desacuerdo y por último tenemos un porcentaje del 

3%que respondieron que están totalmente en desacuerdo. 

El análisis de los datos revela la importancia de mejorar la comunicación y la 

transparencia en el proceso de evaluación de desempeño dentro de la empresa. Al 

garantizar que los empleados estén informados y comprendan cómo se evalúa su 

rendimiento, la empresa puede promover la motivación y la participación activa en la 

mejora continua. 
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Nota: Asegurar que los empleados conocen y comprenden el proceso de evaluación de su 

rendimiento promueve la transparencia yla confianza en la organización 
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totalmente de acuerdo, el 28% respondieron en que están de acuerdo, el 17% dicen que 

no están ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se mantienen neutral, el 20% de los 

encuestados responden que están desacuerdo y por último tenemos un porcentaje del 

3%oque respondieron que están totalmente en desacuerdo. 

El análisis de los datos revela la importancia de mejorar la comunicación y la 
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garantizar que los empleados estén informados y comprendan cómo se evalúa su 

rendimiento, la empresa puede promover la motivación y la participación activa en la 

mejora continua. 
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18. ¿Considera que las actividades que realiza en su puesto de trabajo están alineadas 

de manera apropiada con las responsabilidades y expectativas asociadas a su cargo 

dentro de la empresa? 

Tabla 18 Expectativas asociadas al cargo 
 

COD. Alternativas Frecuen 

cia 

Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 26 43% 

2 De acuerdo 26 43% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10% 

4 Desacuerdo 1 2% 

5 Totalmente en desacuerdo 1 2% 

 
TOTAL 60 100% 

Nota: Las tareas y funciones específicas que el empleado lleva a cabo diariamente en su 

puesto de trabajo 

Gráfico 18 Expectativas asociadas al cargo 
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puesto de trabajo 
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Análisis e interpretación 

 
Del100% de los encuestado el 43%responden que están totalmente de acuerdo, el 43% 

de encuestados dicen que están de acuerdo, el porcentaje de 10% que no está ni de 

acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que están desacuerdo y por último un 2% 

responde que están totalmente en desacuerdo. 

 
La mayoría de los empleados perciben que las actividades que realizan en sus puestos 

de trabajo están alineadas adecuadamente con las responsabilidades y expectativas 

asociadas a su cargo dentro de la empresa. Sin embargo, es importante abordar las 

preocupaciones de aquellos que sienten que hay una falta de alineación para garantizar 

la eficacia y la satisfacción en el trabajo. Mediante una comunicación clara de las 

expectativas del cargo y flexibilidad para adaptarse a cambios, la empresa puede 

promover una mayor alineación entre las responsabilidades laborales y las expectativas 

del puesto, lo que a su vez contribuirá al éxito organizacional. 

 
19.  ¿Se le requiere realizar actividades adicionales o extracurriculares fuera de sus 

responsabilidades habituales dentro del entorno laboral? 

 
 

Tabla 19 Actividades extracurriculares 
 

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje 

1 Totalmente de acuerdo 9 15% 

2 De acuerdo 17 28% 

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 20% 

4 Desacuerdo 13 22% 

5 Totalmente en desacuerdo 9 15% 

 
TOTAL 60 100% 

Análisis e interpretación 

Del100% de los encuestado el 43%responden que están totalmente de acuerdo, el 43% 

de encuestados dicen que están de acuerdo, el porcentaje de 10% que no está ni de 

acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que están desacuerdo y por último un 2% 

responde que están totalmente en desacuerdo. 

La mayoría de los empleados perciben que las actividades que realizan en sus puestos 

de trabajo están alineadas adecuadamente con las responsabilidades y expectativas 

asociadas a su cargo dentro de la empresa. Sin embargo, es importante abordar las 

preocupaciones de aquellos que sienten que hay una falta de alineación para garantizar 

la eficacia y la satisfacción en el trabajo. Mediante una comunicación clara de las 

expectativas del cargo y flexibilidad para adaptarse a cambios, la empresa puede 

promover una mayor alineación entre las responsabilidades laborales y las expectativas 

del puesto, lo que a su vez contribuirá al éxito organizacional. 
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S Totalmente en desacuerdo 9 15% 

TOTAL 60 100% 
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Análisis e interpretación 

Dell00% de los encuestado el 43%responden que están totalmente de acuerdo, el 43% 

de encuestados dicen que están de acuerdo, el porcentaje de 10% que no está ni de 

acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que están desacuerdo y por último un 2% 

responde que están totalmente en desacuerdo. 

La mayoría de los empleados perciben que las actividades que realizan en sus puestos 

de trabajo están alineadas adecuadamente con las responsabilidades y expectativas 

asociadas a su cargo dentro de la empresa. Sin embargo, es importante abordar las 

preocupaciones de aquellos que sienten que hay una falta de alineación para garantizar 

la eficacia y la satisfacción en el trabajo. Mediante una comunicación clara de las 

expectativas del cargo y flexibilidad para adaptarse a cambios, la empresa puede 

promover una mayor alineación entre las responsabilidades laborales y las expectativas 

del puesto, lo que a su vez contribuirá al éxito organizacional. 
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Nota: Tareas, proyectos o participaciones en eventos que no están especificados en la 

descripción del puesto del empleado ni forman parte de sus responsabilidades rutinarias. 
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Análisis e interpretación 

De un total de 60 encuestados el 15% de los empleados han respondido que están 

totalmente de acuerdo, el 28% respondieron en que están de acuerdo, el 20% dicen que 

no están ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se mantienen neutral, el 22% de los 

encuestados responden que están desacuerdo y por último tenemos un porcentaje del 

15%que respondieron que están totalmente en desacuerdo. 

Si bien una parte significativa de los empleados percibe que se les requiere realizar 

actividades adicionales o extracurriculares fuera de sus responsabilidades habituales, 

también hay una proporción considerable que no comparte esta percepción. Es 

importante que la empresa evalúe de manera regular las cargas de trabajo de los 

empleados y promueva un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal para 

garantizar el bienestar y la productividad de su fuerza laboral. 

Nota: Tareas, proyectos o participaciones en eventos que no están especificados 

descripción del puesto del empleado ni forman parte de sus responsabilidades rutinarias. 
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Análisis e interpretación 

De un total de 60 encuestados el 15% de los empleados han respondido que están 

totalmente de acuerdo, el 28% respondieron en que están de acuerdo, el 20% dicen que 

no están ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se mantienen neutral, el 22% de los 

encuestados responden que están desacuerdo y por último tenemos un porcentaje del 

15%que respondieron que están totalmente en desacuerdo. 

Si bien una parte significativa de los empleados percibe que se les requiere realizar 

actividades adicionales o extracurriculares fuera de sus responsabilidades habituales, 

también hay una proporción considerable que no comparte esta percepción. Es 

importante que la empresa evalúe de manera regular las cargas de trabajo de los 

empleados y promueva un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida persona 

garantizar el bienestar y la productividad de su fuerza laboral. 
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Discusión de resultados 

Espinoza et al. (2020) encontraron en su investigación realizada, que un 98% de los 

colaboradores en su estudio reportaron niveles medio y alto de estrés, lo cual estaba 

correlacionado de manera negativa y moderada con el desempeño laboral. Este estudio manejó 

una muestra de empleados de una red perteneciente al campo de salud, lo que sugiere que el 

entorno de trabajo en el sector salud puede ser particularmente estresante debido a la naturaleza 

de las responsabilidades y la presión constante, debido, se requiere un enfoque minucioso y 

una capacidad de gestión que sea eficiente. Las obligaciones no solo demandan un alto nivel 

de atención a cada uno de los detalles, la presión continua proviene de múltiples fuentes, 

incluyendo la necesidad de cumplir con plazos estrictos, mantener altos estándares de calidad 

y responder a las expectativas tanto internas como externas. 

