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RESUM EN EJECUTIVO

Este estudio aborda un tema crucial debido a impacto Sgnificativo que los riesgos
psicosociales pueden tener en la salud mental y emocional de los trabagjadores, lo cua a su vez
afecta la eficiencia y productividad organizacional. El objetivo principal de la investigacion es
andlizar como los riesgos psicosociaes influyen en la operatividad laboral del personal. Para
dcarzar este objetivo, se desarrollé una metodologia que incluye un enfoque cuantitativo, se
utilizd una encuesta estructurada para recolectar datos de una muestra de 60 empleados, la cual
fue disefiada especificamente para evaluar una variedad de factores psicosociales que pueden
afectar la operatividad y e bienestar del personal. Los factores investigados incluyeron la
sobrecarga laboral, e ambiente de trabgjo, y la percepcion del esfuerzo excesivo. La encuesta
abarcO preguntas relacionadas con la cantidad y la intensdad de las tareas asignadas, la
adecuacion de los recursos disponibles para redlizar € trabgjo, y e nivel de apoyo recibido de

colegas y superiores.

La metodologia de la encuesta fue rigurosa, con preguntas disefiadas para obtener respuestas
cuartitativas que proporcionaron una vision integral de los riesgos psicosociales enfrentados
por los empleados. Los datos obtenidos fueron andizados estadisticamente para identificar
patrones y correlaciones entre los distintos factores evaluados, proporcionando una base sblida

para las conclusiones 'y recomendaciones de la investigacion.

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 programes de apoyo y bienestar laboral, asi como gjustar la carga
de trabgjo y mgjorar la comunicacion entre los empleados y la gerencia para mitigar € impacto
de los riesgos psicosociales y fomentar  un ambiente  de trabgjo mas saludable.

En conclusion, la investigacion demuestra que los riesgos psicosociales tienen un  impacto
directo en la operatividad del persond, y que es fundamental implementar estrategias de gestion
de riesgos psicosociales para mejorar el bienestar y rendimiento de los empleados. Esta tesis
contribuye a entendimento de la importancia de un entorno laboral saludable y proporciona

recomendaciones practicas parala mgora continua en el mango de estos riesgos.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, operatividad del personal, sobrecarga laboral, esfuerzo
excesivo, salud mental, productividad.
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ABSTRACT

This study addresses a crucial issue due to the dignificant impact that psychosocia 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 quartitative approach, a structured survey was used to collect data
from a sanple of 60 employees, which was specificaly designed to evaluate a variety of
psychosocial factors that can affect operation and well-being. of the <aff. 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 €licit quantitative responses
that provided a comprehensive view of the psychosocial risks faced by employees. The data
obtained were satigtically analyzed to identify patterns and correlations between the different
factors evaluated, providing asolid basis for the research conclusons and recommendations.

The resuits highlight the need to address perceptions of excessive effort and improve working
conditions to reduce psychosocia risks. Among the key recommendations, it is suggested to
implement work support and well-being progranms, as well as adjust the workload and improve
communication between employees and management to mitigate the impact of psychosocial
risks and promote a heslthier work environmernt.

In conclusion, the research demonstrates that psychosocial risks have a direct impact on staff
operations, and that it is essential to implement psychosocia 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.

Keywords: Psychosocial risks, staff performance, work overload, excessve effort, mental
health, productivity.
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CAPITULO 1. MARCOTEORICO

1.1. Antecedentes investigativos

Situacion problematica

La evaluacion de la problemética relacionada con los riesgos psicosociales y el funcionamiento
del personal implica considerar diversos aspectos que inciden tanto en e bienestar de los
trabajadores como en su desempefio labora y la eficacia organizacional. En un principio, los
riesgos psicosociales, tales como el estrés laboral, la sobrecarga de trabajo, la carencia de apoyo
social, € acoso laboral y la fata de control sobre las tareas, pueden tener repercusiones
negativas en la salud mental y emocional del personal. Estos elementos pueden propiciar
Situaciones como € cansancio extremo, la ansiedad, la tristeza y e 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 gque han sido asignadas. Cuando los
trabgjadores perciben riesgos psicosocides, e rendimento en sus actividades puede disminuir
debido a la pérdida de concentracion, la falta de motivacion, la reduccion en la calidad del
trabgjo y la disminucion de la productividad. Ademés, los corflictos interpersonales vy la falta
de colaboracion entre los miembros del equipo pueden obstaculizar la eficacia para realizar
tareas y e logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, la situacion problemética radica
en la relacion que predomina de los riesgos psicosociales y la operatividad del personal. Los
resgos psicosociadles pueden afectar negativamente la  operatividad del persona  a
comprometer la salud mental y emocional de los trabgjadores, mientras que una baa
operatividad del persona puede acrecentar la vulnerabilidad de los empleados a los riesgos
psicosociales a forjar un ambiente laboral estresante y poco saludable.