 

 
En el Patronato Municipal de Latacunga, se pudo determinar que los altos niveles de estrés 

correlacionaron con una depreciación en la operatividad del personal. Este resultado es 

consistente con el estudio de Espinoza et al., indicando que, sin importar el sector en que se 

labore, el estrés laboral es un factor crítico que afecta absolutamente el desempeño de los 

empleados. La consistencia entre los dos estudios efectuados refuerza la hipótesis de que el 

estrés laboral es un punto clave del desempeño. La diferencia en el sector de trabajo (salud vs. 

sector público) resalta que la problemática del estrés es colateral y requiere abordajes 

específicos en diferentes contextos laborales (Espinoza et al., 2020). 

 

 
Floril y Díaz (2021) en base a su estudio realizaron con firmeza demostraron que si 

existe un clima organizacional positivo está fuertemente armonizado con un mejor desempeño 

laboral en las cadenas de supermercados de Ecuador. Este estudio subraya la importancia de la 

satisfacción laboral y la percepción de apoyo dentro del lugar de trabajo La satisfacción laboral 

no solamente relacionado con el aspecto de la motivación y el compromiso del personal, sino 

también con la retención de talento y la productividad. Decimos que cuando los colaboradores 

de una empresa se sienten valorados tienden a demostrar altos niveles de lealtad y a su vez 

mayor dedicación en su área de labores. 

De manera similar, los resultados obtenidos en el Patronato Municipal de Latacunga muestran 

que un ambiente de trabajo positivo puede aliviar los efectos negativos de los riesgos 

psicosociales, mejorando notablemente la eficiencia y el bienestar del personal. Tanto este 
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estudio como otros coinciden en que un buen clima organizacional es crucial. Sin embargo, 

mientras Floril y Díaz se enfocan en el sector privado deretail, el presente estudio se enfoca 

en el sector público. Esto indica que, aunque los contextos laborales varíen, la influencia del 

clima organizacional en el desempeño es igual importancia (Floril y Díaz, 2021). 

 

 
González et al. (2019) localizaron, después de una minuciosa investigación ejecutada 

que los riesgos psicosociales, la carga de trabajo excesiva y la falta de apoyo social, tienen un 

impacto negativo y a su vez significativo en la satisfacción y el desempeño laboral en el sector 

educativo. Los educadores que tiene una experiencia con la sobrecarga de tareas muy a menudo 

atraen altos niveles de estrés, lo que puede llevar a la fatiga, el agotamiento y, en algunos casos, 

al síndrome de burnout. Esta situación no solo se ve afectado su bienestar personal, sino que 

también implica en la calidad de la enseñanza y en la capacidad de los docentes para interactuar 

de manera efectiva con sus estudiantes. Este estudio resalta la necesidad de gestionar 

adecuadamente los riesgos psicosociales para mejorar el bienestar y la eficiencia de los 

colaboradores. 

 

 
El estudio que se realizó en el Patronato Municipal de Latacunga tiene una similitud en cuanto 

a los hallazgos encontrados en donde se constató que la carga de trabajo y la percepción de 

apoyo social están ligados de manera determinante y son factores importantes que influían en 

la operatividad del personal. Este hallazgo es coherente con el estudio de González et al., 

sugiriendo que los mismos riesgos psicosociales afectan a diferentes sectores de manera pareja. 

Ambos estudios destacan la importancia de la gestión de la carga de trabajo y el apoyo social, 

un ambiente de trabajo que promueve la colaboración y el apoyo mutuo no solo mejora la 

operatividad del personal, sino que también fomenta una cultura organizacional más sólida y 

cohesiva. En ambientes de alta presión, como el sector educativo, la atención médica, o el 

corporativo, estos factores obtienen una relevancia aún mayor. (González et al., 2019). 

3.2. Verificación de hipótesis 

Riesgos Psicosociales y Operatividad del Personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Variable Independiente: Riesgos Psicosociales 

Variable Dependiente: Operatividad del Personal 

estudio como otros coinciden en que un buen clima organizacional es crucial Sim embargo, 

mientras Floril y Díaz se enfocan en el sector privado deretail, el presente estudio se enfoca 

en el sector público. Esto indica que, aunque los contextos laborales varíen, la influencia del 

clima organizacional en el desempeño es igual importancia (Floril y Díaz, 2021). 

González et al. (2019) localizaron, después de una minuciosa investigación ejecutada 

que los riesgos psicosociales, la carga de trabajo excesiva y la falta de apoyo social, tienen un 

impacto negativo y a su vez significativo en la satisfacción y el desempeño laboral en el sector 

educativo. Los educadores que tiene una experiencia con la sobrecarga de tareas muy a menudo 

atraen altos niveles de estrés, lo que puede llevar a la fatiga, el agotamiento y, en algunos casos, 

al síndrome de burnout. Esta situación no solo se ve afectado su bienestar personal, sino que 

también implica en la calidad de la enseñanza y en la capacidad de los docentes para interactuar 

de manera efectiva con sus estudiantes. Este estudio resalta la necesidad de gestionar 

adecuadamente los riesgos psicosociales para mejorar el bienestar y la eficiencia de los 

colaboradores. 

El estudio que se realizó en el Patronato Municipal de Latacunga tiene una similitud en cuanto 

a los hallazgos encontrados en donde se constató que la carga de trabajo y la percepción de 

apoyo social están ligados de manera determinante y son factores importantes que influían en 

la operatividad del personal. Este hallazgo es coherente con el estudio de González et al, 

sugiriendo que los mismos riesgos psicosociales afectan a diferentes sectores de manera pareja. 

Ambos estudios destacan la importancia de la gestión de la carga de trabajo y el apoyo social, 

un ambiente de trabajo que promueve la colaboración y el apoyo mutuo no solo mejora la 

operatividad del personal, sino que también fomenta una cultura organizacional más sólida y 

cohesiva. En ambientes de alta presión, como el sector educativo, la atención médica, o el 

corporativo, estos factores obtienen una relevancia aún mayor. (González etal., 2019). 

3.2. Verificación de hipótesis 

Riesgos Psicosociales y Operatividad del Personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Variable Independiente: Riesgos Psicosociales 

Variable Dependiente: Operatividad del Personal 

63

estudio como otros coinciden en que un buen clima organizacional es crucial Sin embargo, 

mientras Floril y Díaz se enfocan en el sector privado deretail, el presente estudio se enfoca 

en el sector público. Esto indica que, aunque los contextos laborales varíen, la influencia del 

clima organizacional en el desempeño es igual importancia (Floril y Díaz, 2021). 

González et al. (2019) localizaron, después de una minuciosa investigación ejecutada 

que los riesgos psicosociales, la carga de trabajo excesiva y la falta de apoyo social, tienen un 

impacto negativo y a su vez significativo en la satisfacción y el desempeño laboral en el sector 

educativo. Los educadores que tiene una experiencia con la sobrecarga de tareas muy a menudo 

atraen altos niveles de estrés, lo que puede llevar a la fatiga, el agotamiento y, en algunos casos, 

al síndrome de burnout. Esta situación no solo se ve afectado su bienestar personal, sino que 

también implica en la calidad de la enseñanza y en la capacidad de los docentes para interactuar 

de manera efectiva con sus estudiantes. Este estudio resalta la necesidad de gestionar 

adecuadamente los riesgos psicosociales para mejorar el bienestar y la eficiencia de los 

colaboradores. 

El estudio que se realizó en el Patronato Municipal de Latacunga tiene una similitud en cuanto 

a los hallazgos encontrados en donde se constató que la carga de trabajo y la percepción de 

apoyo social están ligados de manera determinante y son factores importantes que influían en 

la operatividad del personal. Este hallazgo es coherente con el estudio de González et al, 

sugiriendo que los mismos riesgos psicosociales afectan a diferentes sectores de manera pareja. 

Ambos estudios destacan la importancia de la gestión de la carga de trabajo y el apoyo social, 

un ambiente de trabajo que promueve la colaboración y el apoyo mutuo no solo mejora la 

operatividad del personal, sino que también fomenta una cultura organizacional más sólida y 

cohesiva. En ambientes de alta presión, como el sector educativo, la atención médica, o el 

corporativo, estos factores obtienen una relevancia aún mayor. (González etal, 2019). 

3.2. Verificación de hipótesis 

Riesgos Psicosociales y Operatividad del Personal del Patronato Municipal de Latacunga. 

Variable Independiente: Riesgos Psicosociales 

Variable Dependiente: Operatividad del Personal 

63



 

Modelo Lógico 

H1: Riesgos Psicosociales incide en la Operatividad del Personal del Patronato Municipal de 

Latacunga. 

H0: Riesgos Psicosociales no incide en la Operatividad del Personal del Patronato Municipal 

de Latacunga. 

 

 
Selección del nivel de Significación 

Para la verificación de hipótesis se utilizará el nivel de significación = 0,05. 
 

 
Descripción del Problema 

Para la investigación que se realizó con el personal del Patronato Municipal de Latacunga. 
 

 
Especificación Estadístico 

Se trata de un cuadro de contingencia de 4 filas y 5 columnas con la aplicación de la siguiente 

formula: X2=3(O-E)2/E 

X2 = Chi Cuadrado 

3 = Sumatoria 

Tabla 20 Frecuencia observada 

 

PREGUNTAS  ALTERNATIVAS   

Totalmente Desacuerdo Ni Desacuerdo Totalmente TOTAL 

de acuerdo  desacuerdo  en  

  ni en  desacuerdo  

  desacuerdo    
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¿Según  sus 

responsabilidades 

laborales, cree 

usted que su carga 

horaria   es 

adecuada? 

32 19 6 2 1 60 

¿Considera que 

está realizando un 

esfuerzo excesivo 

en su trabajo? 

2 11 17 18 11 60 

¿Considera que su 

rendimiento en el 

trabajo cumple 

con los estándares 

establecidos y es 

percibido como 

satisfactorio por 

parte   de   sus 

superiores y 

colegas? 

29 21 9 1 0 60 

¿Hasta el 

momento, no ha 

recibido ninguna 

llamada de 

atención o 

corrección 

24 15 6 9 6 60 

¿Según sus 32 19 6 2 1 60 

responsabilidades 
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satisfactorio por 
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superiores y 

colegas? 
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momento, no ha 

recibido ninguna 

llamada de 

atención 0 

corrección 

65

¿Según sus 32 19 6 2 1 60 

responsabilidades 

laborales, cree 

usted que su carga 

horaria es 

adecuada? 

¿Considera que 2 11 17 18 11 60 

está realizando un 

esfuerzo excesivo 

en su trabajo? 

¿Considera que su 29 21 9 1 0 60 

rendimiento en el 

trabajo cumple 

con los estándares 

establecidos y es 

percibido como 

satisfactorio por 

parte de sus 

superiores y 

colegas? 

¿Hasta el 24 15 6 9 6 60 

momento, no ha 

recibido ninguna 

llamada de 

atención 0 

corrección 

65



 

 

durante su 

jornada laboral? 

TOTAL 87 66 38 30 18 240 

Elaborado por: Yadira Jimenez 

O =Frecuencia Observada 

E= Frecuencia esperada 
 

 
Especificación de riesgos de aceptación 

 

 
Se procedió a determinar los grados de libertad teniendo en cuenta que el cuadrado tiene 4 

filas y 5 columnas por lo tanto será: 

 

 
Gl= (f-1) (c-1) 

 

 
Tabla 21:Frecuencia Esperada 
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21.75 16.5 9.5 7.5 4.5 60 

¿Considera que 

su rendimiento en 

el trabajo cumple 

con los estándares 
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colegas? 
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21.75 16.5 9.5 7.5 4,5 60 
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TOTAL 87 66 38 30 18 240 

Elaborado por: Yadira Jimenez 

Gl= (4-1) (5-1) 

Gl = (3) (4) 

Gl=12 
 

 
Por lo tanto, con 12 grados de libertad y un nivel de 0,05 en base a la tabla estadística se tiene 

X2 t=21,02 

Tabla 22: Resultado del CHI Cuadrado 
 

O E O-E (O-E)2 (O-E)2/E 

32 21.75 10.25 105.06 4.83 

2 21.75 -19.75 390.06 17.93 

29 21.75 7.25 52.56 2.41 

24 21.75 2.25 5.06 0.23 

19 16.5 2.5 6.25 0.37 

11 16.5 -5.5 30.25 1.83 

21 16.5 4.5 20.25 1.22 

15 16.5 -1.5 2.25 0.3 

6 9.5 -3.5 12.25 1.28 

17 9.5 7.5 56.25 5.92 

9 9.5 -0.5 0.25 0.02 

6 9.5 -3.5 12.25 1.28 

TOTAL 87 66 38 30 18 240 
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Gl=B) 4) 

GF12 
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2 7.5 -5.5 30.25 4.03 

18 7.5 10.5 110.25 14.7 

1 7.5 -6.5 42.25 5.63 

9 7.5 1.5 2.25 0.3 

1 4.5 -3.5 12.25 2.72 

11 4.5 6.5 42.25 9.38 

0 4.5 -4.5 20.25 4.5 

6 4.5 1.5 2.25 0.5 

TOTAL 
   

73.38 

Elaborado por: Yadira Jimenez 

X2 Calculado: 73.38 

X2 de la tabla:21.02 

X2calculado >X2de la tabla 

Con 12 grados de libertad y un nivel=0,05 se obtiene en la tabla del Chi cuadrado el valor de 

21,02 y el valor del Chi cuadrado calculado es de 73,38. Se encuentra fuera de la región de 

aceptación, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna o hipótesis real. La 

cual menciona que: Los riesgos psicosociales influyen en la operatividad del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 
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cual menciona que: Los riesgos psicosociales influyen en la operatividad del personal del 

Patronato Municipal de Latacunga. 
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 
 

 
" Posteriormente de haber culminado con el trabajo de investigación, podemos concluir 

que los objetivos trazados fueron alcanzados, al identificar y a su vez evaluar los 

principales riesgos psicosociales, mismos que inciden de alguna u otra forma en la 

operatividad del personal del Patronato Municipal de Latacunga, considerando que el 

estrés laboral, la falta de motivación, un clima organizacional deficiente, junto con 

factores intralaborales y extralaborales, son algunos de los elementos más influyentes 

en la disminución del desempeño laboral. 

 
" Se subraya la importancia que tiene el empoderamiento y la comunicación en el ámbito 

laboral, se lo cataloga como factores cruciales para obtener un funcionamiento eficiente 

del personal. Los colaboradores de la empresa que se sientan escuchados y además 

cuentan con la oportunidad de influir en las decisiones laborales tienden a estar más 

satisfechos con el desarrollo de sus funciones, lo cual a largo plazo se convierte en un 

mayor rendimiento laboral, ya que los colaboradores que se encuentren motivados y 

comprometidos suelen ser más proactivos a la hora de realizar sus responsabilidades 

asignadas. 