Contextualizacion
M acro

A nvel mundid, especidmente en América Latina, los riesgos psicosociaes
representan una gran amenaza para la capacidad de las empresas de mantener en d tiempo
estandares de eficiencia y eficacia que permitan un desarrollo socioecondmico estable y
sostenible, y e desermpeio de sus empleados. la razon principal por la gque no es posble. Sin
embargo, surgen ciertos desacuerdos que afectan el desempefio, tales como, la rotacion de

1



personal, estrés laboral y € llamado burnout (Péez & Santamaria, 2020). Estos cambios tienen
un impacto negativo en las personas y su entorno, se reflejan en una reduccién de la calidad de
vida e incluso pueden provocar enfermedades profesionales. Por € contrario, la gestion y €
segumiento de los riesgos psicosociales pueden conducir a reducir la presencia de riesgos, y
la prevencién puede megjorar significativamente € desempefio laboral.

Segin Chumpén (2024) en los Utimos afos, este fendbmeno se ha agravado en todo €
mundo y se ha convertido en una cuestion laboral y social de igual jerarquia que otros riesgos
como los ergondmicos, bioldgicos y mecénicos. La limitada capacidad de respuesta de los
modelos actudles de comportamiento organizacional no solo nos permite  comprender
adecuadamente este fendbmeno, sino que también permite intervenir eficientemente en las

organizaciones que existen en e mundo.

Sumandose a las estadisticas mundiales sobre estrés y riesgos psicosociales divulgadas
por la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en e Trabajo, entre € 50% y € 60% de
todos los dias laborales perdidos pueden atribuirse al estrés relacionado con € trabajo. En una
encuesta europea reciente redlizada por EU-OSHA, las causas mas comunes de estrés
relacionado con € trabgo fueron la reestructuracion en € entorno labora (72% de los
encuestados), las largas jornadas laborales o la carga de trabajo excesva (66%) y concebirse
amenazado 0 acosado en €l trabgjo (59%).

La misma encuesta reveld que aproximadamente 4 de cada 10 trabajadores creen que €
estrés no se gestiona de forma adecuada en su lugar de trabgo. Por lo frecuente, las bajas
relacionadas con € estrés tienden a ser més prolongadas que las derivadas de otras causas.
Segun datos de EUROSTAT, a lo largo de un periodo de nueve afios € 28 % de los trabajadores
europeos dfirmd estar expuesto a riesgos psicosociales que afectaban a su bienestar mental. Por
lo expuesto anteriormente, las estadisticas mundiales corroboran la existencia de los riesgos
psicosociadles en e mundo, los cudes afectan directamente al desempeiio laboral causando
desercion laboral y grandes pérdidas econdmicas inclusive sanciones por incumplimento de la

norma con respecto ala gestion delos riesgos psicosociales  causada por dicho factor.

La Organizacion Mundial de la Salud sefidla que los entornos laborales deficientes,
caracterizados por discriminacion, desigualdad, cargas de trabajo excesvas, insuficie nte
control del trabgjo y falta de seguridad laboral, representan un alto riesgo para la salud mental.
Un estudio de 2019 indicé que € 15% de los aduitos en edad de trabgjar padecian trastornos

mentales graves, lo que reflga una preocupacion gobal, especiadmente considerando que



muchos de estos casos podrian evitarse (Martinez Pérez, 2020).