 
 
 

" El análisis de datos mostró una fuerte correlación entre los riesgos psicosociales y la 

disminución de la operatividad laboral. Se ha encontrado que entre los factores más 

destacados que impactan negativamente el rendimiento del personal son sobrecarga de 

trabajo, el estrés laboral, la fatiga, el agotamiento, la inestabilidad emocional en el 

desempeño de sus funciones y la carencia de apoyo social. 

 
" Se reconoce altos niveles de estrés y una carga de trabajo excesiva están 

correlacionados de manera negativa con la operatividad del personal. Este fenómeno se 

presenta de manera consistente tanto en el sector salud como en el sector público y 

educativo, indicando que el estrés laboral es un problema transversal que afecta 
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diversos entornos laborales, generando un ciclo de estrés y bajo rendimiento que afecta 

tanto a los individuos como a la organización, lo que subraya la necesidad de estrategias 

de gestión del estrés adaptadas a cada contexto específico. 

 
 

 
4.2. Recomendaciones 

 

 
" Es recomendable considerar estos riesgos psicosociales debido a su influencia directa 

en la estabilidad del colaborador y, consecuentemente, en su bienestar social. Por ello 

sería relevante implementar programas de intervención específicos que aborden los 

principales riesgos psicosociales que en la investigación han sido identificados. Estos 

programas deben incluir talleres de manejo del estrés, estrategias para mejorar la 

motivación laboral y acciones para fomentar un clima organizacional positivo lo que 

puede contribuir significativamente a mejorar la operatividad del personal. 

 
" Organizar capacitaciones y charlas regulares que no solo enriquezcan las habilidades 

técnicas y profesionales de los empleados, sino que a su vez fortalezcan su bienestar 

emocional y su sentido de pertenencia a la organización. Estas actividades deben estar 

diseñadas para sembrar el desarrollo personal, el trabajo en equipo, la comunicación 

efectiva y la resiliencia frente al estrés laboral. 

 
" Es fundamental que las organizaciones identifiquen y mitiguen estos riesgos 

identificados, mediante la implementación de políticas y prácticas que promuevan un 

entorno de trabajo saludable y de apoyo, medidas como la gestión adecuada de la carga 

de trabajo, el desarrollo de programas de bienestar y salud mental pueden ayudar a 

minimizar los riesgos psicosociales y mejorar el rendimiento y la satisfacción de los 

empleados. Al abordar estos factores, las organizaciones no solo mejoran la 

operatividad laboral, sino que también fomentan un ambiente de trabajo más positivo y 

sostenible. 

 
" Realizar evaluaciones periódicas del ambiente laboral y del estado psicológico de los 

colaboradores de la empresa, es fundamental para identificar y mitigar los factores de 

estrés y la carga de trabajo excesiva. Estas evaluaciones pueden adoptar diversas 

diversos entornos laborales, generando un ciclo de estrés y bajo rendimiento que afecta 

tanto a los individuos como a la organización, lo que subraya la necesidad de estrategias 

de gestión del estrés adaptadas a cada contexto específico. 
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sería relevante implementar programas de intervención específicos que aborden los 
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técnicas y profesionales de los empleados, simo que a su vez fortalezcan su bienestar 

emocional y su sentido de pertenencia a la organización. Estas actividades deben estar 

diseñadas para sembrar el desarrollo personal, el trabajo en equipo, la comunicación 

efectiva y la resiliencia frente al estrés laboral. 

Es  fimdamental que las organizaciones identifiquen y  mitiguen estos riesgos 

identificados, mediante la implementación de políticas y prácticas que promuevan un 

entorno de trabajo saludable y de apoyo, medidas como la gestión adecuada de la carga 

de trabajo, el desarrollo de programas de bienestar y salud mental pueden ayudar a 

minimizar los riesgos psicosociales y mejorar el rendimiento y la satisfacción de los 

empleados. Al abordar estos factores, las organizaciones no solo mejoran la 

operatividad laboral, sino que también fomentan un ambiente de trabajo más positivo y 

sostenible. 

Realizar evaluaciones periódicas del ambiente laboral y del estado psicológico de los 

colaboradores de la empresa, es fundamental para identificar y mitigar los factores de 

estrés y la carga de trabajo excesiva. Estas evaluaciones pueden adoptar diversas 
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formas, desde encuestas de satisfacción laboral hasta cuestionarios específicos 

diseñados para medir el nivel de estrés y bienestar emocional de los empleados. Esto 

aprueba a los líderes y gestores de recursos humanos identificar áreas problemáticas y 

tomar medidas preventivas antes de que los problemas se agraven. 
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Anexo 3 Matriz de operacionalización de la variable: Riesgos psicosociales 
CONCEPTUALIZACIÓN DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TÉCNICAS 

INSTRUMENTO 

Los riesgos psicosociales se 

definen como las interaccio nes 

entre el ambiente laboral, el 

contenido, las demandas 

psicológicas, las capacidades, las 

necesidades, el tiempo, las 

relaciones y apoyo social que se 

genere en el lugar, en función de 

las percepciones y la experienc ia, 

pueden tener influencia en la 

salud, el desempeño de rol y la 

satisfacción laboral, además de 

cobrar importancia desde el 

punto de vista de macroeconomía 

y del bienestar de los 

trabajadores. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ambiente laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
" Compromiso laboral 

" Tiempo 

" Satisfacción laboral 

" Motivación Laboral 

¿Experimenta un estado emocional 

efectivo y satisfactorio mientras 

desempeña su labor dentro de su 

puesto de trabajo? 

 
¿Considera que su crecimiento y 

desarrollo personal son 

adecuadamente valorados y 

atendidos dentro del contexto de su 

entorno laboral? 

 
¿Siente que su desempeño laboral es 

reconocido dentro de su entorno 

laboral, ya sea a través de 

expresiones de aprecio, 

oportunidades de crecimie nto 

profesional o recompensas 

tangibles? 

 
 
 
 
 
 
Técnica: Encuesta 

dirigida a los 

trabajadores 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Instrumento: 

Cuestionario 

estructurado 

Anexo 3 Matriz de operacionalización de la variable: Riesgos psicosociales 

CONCEPTUALIZACIÓN DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS TÉCNICAS 

INSTRUMENTO 

Los riesgos psicosociales se ¿Experimenta un estado emocional 

definen como las interaccio nes efectivo y satisfactorio mientras 

entre el ambiente laboral, el desempeña su labor dentro de su 

contenido, las demandas puesto de trabajo? 

psicológicas, las capacidades, las Técnica: Encuesta 

necesidades, el tiempo, las ¿Considera que su crecimiento y| dirigida a los 

relaciones y apoyo social que se desarrollo personal son | trabajadores 

genere en el lugar, en función de e Compromiso laboral | adecuadamente valorados y 

las percepciones y la experienc ia, | Ambiente laboral e Tiempo atendidos dentro del contexto de su 

pueden tener influencia en la e Satisfacción laboral entorno laboral? 

salud, el desempeño de rol y la e Motivación Laboral 

satisfacción laboral, además de ¿Siente que su desempeño laboral es 

cobrar importancia desde el reconocido dentro de su entorno 

punto de vista de macroeconomía laboral. ya sea a través de| Instrumento: 

y del bienestar de los expresiones de aprecio, | Cuestionario 

trabajadores. oportunidades de  crecimie  nto| estructurado 

profesional 10 recompensas 

tangibles? 
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Aspectos 

psicofísicos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Demandas 

Psicológicas 

 
 
 
 
 
 

 
" Carga de trabajo 

" Carga física 

" Carga mental 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
" Estrés Labora 

" Toma de decisiones 

" Burnout 

¿Experimenta una sensación notable 

de fatiga o agotamiento al concluir 

su jornada laboral, lo cual afecta su 

bienestar físico y emocional? 

 
¿Considera que el ambiente laboral 

dentro de su área de trabajo es 

propicio, cómodo y adecuado para 

desarrollar sus tareas y 

responsabilidades de manera 

efectiva y satisfactoria? 

 
 
 
 
 
 
¿Considera que está realizando un 

esfuerzo excesivo en su trabajo? 
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Demandas 

Psicobgicas 

Carga de trabajo 

Carga física 

Carga mental 

Estrés Labora 

Toma de decisiones 

Burnout 

¿Experimenta una sensación notable 

de fatiga o agotamiento al concluir 

su jornada laboral, lo cual afecta su 

bienestar físico y emocional? 

¿Considera que el ambiente laboral 

dentro de su área de trabajo es 
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esfuerzo excesivo en su trabajo? 
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Desempeño de rol 

 
 
 
 
 
 

 
" Ambigüedad de rol 

" Conflicto de rol 

 
¿Opina que existen oportunidades 

para su desarrollo profesional en su 

actual puesto de trabajo, tales como 

la adquisición de nuevas habilidades 

y progresión en su carrera dentro de 

la organización? 

 
¿Según sus responsabilidades 

laborales, cree usted que su carga 

horaria es adecuada? 

 

Fuente: Investigador 

Elaborado por: Yadira Jimenez 

Desempeño de rol Ambigúedad de rol 

Conflicto de rol 

¿Opima que existen oportunidades 

para su desarrollo profesional en su 

actual puesto de trabajo, tales como 

la adquisición de nuevas habilidades 

y progresión en su carrera dentro de 

la organización? 

¿Según sus responsabilidades 

laborales, cree usted que su carga 

horaria es adecuada? 

Fuente: Investigador 

Elaborado por: Yadira Jimenez 
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Desempeño de rol Ambigiiedad de rol 

Conflicto de rol 

¿Opina que existen oportunidades 

para su desarrollo profesional en su 

actual puesto de trabajo, tales como 

la adquisición de nuevas habilidades 

y progresión en su carrera dentro de 

la organización? 

¿Según sus responsabilidades 

laborales, cree usted que su carga 

horaria es adecuada? 

Fuente: Investigador 

Elaborado por: Yadira Jimenez 
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Anexo 4 Matriz de operacionalización de la variable: Operatividad del personal 

 

CONCEPTUALIZACIÓN DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

Se trata de una valoració n 

metódica del rendimiento de cada 

individuo en su puesto de trabajo o 

de su empoderamiento de 

crecimiento futuro. Cada 

evaluación constituye un 

procedimiento para incentivar o 

valorar la valía, la adaptación, 

responsabilidad y las 

competencias de una persona en 

particular. La valoración de los 

empleados que ocupan cargos en 

una organización puede llevarse a 

cabo utilizando diversos enfoques 

de aspecto laboral, que informes de 

progreso, evaluación de eficienc ia 

personal, entre otros. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Empoderamiento 

Laboral 

 
 
 
 
 
 

 
" Conocimientos 

 
 

" Crecimiento 

laboral 

" Comunicación 

¿Experimenta un nive

satisfactorio de conformidad con

la estructura y la disposición de

las tareas y responsabilidades en

su entorno laboral, así como con

los procesos y sistemas utilizados

para llevar a cabo su trabajo? 

 
¿Considera que su rendimiento en

el trabajo cumple con los

estándares establecidos y es

percibido como satisfactorio por

parte de sus superiores y colegas? 

 
¿Hasta el momento, no ha

recibido ninguna llamada de

atención o corrección durante su 

jornada laboral? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Técnica: Encuesta dirigida 

a los trabajadores 

 
 
 
 
 
 
 

 
Instrumento: Cuestionario 

estructurado 
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responsabilidad y las 

competencias de una persona en 

particular. La valoración de los 

empleados que ocupan cargos en 

una organización puede llevarse a 

cabo utilizando diversos enfoques 

de aspecto laboral, que informes de 

progreso, evaluación de eficienc ia 

personal, entre otros. 

. Comunicación cumple con lo; 

establecidos y ej 

el trabajo 

estándares 

percibido como satisfactorio po] 

parte de sus superiores y colegas? 

no ha 

ninguna llamada de 

¿Hasta el momento, 

recibido 

atención o corrección durante su 

jornada laboral? 

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

, ¿Experimenta un nive 
Se trata de una valoració n 

. o satisfactorio de conformidad col 
metódica del rendimiento de cada o 
o , la estructura y la disposición di 
individuo en su puesto de trabajo o 

, las tareas y responsabilidades el 
de su empoderamiento de 

o su entorno laboral, así como co] 
crecimiento futuro. Cada o 

e Conocimientos los procesos y sistemas utilizado; 
evaluación constituye un o o 

o. para llevar a cabo su trabajo? Técnica: Encuesta dirigida 
procedimiento para incentivar O 

_.  |[Empoderamiento e Crecimiento a los trabajadores 
valorar la valía, la adaptación, o 

Laboral laboral ¿Considera que su rendimiento el 

Instrumento: 4 Cuestionario 

estructurado 
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particular. La valoración de los 
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Adaptación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
" Flexibilidad 

 
" Versatilidad 

 
¿Ha logrado completar

satisfactoriamente todas las tareas

y responsabilidades que le han

sido asignadas dentro del período

de tiempo establecido y de

acuerdo con los estándares de

calidad requeridos? 

 
¿Está usted al tanto de cómo se

evalúa su rendimiento actual

dentro de la empresa, mediante

retroalimentación y evaluacio nes

formales o informales por parte de

sus superiores o colegas? 

 
¿Considera que las actividades

que realiza en su puesto de trabajo 

están alineadas de manera

apropiada con las

responsabilidades y expectativas 

 

Adaptación 

Flexibilidad 

Versatilidad 

¿Ha logrado completa 

satisfactoriamente todas las tarea; 

y responsabilidades que le hay 

sido asignadas dentro del period 

de tiempo establecido y di 

acuerdo con los estándares di 

calidad requeridos? 

¿Está usted al tanto de cómo se 

evalúa su rendimiento actual 

dentro de la empresa, mediante 

retroalimentación y evaluacio nes 

formales o informales por parte de 

sus superiores o colegas? 

¿Considera que las actividades 

que realiza en su puesto de trabajo 

están alineadas de manera 

apropiada con las 

responsabilidades y expectativas 
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Adaptación 

Flexibilidad 

Versatilidad 

¿Ha logrado completa 

satisfactoriamente todas las tarea; 

y responsabilidades que le hal 

sido asignadas dentro del períod« 

de tiempo establecido y di 

acuerdo con los estándares di 

calidad requeridos? 

¿Está usted al tanto de cómo se 

evalúa su rendimiento actual 

dentro de la empresa, mediante 

retroalimentación y evaluacio nes 

formales o informales por parte de 

sus superiores o colegas? 

¿Considera que las actividades 

que realiza en su puesto de trabajo 

están alineadas de manera 

apropiada con las 

responsabilidades y expectativas 
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Aspectos 

Laborales 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
" Seguridad Laboral 

" Salud financiera 

" Salario 

asociadas a su cargo dentro de la

empresa? 

 
¿Se le requiere realizar

actividades adicionales o 

extracurriculares fuera de sus

responsabilidades habitua les

dentro del entorno laboral? 

¿Cree que su salario es justo en 

comparación con    sus 

compañeros y las 

responsabilidades de su puesto? 

¿Considera que su salario le 

permite mantener un buen 

equilibrio entre su vida laboral y 

personal? 