Desde una perspectiva de productividad, se estima que cada afo se pierden 12 millones
de dias laborales debido a la depresion y la ansedad, lo que resulta en una pérdida de mil
millones de dolares (Villar, 2019). Existen edtrategias efectivas y especificas que pueden
prevenir riesgos para la salud mental en e ambito laboral. Es fundamental priorizar estas
acciones, enfocandose en fomentar €l bienestar mental en e trabgjo y brindar apoyo a los
empleados que enfrentan trastornos mentales.

Para mgjorar la salud mental en € trabgo, la OMS ha creado e proyecto Estrategia
Mundia sobre Salud, Medio Anmbiente y Cambio Climético y €l Plan de Accion Integral sobre
Salud Mental 2013-2030 (Morales & Hidalgo, 2018). Estos planes abordan principios,
objetivos y estrategias clave para promover una buena salud mental en € entorno laboral. Se
enfoca en responder a los determinantes sociales de la salud mental, como las condiciones de
vida y de trabgjo, la reduccion de la estigmatizacion y la discriminacion, y € aumento del

acceso auna atencion  basada en evidencias mediante € desarrollo de servicios desalud.

M eso

A nivel del Ecuador se observa la incurson de profesionales en la investigacion de los
riesgos psicosociales con respecto a desempefio laboral tanto en empresas publicas como
privadas debido a que & Gobierno ha impulsado la edtricta aplicacion de normetiva tanto
nacional como internacional a fin de implantar medidas tendientes a la reduccion de riesgos
dentro de los cuales a los 3 a los profesonales de Psicologia Industrial se les asigna un rol
central en la evaluacion de estos riesgos y en la determinacion de su impacto en e rendimie nto
laboral.

Importantes establecimentos del estado se han involucrado en este ambito de gestion
como lo son € Minsterio de Relaciones Laborales (MRL) y € Indtituto Ecuatoriano de
Seguridad Socia (IESS) quienes han trazado normetiva para la gestion determinada de los

riesgos en la que seincluyen los psicosocides (Soliz, 2022).

Las indtituciones mencionadas desarrollaron un acuerdo ministerial llamado Instructivo
para la Implementacion del Sistema Nacional de Gestion de Prevencion de Riesgos Laborales.
Este acuerdo establece un sistema de auto auditorias que verifica € cumplimiento técnico y

legal de la gestion preventiva, incluyendo la evaluacion de riesgos psicosociales.

Se redizO un estudio sobre los riesgos psicosociadles en empresas ecuatorianas. La
muestra se selecciond apartir del Directorio de Empresas del Ingtituto  Nacional de Estadisticas
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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 afios (D.E. 9.6). La mayoria de los participantes (70%,
n=2,268) tenian entre 25y 43 afos y contaban con estudios de bachillerato 0 superiores.

Los resuitados del estudio indican que € 15.21% de los trabajadores estan insatisfec hos
con su empleo debido a la gran cantidad de horas de trabgjo, e 8.91% por la excesiva carga de
trabajo en horarios normales, e 14.88% por las actividades o tareas que redlizan, e 2.56% por
el ambiente laboral desfavorable (incluyendo malas relaciones con compaferos o jefes), y
69.98% por las limtadas oportunidades de progreso. Ademss, € 28.24% no ha sido informado
sobre los riesgos asociados a su trabgjo y e 40.34% no ha recibido capacitacion para prevenir

accidentes y minimizar riesgos (Martinez, 2018).

En la empresa Zeling, se ha observado que €l personal del &rea comercial no cuenta con
un proceso adecuado de adaptacion y enfrenta una falta de personal. La carga de trabgjo es la
principal causa de insatisfaccion y posibles renuncias, y las largas jornadas laborales afectan el
entorno familiar. Los efectos ocupacionales de los factores psicosociales en los trabgjadores
del area comercia incluyen disminucion de la productividad, estrés, fatiga, una menor calidad
de vida, incapacidades temporaes, incumplimento de metas departamentales, aumento de
costos econdmicos y relaciones familiares deterioradas por € exceso de tiempo dedicado d
trabgo.

Se ha determinado que la mala gestion, la falta de coordinacion y € incremento de
actividades tanto rutinarias como no rutinarias aumentan el estrés laboral. El escaso tiempo de
descanso del personal afecta negativamente las relaciones entre comparieros y con los clientes
externos. Redlizar actividades no relacionadas con e puesto de trabgjo perjudica € desarrollo
de las tareas dentro de la empresa, provocando retrasos en las actividades comerciales. Ademés,
la fata de pagos mensudles en e tiempo establecido genera un mayor nalestar entre €
personal.