 

Fuente: Investigador 

Elaborado por: Yadira Jimenez 
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Anexo 5 Ficha de Validación de instrumento de registro y recolección de 

información 

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales 

Trabajo Social 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y 

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

CUESTIONARIO 

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el <Riesgos Psicosociales y 
operatividad del personal= 

Datos del validador: 

Nombre y apellido Sera odo 

Filiación ze 
(ocupación, grado idpádlial anill, DC400D5 
académico y lugar de / 
trabajo) 

Email Sayioror O e am- 
U 

1. Instrucciones 

A continuación, encontrará diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de 
recolección de información (Cuestionario) sobre el tema de investigación: Riesgos 

Psicosociales y operatividad del personal 

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0. 

1: SI 0: NO 

NO CRITERIOS SI NO | 

1 | Especificación de la técnica, instrumento y la población o grupo a ser 
aplicado. , 

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ítems, tienen I 
la pertinencia con el tema de investigación. 

3 | Relación de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto 
de investigación. 
+ Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del ( 

personal. 

1. Identificar los riesgos psicosociales del personal. 

2. Determinar los factores de la operatividad del personal. 

Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la 
operatividad del personal. 

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los X 

encuestados puedan responderlo adecuadamente. 
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5) 
con los ítems de los instrumentos. 

5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores 

7 | Lenguaje utilizado en la formulación de los ítems es adecuado. 

8 El número de preguntas del cuestionario es excesivo. 

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 
de contestar SÍ, por favor, indique inmediatamente abajo cuáles). 0) 

"Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado: 

N. * de la(s) pregunta(s). 

Motivos por los que se 
considera que pudiera ser 
un riesgo. 
Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución 

o supresión). 

Evaluación general del cuestionario 

Excelente Buena Regular Deficiente 

Validez de contenido del cuestionario. 

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario: 

Motivos por los que se considera 
no adecuada 

| Motivos por los que se considera 
no pertinente 

Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución o 
supresión) 

VALIDADOR 

C.C. 1904010492 
J 

| Fecha de validación | Ap abri 2094. 

Muchas gracias por su valiosa contribución a la validación de este cuestionario. 
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales 

Trabajo Social 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y 

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

CUESTIONARIO 

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el <Riesgos Psicosociales y 
operatividad del personal= 

Datos del validador: 

Nombre y apellido ong Hirega Cevallos Chamolisa. 

Filiación + 

(ocupación, 4 grado Aso hojadaa Sal / role Hunópdl de 
académico y lugar de 

trabajo) dela gg. 

Email Yieidla(s) hatos com 

1. Instrucciones 

A continuación, encontrará diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de 

recolección de información (Cuestionario) sobre el tema de investigación: Riesgos 

Psicosociales y operatividad del personal 

Asigne a cada S] un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0. 

1: SI 0: NO 

N2 CRITERIOS SI | NO 

1 | Especificación de la técnica, instrumento y la población o grupo a ser 

aplicado. / 

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ítems, tienen 

la pertinencia con el tema de investigación. ) 

3 | Relación de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto 

de investigación. 
+ Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del ] 

personal. 

1. Identificar los riesgos psicosociales del personal. 

2. Determinar los factores de la operatividad del personal. 

3. Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la 

operatividad del personal. 

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los / 
encuestados puedan responderlo adecuadamente. 
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5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores con 

los ítems de los instrumentos. / 

7 | Lenguaje utilizado en la formulación de los ítems es adecuado. " 

8 | El número de preguntas del cuestionario es excesivo. 

y | Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 
de contestar SÍ, por favor, indique inmediatamente abajo cuáles). 

O
|
j
S
 

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado: 

N. ? de la(s) pregunta(s). 

Motivos por los que se 
considera que pudiera ser 
un riesgo. 
Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución 

o supresión). 

Evaluación general del cuestionario 

Excelente | Buena | Regular | Deficiente 

[| Validez de contenido del cuestionario. eS 

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario: 

Motivos por los que se considera 

no adecuada 
Motivos por los que se considera 

no pertinente 
Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución o 
supresión) 

A A Y daria 
VALIDADOR 

C.C. 0S630F7YUS 

[ Fecha de validación [_ 25[04l 2094 ] 

Muchas gracias por su valiosa contribución a la validación de este cuestionario. 

90
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no adecuada 
Motivos por los que se considera 

no pertinente 
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(modificación, sustitución o 
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VALIDADOR 
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales 

Trabajo Social 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y 

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

CUESTIONARIO 

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el <Riesgos Psicosociales y 
operatividad del personal= 

Datos del validador: 

Nombre y apellido 45) OMAN Vordos 

Filiación 
(ocupación, grado Subdecano F3SCS / PRD yTA 
académico y lugar de 
trabajo) 

Email bo da 
mando osu(e) UY .ed) e... 

1. Instrucciones 

A continuación, encontrará diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de 
recolección de información (Cuestionario) sobre el tema de investigación: Riesgos 
Psicosociales y operatividad del personal 

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0. 

1: SI 0: NO 

No CRITERIOS SI | NO 

1 | Especificación de la técnica, instrumento y la población o grupo a ser Y 
aplicado. 

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ítems, tienen / 

la pertinencia con el tema de investigación. 

3 | Relación de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto 

de investigación. 
+ Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. 

1. Identificar los riesgos psicosociales del personal. / 

2. Determinar los factores de la operatividad del personal. 

3. Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la 

operatividad del personal. 

4 [| El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los / 

encuestados puedan responderlo adecuadamente. 
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales 

Trabajo Social 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y 

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

CUESTIONARIO 

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el “Riesgos Psicosociales y 
operatividad del personal” 

Datos del validador: 

Nombre y apellido 45) OMAN Vordos 

Filiación 
(ocupación, grado Subdecano F3SCS / PHD | yTA 
académico y lugar de 
trabajo) 

Email bo da 
mando osu(e) UY .ed) e... 

1. Instrucciones 

A continuación, encontrará diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de 
recolección de información (Cuestionario) sobre el tema de investigación: Riesgos 
Psicosociales y operatividad del personal 

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0. 

1: SI 0: NO 

No CRITERIOS SI | NO 

1 | Especificación de la técnica, instrumento y la población o grupo a ser Y 
aplicado. 

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ítems, tienen / 

la pertinencia con el tema de investigación. 

3 | Relación de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto 

de investigación. 
+ Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. 

1. Identificar los riesgos psicosociales del personal. / 

2. Determinar los factores de la operatividad del personal. 

3. Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la 

operatividad del personal. 

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los / 

encuestados puedan responderlo adecuadamente. 
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2, 

Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores ) 

con los ítems de los instrumentos. 

7 | Lenguaje utilizado en la formulación de los ítems es adecuado. 

8 | El número de preguntas del cuestionario es excesivo. 

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 
de contestar SÍ, por favor, indique inmediatamente abajo cuáles). 

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado: 

N. ? de la(s) pregunta(s). 

Motivos por los que se 
considera que pudiera ser 
un riesgo. 

Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución 
o supresión). 

Evaluación general del cuestionario 

Excelente | Buena | Regular | Deficiente 
Validez de contenido del cuestionario. y 

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario: 

Motivos por los que se considera 
no adecuada 
Motivos por los que se considera 
no pertinente 
Propuestas de mejora 

nn 
supresi / 

C.C. (200/3704 » 

A Fecha de validación [2104/2024 ll 

Muchas gracias por su valiosa contribución a la validación de este cuestionario. 
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2, 

Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores ) 

con los ítems de los instrumentos. 

7 | Lenguaje utilizado en la formulación de los ítems es adecuado. 

8 | El número de preguntas del cuestionario es excesivo. 

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 
de contestar SÍ, por favor, indique inmediatamente abajo cuáles). 