Se ha comunicado a la ata gerencia la necesidad de implementar cambios y mgjoras en
los procesos laborales, la organizacion del tiempo de trabgjo, las jornadas adecuadas, € pago
putual de sdarios y otras solicitudes pertinentes. Sin embargo, debido a proceso de
crecimento empresarial, aln no se han definido todos los aspectos necesarios para garantizar
una megjora continua en €l bienestar del personal.

Micro

En la ciudad deLatacunga dentro delas &reas administrativas los factores de riesgos



son considerablemente una debilidad en el desarrollo del talento humano se ve afectado por la
fdta de planes formeles para € desarrollo profesonal de los colaboradores. Esto ha llevado a
stuaciones donde hay personal sobrecalificado en roles que no requieren tal nivel de
formacion, o viceversa, profesonales con cdlificaciones limitadas ocupando posiciones
jerérquicas superiores. Las distintas actividades establecidas de una manera inequitativa han
ocasionado sobrecarga de trabgo 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 € suficiente trabgo.

El desempefio de los empleados es fundamental para e desarrollo de la efectividad y €
éxito organizacional. Por €llo, los gerentes de recursos humanos estan profundamente

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

En e desenpefio se refiere a las acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para los objetivos de la organizacion y pueden medirse en términos de
competencias individuales y contribucion a la empresa. Este desenmpefio puede ser exitoso o
no, dependiendo de diversas caracteristicas que a menudo se manifiestan a través de la
conducta. Segin Robbins (2024), € desempefio esta vinculado con la capacidad de coordinar
y organizar actividades que, a integrarse, moldean € comportamiento de las personas

involucradas en e proceso productivo.
Problema Cientifico
En estainvestigacion seplanted la siguiente interrogante

¢De qué manera incide los riesgos psicosociales enla operatividad laboral del personal del
Patronato Municipal de Latacunga?

Delimitacion del problema

Campo: Laboral

Area: Trabsjo Social

Aspecto: Influencia delos riesgos psicosociales enla operatividad laboral del personal

Delimitacion espacial: El presente trabgjo de investigacion se redizara en el Patronato
Municipal de Latacunga



Delimitacion temporal: El trabagjo investigativo se llevard a cabo en el periodo marzo 2024 —
Agosto 2024.

Linea de investigacion

Patrones de comportamientos  social

I nvestigaciones previas

Segin (Ordonez-Garcia et a., 2023) una de las éreas de interés en la investigacion de riesgos
psicosociales es su relacion con la operatividad del personal. Estudios previos han confirmado
gue los trabajadores expuestos a agudos niveles de riesgos psicosociales pueden experimentar
una disminucion en surendimiento laboral y un aumento en el ausentismo 'y la rotacion laboral

Para (Uris, 2018), en su trabajo de investigacion titulado “La prevencion de riesgos
psicosociales” se enfoca en analizar los riesgos psicosociales mas relevantes en el ambito
laboral, con & objetivo de comprender sus implicaciones para la salud de los trabagjadores y
destacar la importancia de una prevencion efectiva. El autor adopta una metodologia mixta, asi
como una revision detallada de una amplia gama de fuentes bibliogréficas y técnicas. Ademes,
menciona que se llevd a cabo visitas a centros especializados y organizaciones pertinentes para
obtener una comprension conpleta de la redlidad de estos riesgos. Los hallazgos del estudio
revelan la conplgidad y gravedad de los riesgos psicosociales, asi como la necesidad urgente
de una investigacion cortinua y actualizada para abordar eficazmente este problema. Se destaca
la importancia de profundizar en & conocimiento de estos riesgos y de implementar medidas
preventivas para mitigar sus impactos negativos en la salud laboral. En resumen, este trabgo
contribuye significativamente al entendimiento de los riesgos  psicosociales.

Para (Céspedes, 2018) en su trabajo de investigacion con el titulo “Riesgos
psicosociales, saud y autoeficacia en trabajadores de la sanidad publica”, se enfoca en
comprender ciertas condiciones de salud que afectan a los profesionales dentro del sistema de
saud nacional, después de una investigacion profunda se llega a la conclusion de que los
factores psicosociales de riesgo y e horario profesional afectan la percepcion de autoeficacia
de los empleados en € sector sanitario. Los hombres que trabgjan en atencion primeria tienden
a percibir un nivel més alto de autoeficacia en comparacién con sus colegas mujeres, ademés
la percepcion de varios riesgos psicosociales en los empleados de la seccion sanitario varia
segun la edad, nivel  educativo, horario labora y tipo de contrato.

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

organizaciones” en la Universidad de Almeria, tuvo como objetivo principal efectuar un
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andliss tanto confirmaetorio como exploratorio de la evauacion de disposicion a cambio
organizacional, con € proceso de recopilacion de datos, andliss e interpretacion
correspondiente, concluyendo que, e cambio organizacional influye en e comportamiento y
la percepcion de las personas en la organizacion, impactando en e clima laboral. Por otro lado,
los factores psicosocidles también se ven dfectados por los cambios organizacionales,
abarcando aspectos como la mesura entre trabgo y vida persona, € rendimento y €
agotamiento emocional. Ademéas, como las personas en la organizacion afronten estos aspectos

fjara su capacidad deresiliencia y adaptacion.

Segin (Martinez S. F., 2020), desarrollo una investigacion con el tema “Los riesgos
psicosociales en € trabgjo gecutado mediante plataformas digitales” con € objetivo de analizar
los factores de riesgo psicosocial vinculados con las condiciones de trabajo de la economia de
las plataformes y cOmo estos pueden convertirse en riesgos psicosociales especificos propios
del trabgjo, después de redlizar una investigacion se llegd a la conclusion de que € estrés
laboral, en forma de tecnoestrés, surge como € riesgo psicosocial més prevalente en esta nueva
modalidad de enpleo. Las caracteristicas principales del trabgo en plataformes digitales, son
a su vez los factores que ayudan a aumento de este riesgo. A largo plazo, la exposicion
constante a este tipo de riesgos laborales puede causar serios perjuicios para los trabajadores,

incluyendo el sindrome de burnout o la depresion.

Segin (Serrano, 2023) realiza una investigacion con el tema “una aproximacion a la
experiencia de trabgjadoras y trabajadores en puestos de ejecucion “el objetivo de estudio es
andlizar los cambios en las condiciones de trabgjo resultantes de la implementacion de préactica s
de participacion consultiva, con € fin de comprender cOmo estas précticas podrian mejorar las
condiciones laborales en los puestos de eecucion. La metodologia utilizada incluyd grupos
focales y andlisis de contenido categorial de los testimonios de trabajadores en dichos puestos.
Los hallazgos revelaron que la participacion directa consultiva grupal, permitié enriquecer €
trabgo, vitar la competitividad y la intensficacion labora. Contribuyeron a atenuar la
separacion entre disefio y gecucion del trabgjo, enriquecer tareas simples y estandarizadas, y
promover la colaboracion y solidaridad en puestos individudlizados. Esto resuitd en una
reduccion de la exposicion a riesgos psicosociales, 1o que podria traducirse en condiciones

laborales que generen menos problemas desalud mental y cardiovascular paralos trabajadores.



Para (Moreno, 2019) realiza una investigacion con el tema “Compromiso
Organizacional y Riesgos Psicosociales” en donde se llevd a cabo una revision Sistermética
exploratoria con €l objetivo de identificar relaciones entre el compromiso organizacional y los
riesgos psicosociales, esta revison examnd una amplia gama de investigaciones, que han
contribuido a percibir las complgjidades del individuo en e ambito laboral. Se encontré que
factores como la estabilidad contractual, el salario, € estilo de supervision y la comunicacion
estan relacionados tanto con e compromiso organizacional como con los riesgos psicosociales
gue afectan la salud del trabajador, sugiriendo la presencia de elementos comunes.