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado: 

N. ? de la(s) pregunta(s). 

Motivos por los que se 
considera que pudiera ser 
un riesgo. 

Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución 
o supresión). 

Evaluación general del cuestionario 

Excelente | Buena | Regular | Deficiente 
Validez de contenido del cuestionario. y 

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario: 

Motivos por los que se considera 
no adecuada 
Motivos por los que se considera 
no pertinente 
Propuestas de mejora 

nn 
supresi / 

C.C. (200/3704 » 

A Fecha de validación [2104/2024 ll 

Muchas gracias por su valiosa contribución a la validación de este cuestionario. 
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales 

Trabajo Social 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y 

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

CUESTIONARIO 

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el <Riesgos Psicosociales y 
operatividad del personal= 

Datos del validador: 

Nombre y apellido Maxelo luan Ortiz 

csoneción, grado coordinador de Vintwuluuon «on le souedad FIG 

académico y lugar de | Mg, UTA 
trabajo) 

Esuail m.o42 O do.edu.e. 

1. Instrucciones 

A continuación, encontrará diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de 
recolección de información (Cuestionario) sobre el tema de investigación: Riesgos 
Psicosociales y operatividad del personal 

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0. 

1: SI 0: NO 

NO CRITERIOS SI | NO 

1 | Especificación de la técnica, instrumento y la población o grupo a ser 

aplicado. 

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ítems, tienen 
la pertinencia con el tema de investigación. 

3 | Relación de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto 
de investigación. 
+ Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. J 

1. Identificar los riesgos psicosociales del personal. 

2. Determinar los factores de la operatividad del personal. 

3. Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la 

operatividad del personal. 

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los J 

| | encuestados puedan responderlo adecuadamente. 
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales 

Trabajo Social 

FICHA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y 

RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

CUESTIONARIO 

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el “Riesgos Psicosociales y 
operatividad del personal” 

Datos del validador: 

Nombre y apellido Maxelo luan Ortiz 

csoneción, grado coordinador de Vintuluuon «on le souedad FIG 

académico y lugar de | Mg, UTA 
trabajo) 

Esuail m.o42 O do.edu.e. 

1. Instrucciones 

A continuación, encontrará diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de 
recolección de información (Cuestionario) sobre el tema de investigación: Riesgos 
Psicosociales y operatividad del personal 

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0. 

1: SI 0: NO 

NO CRITERIOS SI | NO 

1 | Especificación de la técnica, instrumento y la población o grupo a ser 

aplicado. 

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e ítems, tienen 
la pertinencia con el tema de investigación. 

3 | Relación de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto 
de investigación. 
+ Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. J 

1. Identificar los riesgos psicosociales del personal. 

2. Determinar los factores de la operatividad del personal. 

3. Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la 

operatividad del personal. 

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los J 

| | encuestados puedan responderlo adecuadamente. 
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5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores con ) 

los ítems de los instrumentos. 
Lenguaje utilizado en la formulación de los ítems es adecuado. | 

8 | El número de preguntas del cuestionario es excesivo. e) 

9 Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto 2] 
de contestar Sl, por favor, indique inmediatamente abajo cuáles). O 

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado: 

N. * de la(s) pregunta(s). 

Motivos por los que se 
considera que pudiera ser 
un riesgo. 
Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución 

o supresión). 

Evaluación general del cuestionario 

Excelente | Buena | Regular | Deficiente 

[ Validez de contenido del cuestionario. / 

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario: 

Motivos por los que se considera 
no adecuada 
Motivos por los que se considera 
no pertinente 

Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución o 
supresión) 

A, a E o 
v 

C.C. oa | 

[ Fecha de validación LOL on Za | 

Muchas gracias por su valiosa contribución a la validación de este cuestionario. 
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5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores con ) 

los ítems de los instrumentos. 
Lenguaje utilizado en la formulación de los ítems es adecuado. | 

8 | El número de preguntas del cuestionario es excesivo. e) 

9 Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto | 
de contestar Sl, por favor, indique inmediatamente abajo cuáles). O 

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado: 

N. * de la(s) pregunta(s). 

Motivos por los que se 
considera que pudiera ser 
un riesgo. 
Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución 

o supresión). 

Evaluación general del cuestionario 

Excelente | Buena | Regular | Deficiente 

[ Validez de contenido del cuestionario. / 

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario: 

Motivos por los que se considera 
no adecuada 
Motivos por los que se considera 
no pertinente 

Propuestas de mejora 
(modificación, sustitución o 
supresión) 

A, a E o 
v 

C.C. oa | 

[ Fecha de validación LOL on Za | 

Muchas gracias por su valiosa contribución a la validación de este cuestionario. 
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ANEXO 6 Cuestionario 

<UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO= 

FACULTAD DE JUSRISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES 

CARRERA DE TRABAJO SOCIAL 

Período Marzo 3 Agosto 2024 

Objetivo: Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda de manera honesta, 

recuerde que la información brindada es totalmente confidencial y serán usados 

únicamente para fines académicos. 

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar los objetivos. 
 

 
<RIESGOS PSICOSOCIALES Y OPERATIVIDAD DEL PERSONAL= 

Bloque I 

DATOS DEMOGRÁFICOS 

1. Ingrese su género: 

o Hombre 

o Mujer 

o Otro 

2. Edad: 

&&&&&&. 

3. Estado civil: 

o Soltero/a 

o Casado/a 

o Divorciado/a 

o Viudo/a 

o Unión libre 

ANEXO 6 Cuestionario 

<UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO= 

FACULTAD DE JUSRISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES 

CARRERA DE TRABAJO SOCIAL 

Período Marzo 4 Agosto 2024 

Objetivo: Analizar la mcidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda de manera honesta, 

recuerde que la información brindada es totalmente confidencial y serán usados 

únicamente para fines académicos. 

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar los objetivos. 

<RIESGOS PSICOSOCIALES Y OPERATIVIDAD DEL PERSONAL= 

Bloque I 

DATOS DEMOGRÁFICOS 

1. Ingrese sugénero: 

O Hombre 

O Muyjer 

O Otro 

2. Edad 

3. Estado civil: 

O Soltero/a 

O Casado/a 

O Divorciado/a 

O Viudo/a 

O Unión libre 
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ANEXO 6 Cuestionario 

“UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO” 

FACULTAD DE JUSRISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES 

CARRERA DE TRABAJO SOCIAL 

Período Marzo — Agosto 2024 

Objetivo: Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del 

personal. 

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda de manera honesta, 

recuerde que la información brindada es totalmente confidencial y serán usados 

únicamente para fines académicos. 

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar los objetivos. 

“RIESGOS PSICOSOCIALES YOPERATIVIDAD DEL PERSONAL” 

Bloque 1 

DATOS DEMOGRÁFICOS 

1. Ingrese su género: 

O Hombre 

O Mujer 

O Otro 

2. Edad: 

3. Estado civil: 

O Soltero/a 

O Casado/a 

O Divorciado/a 

O Viudo/a 

O Unión libre 
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o Separado/a 

4. Instrucción: 

o Primaria 

o Secundaria 

o Superior 

o Otro 

Bloque I 

RIESGOS PSICOSOCIALES 

5. ¿Según sus responsabilidades laborales, cree usted que su carga horaria es 

adecuada? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

6. ¿Considera que está realizando un esfuerzo excesivo en su trabajo? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

7. ¿Considera que el ambiente laboral dentro de su área de trabajo es 

propicio, cómodo y adecuado para desarrollar sus tareas y 

responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

O Separado/a 

4. Instrucción: 

O Primaria 

O Secundaria 

O Superior 

O Otro 

Bloque I 

RIESGOS PSICOSOCIALES 

5. ¿Según sus responsabilidades laborales, cree usted que su carga horaria es 

adecuada? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

6. ¿Considera que estárealizando un esfuerzo excesivo ensutrabajo? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

7. ¿Considera que el ambiente laboral dentro de su área de trabajo es 

propicio, cómodo y adecuado para desarrollar sus tareas y 

responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 
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O Separado/a 

4. Instrucción: 

O Primaria 

O Secundaria 

O Superior 

O Otro 

Bloque I 

RIESGOS PSICOSOCIALES 

5. ¿Según sus responsabilidades laborales, cree usted que su carga horaria es 

adecuada? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

6. ¿Considera que estárealizando un esfuerzo excesivo ensutrabajo? 