Para (Pastor, 2018) en su indagacion con el titulo “La influencia del tamaio de la
organizacion en los factores de riesgo psicosocia y en la percepcion de la saud de los
trabgjadores de la pyme de la comunidad valenciana “examina como el tamafio de una empresa
inquieta tanto los factores de riesgo psicosocial como la percepcion de saud de los
trabgjadores. Para dllo, utiliza sus herramientas de medicion en una muestra de 2165 individ uos
pertenecientes a 390 pequefias y medianas empresas (PYMES), opta por aplicar la herramie nta
FPSICO para evauar los riesgos psicosociadles. Su estudio revela que e tamafno de la empresa
influye en los niveles de riesgo psicosocia experimentados por los trabgjadores. Ademés,
idertifica que a medida que aumenta € ndmero de empleados, la participacion de estos en la
empresa tiende a disminuir (Factor Participacion/Supervision), o que resulta en un aumento

en los niveles deriesgo psicosocial.

Para (Bambula y Pérez, 2018) en la investigacion denominada “De la seguridad al
riesgo psicosocial en € trabgjo en la legidacion colombiana de salud ocupacional” € proposito
de este articuo es ofrecer una visén genera de la regulacion sobre salud ocupacional en
Colombia, con un enfoque particdar en los fendmenos psicosociales asociados. La
metodologia consistid en  efectuar una revisén sistemética y minuciosa de las leyes
colombianas que abordan la salud en el ambito laboral. Se concluye que la relacion entre trabajo
y saud ha sido una parte fundamental de la relacion ontoldgica entre la persona 'y el trabgjo a
lo largo de la historia. Ademas, se destaca que la seguridad laboral involucra un gercicio de
poder y orden social. Por Uitimo, se menciona que la labor de los psicdlogos en este campo se
havisto reglamentada y tecnificada.



Para (Gomez et a., 2018) en su investigacion titulada” Factores de riesgo psicosocia
de origen ocupaciona, estrés y enfermedad coronaria” en donde se llevd a cabo una revision
exhaustiva de articulos completos que abordaban las condiciones laborales como factores de
riesgo psicosocia para la salud cardiovascular, centrandose concretamente en las enfermedades
coronarias. Se prevalecio la seleccion de articulos que destacaban por su tamafio muestral, los
métodos de investigacion utilizados, la representatividad de las muestras, la solidez de sus
hallazgos y su publicacion en revistas internacionales de ato impacto. El riesgo atribuible
poblacional para €l estrés laboral es del 3.4%. Este dato no es indgnificante, ya que indica que
millones de personas estédn experimentando  estrés  relacionado con  enfermedades

cardiovasculares debido a su trabgjo.

Para (Velandia et al., 2019) despliegan una investigacion con el tema “Analisis de los
factores de riesgo psicosocial a nivel nacional e internacional” El objetivo de este articulo de
revison es examnar los principales factores de riesgo psicosocia presentes en diversos
entornos laborales que pueden afectar e influir en e desarrollo de los empleados, mangjando
los resultados obtenidos de investigaciones a nivel nacional e internacional. La metodologia se
basa en la conpilacion de literatura ciertifica sobre factores de riesgo psicosocial,
considerando criterios de inclusién como idioma espafiol, ambito nacional e internacional, tema
central, antigledad y publicacion en revistas cientificas. Los 40 articulos seleccionados para
este estudio identificaron los riesgos psicosocidles como un problema progresvo en las
organizaciones, dado e aumento en los niveles de exposicion a estos riesgos. La fdta de
programes 0 evaluacion del riesgo psicosocial se sindica con problemas de saud tanto fisica

como mental en los trabagjadores.

Para (Bohorquez et al., 2020) efectuaron una investigacion con € tema “La motivacion
y e desempefio laboral: € capital humano como factor clave en una organizacion” el objetivo
principa de esta investigacion fue inspeccionar la motivacion y e rendimiento laboral de los
enmpleados del GAD Municipa del canton Salines, mediante un estudio no experimental de
naturaleza probabilistica llevado a cabo entre 2018 y 2019. Se dili6 un enfoque mixto,
cudlitativo y cuartitativo, con un alcance exploratorio y descriptivo, respaldado por una

revison bibliograficaldocumental  sobre motivacion y rendimiento laboral. El primordial



instrumento  de  investigacion  fueron las encuestas. Los resuitados expusieron que
aproximedamente e 25% de los trabgjadores encuestados reportaron sertirse ni satisfechos ni
insatisfechos con respecto a la capacidad de cubrir sus necesidades fisiolégicas a través de su
trabgjo en e GAD Municipal del canton Salines.