O Totalmente de acuerdo 

(0) De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

7. ¿Considera que el ambiente laboral dentro de su área de trabajo es 

propicio, cómodo y adecuado para desarrollar sus tareas y 

responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria? 

0) Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

96



 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

8. ¿Experimenta una sensación notable de fatiga o agotamiento al concluir su 

jornada laboral, lo cual afecta su bienestar físico y emocional? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

9. ¿Siente que su desempeño laboral es reconocido dentro de su entorno 

laboral, ya sea a través de expresiones de aprecio, oportunidades de 

crecimiento profesional o recompensas tangibles? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

10. ¿Opina que existen oportunidades para su desarrollo profesional en su 

actual puesto de trabajo, tales como la adquisición de nuevas habilidades y 

progresión en su carrera dentro de la organización? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

8. ¿Experimenta una sensación notable de fatiga o agotamiento al concluir su 

jornada laboral, lo cual afecta su bienestar físico y emocional? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

9. ¿Siente que su desempeño laboral es reconocido dentro de su entorno 

laboral, ya sea a través de expresiones de aprecio, oportunidades de 

crecimiento profesional o recompensas tangibles? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

10. ¿Opina que existen oportunidades para su desarrollo profesional en su 

actual puesto de trabajo, tales como la adquisición de nuevas habilidades y 

progresión en su carrera dentro de la organización? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

S. ¿Experimenta una sensación notable de fatiga o agotamiento al concluir su 

jornada laboral, lo cual afecta su bienestar físico y emocional? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

9. ¿Siente que su desempeño laboral es reconocido dentro de su entorno 

laboral, ya sea a través de expresiones de aprecio, oportunidades de 

crecimiento profesional o recompensas tangibles? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

10. ¿Opina que existen oportunidades para su desarrollo profesional en su 

actual puesto de trabajo, tales como la adquisición de nuevas habilidades y 

progresión ensu carrera dentro de la organización? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 
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11. ¿Considera que su crecimiento y desarrollo personal son adecuadamente 

valorados y atendidos dentro del contexto de su entorno laboral? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

12. ¿Experimenta un estado emocional efectivo y satisfactorio mientras 

desempeña su labor dentro de su puesto de trabajo? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

Bloque III 

OPERATIVIDAD DEL PERSONAL 

13. ¿Experimenta un nivel satisfactorio de conformidad con la estructura y la 

disposición de las tareas y responsabilidades en su entorno laboral, así 

como con los procesos y sistemas utilizados para llevar a cabo su trabajo? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

14. ¿Considera que su rendimiento en el trabajo cumple con los estándares 

establecidos y es percibido como satisfactorio por parte de sus superiores y 

colegas? 

11. ¿Considera que su crecimiento y desarrollo personal son adecuadamente 

valorados y atendidos dentro del contexto de su entorno laboral? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

12. ¿Experimenta un estado emocional efectivo y satisfactorio mientras 

desempeña su labor dentro de su puesto de trabajo? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

Bloque HI 

OPERATIVIDAD DEL PERSONAL 

13. ¿Experimenta un nivel satisfactorio de conformidad con la estructura y la 

disposición de las tareas y responsabilidades en su entorno laboral, así 

como con los procesos y sistemas utilizados para llevar a cabo su trabajo? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

14. ¿Considera que su rendimiento en el trabajo cumple con los estándares 

establecidos y es percibido como satisfactorio por parte de sus superiores y 

colegas? 
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11. ¿Considera que su crecimiento y desarrollo personal son adecuadamente 

valorados y atendidos dentro del contexto de su entorno laboral? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

12. ¿Experimenta un estado emocional efectivo y satisfactorio mientras 

desempeña su labor dentro de su puesto de trabajo? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

O Totalmente en desacuerdo 

Bloque II 

OPERATIVIDAD DEL PERSONAL 

13. ¿Experimenta un nivel satisfactorio de conformidad con la estructura y la 

disposición de las tareas y responsabilidades en su entorno laboral, así 

como con los procesos y sistemas utilizados para llevar a cabo su trabajo? 

O Totalmente de acuerdo 

O De acuerdo 

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

O Desacuerdo 

(0) Totalmente en desacuerdo 

14. ¿Considera que su rendimiento en el trabajo cumple con los estándares 

establecidos y es percibido como satisfactorio por parte de sus superiores y 

colegas? 

98



 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

15. ¿Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atención o 

corrección durante su jornada laboral? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

16. ¿Ha logrado completar satisfactoriamente todas las tareas y 

responsabilidades que le han sido asignadas dentro del período de tiempo 

establecido y de acuerdo con los estándares de calidad requeridos? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

17. ¿Está usted al tanto de cómo se evalúa su rendimiento actual dentro de la 

empresa, mediante retroalimentación y evaluaciones formales o informales 

por parte de sus superiores o colegas? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

15. ¿Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atención o 

corrección durante sujornada laboral? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

16.¿Ha logrado completar satisfactoriamente todas las tareas y 

responsabilidades que le han sido asignadas dentro del período de tiempo 

establecido y de acuerdo con los estándares de calidad requeridos? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

17. ¿Está usted al tanto de cómo se evalúa su rendimiento actual dentro de la 

empresa, mediante retroalimentación y evaluaciones formales o informales 

por parte de sus superiores o colegas? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 
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Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

15. ¿Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atención o 

corrección durante sujornada laboral? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

16. ¿Ha logrado completar satisfactoriamente todas las tareas y 

responsabilidades que le han sido asignadas dentro del período de tiempo 

establecido y de acuerdo con los estándares de calidad requeridos? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

17. ¿Está usted al tanto de cómo se evalúa su rendimiento actual dentro de la 

empresa, mediante retroalimentación y evaluaciones formales o informales 

por parte de sus superiores o colegas? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

99



 

o Totalmente en desacuerdo 

18. ¿Considera que las actividades que realiza en su puesto de trabajo están 

alineadas de manera apropiada con las responsabilidades y expectativas 

asociadas a su cargo dentro de la empresa? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

19. ¿Se le requiere realizar actividades adicionales o extracurriculares  fuera 

de sus responsabilidades habituales dentro del entorno laboral? 

o Totalmente de acuerdo 

o De acuerdo 

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

o Desacuerdo 

o Totalmente en desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

18. ¿Considera que las actividades que realiza en su puesto de trabajo están 

alineadas de manera apropiada con las responsabilidades y expectativas 

asociadas a su cargo dentro de la empresa? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

19. ¿Se le requiere realizar actividades adicionales o extracurriculares fuera 

de sus responsabilidades habituales dentro del entorno laboral? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

100

Totalmente en desacuerdo 

18. ¿Considera que las actividades que realiza en su puesto de trabajo están 

alineadas de manera apropiada con las responsabilidades y expectativas 

asociadas a su cargo dentro de la empresa? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

19. ¿Se le requiere realizar actividades adicionales o extracurriculares fuera 

de sus responsabilidades habituales dentro del entorno laboral? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

Desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

100