Segin (Espinoza et al, 2020) exponen en su investigacion titulada “El estrés y
desempeiio laboral de los colaboradores de una red de salud” con el objetivo del estudio fue
explorar la relacion entre e estrés y e desempefio laboral de los colaboradores de la Red de
Salud de Trujillo en 2019. Se llevd a cabo un enfoque no experimental mangjando un disefo
correlacional de corte transversal, con la participacion de 98 colaboradores. Los investigadores
examinaron dos variables relacionadas con € entorno laboral: € estrés y e desempefio. Se
encontr6 que e 98% de los colaboradores experimentaban niveles medio y dto de estrés
laboral, mientras que € 39.8% mostraba un desempefio laboral considerado regular. Se
concluyd que € coeficiente de correlacion de Spearman reveld una correlacion negativa y

moderada entre €l estrés y € desermpeiio laboral.

Para (Floril y Diaz, 2021) revelaron en su investigacion titulada “Correlacion entre
clima organizaciona y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianes de
supermercados” el proposito de esta investigacion fue considerar la conexion entre el clima
organizacional y € desempeiio labora de los enpleados de las principaes cadenas de
supermercados en Ecuador. Se llevd a cabo un estudio cuartitativo aplicado, de disefio no
experimental y correlacional. La muestra residio en 379 colaboradores. Se administré6 un
cuestionario de 55 items en escala Likert, y e andlisis estadistico se realizo utilizando €
software SPSS 24. La fiabilidad del instrumento se corfirmd mediante un coeficiente alfa de
Cronbach de 0,977. Aunque la relacion 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 megjorar € desempefio, o gque beneficia tanto a los

colaboradores conmo ala organizacion en su conjunto.

Segin (Campuzano y Caicheb, 2018) desarrollan una investigacion titulada “Incidencia
del clima organizaciona en el desempefio laboral, € servicio al cliente: Corporacion de
Telecomunicaciones del Canton La Libertad” € principal objetivo deeste articulo cientifico es
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compartir la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral y en @ servicio al
cliente. Este clima se refiere a qué tan comodos se sienten los trabgjadores en su entorno
laboral, donde satisfacer sus necesidades no es suficiente; también es necesario proporcionar
un ambiente laboral efectivo. En conclusion, para satisfacer por completo a los clientes
externos, es fundamental que los enpleados internos estén envueltos con e clima
organizacional.

Para (Luna et a., 2019) desarrollaron una investigacion con el tema “Cultura y clima
organizacional en € desermpefio laboral de enpleados de los distritos costefios de educacion en
el Ecuador” este estudio se fundamentdé en el modelo multidimensional de compromiso
organizacional y los resutados obtenidos concuerdan con las teorias actuales del clima
organizacional, lo que puede ser til para evaluar e clima en digtintos entornos laborales. El
objetivo primordial de esta investigacion fue indagar s y en qué medida € ambiente de trabajo
puede influir en la calidad del desempefio de los enpleados operativos del sector publico en €
digtrito. Los andlisis se centraron en localizar bases tedricas que permitieran establecer una
correlacion entre estas variables. Los resultados sugieren posibles lineas de investigacion para
desarrollar modelos tedricos que refieran las percepciones de la cuitura organizaciona y los
comportamientos de ciudadania organizacional entre los empleados, asi como para evaluar las
propiedades psicométricas de las medidas utilizadas para medir la cultura organizacional y su
relacion con el desempefio dela ciudadania organizacional.

Segin (Huameni, 2021) redliza un trabagjo de titulacion con € tema ‘“Motivacion
laboral y su relacion con € desempefio de los colaboradores en Industrias Super Sport” El
propésito de este estudio fue instaurar la relacion entre la motivacion laboral y € desempefio
de los colaboradores. Se opté por un disefio de investigacion no experimental, con un enfoque
cuartitativo y alcance descriptivo correlacional. La muestra contwwo a 105 colaboradores,
quienes fueron apartados de forma censal. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante
una encuesta, utilizando un cuestionario que constaba de 36 items para ambas variables. En €l
andlisis de datos, se empled € coeficiente de correlacion Rho de Spearman en e contexto
inferencial, revelando correlaciones postivas. La correlacion encontrada para la hipotesis
general fue de (r=0,764), lo que indica una relacion directa y efectiva entre la motivacion
laboral y el desempefio de los colaboradores en Industrias  SUper Sport S.
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Para (James et a., 2018) desarolla en su investigacion titulada “Factores
Determinantes de la Productividad Labora en Pequefiss y Medianas Empresas de
Confecciones del Area Metropolitana de Bucaramanga, Colombia” El objetivo de este estudio
es identificar los factores que afectan la eficiencia laboral en las pequefias y medianas empresas
(PYMES) del sector de confecciones en Bucaramanga, Colombia. Las PYMES enfrentan
desafios especificos debido a limitaciones en recursos humanos y financieros. Se gecutd una
encuesta en 39 PYMES locaes, encamindndose en dos aspectos clave de la productividad
laboral: el factor humano y el proceso productivo. A través de un andlisis factorial exploratorio,
se establecié que € comportamiento grupa y el ambiente laboral fueron los principales factores
en la dimensién humana, explicando e 62.32% de la variabilidad de los datos. En cuanto a la
dimension del proceso productivo, la gestion de procesos y las capacidades de control
destacaron como los factores mas influyentes, explicando el 59.42% de la variabilidad total en
esta dimension.

Para (Jurado et a., 2018) en el articulo realizado con el tema “La importancia de la
capacitacion en e rendimento del personal administrativo de la Universdad Técnica de
Ambato” en donde recalca La formacion adecuada del personal admmistrativo y los
trabgjadores es fundamental para la gestion eficaz en la Universidad Técnica de Ambato. La
fata de capacitacion puede resuitar en empleados desorientados y con conocimentos
obsoletos, lo que puede generar corflictos interpersondles, estrés y baja productividad. La
ineficacia en la capacitacion y la induccion a puesto de trabgjo contribuyen a este problema
El estudio se centra en todo el persona de la universdad, destinatarios de los cursos de

capacitacion.

Segin (Mera et a., 2018) eecutaron una investigacion con € tituo ‘Flexibilidad
laboral y productividad en €l sector de alojamiento de Andalucia” El propésito de este estudio
es examnar como la flexibilidad laboral afecta a la industria hotelera en Andalucia. Se
utilizaron datos compilados por e proyecto Calidad, Productividad y Competitividad en la
Industria de Alojamiento en Andaucia. El andliss que redizaron fue diferenciar los

trabgjadores con contratos estandar, que son permanentes y a tiempo completo, y aquellos con
contratos no estandar que no cumplen con una o ambas caracteristicas. Los resultados revelan
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gue tanto la flexibilidad numérica como los contratos no estdndar estdn asociados con una
disminucién enla productividad laboral en los hoteles de Andalucia.

Para (Sadmon, 2018) en su trabajo investigativo titulado “Alincamiento de las
competencias laborales desde un enfoque sistémico” Se llevd a cabo un proceso para alinear
las competencias laborales con la estructura de trabgjo en la Unidad Estratégica de Negocios
del Grupo de Ommibus de la Sucursal TRANSTUR S.A en Sartiago de Cuba, Cuba. Este
proceso se abordd de manera sistémica y se mangjaron diversos métodos y técnicas, como
andligs historico- logico, andliss y sintesis, método Delphi, entre otros. Como resuitado, se
logré integrar las variables de alineacion, lo que condujo a una extension en los ingresos totales,
el vaor agregado bruto y la productividad, asi como a una disminucion en € coeficiente salario
medio-productividad en dicha unidad estratégica. Esto irradia una mgjora en la relacion entre
el puesto de trabgjo, € individuo, e desempefio y la formacion, lo que contribuye al valor
agregado del producto o0 servicio ofrecido y, en Utima instancia, a la €ficiencia y eficacia
empresarial.

Desarrollo tedrico
Riesgo psicosocial

Segin (Rueda et a., 2022) El riesgo psicosocia se define como € conjunto de
condiciones y factores presentes en e entorno laboral que pueden inquietar negativamente la
salud mental, emocional y social de los trabajadores, asi como su bienestar en generd. Estos
riesgos pueden surgir de la interaccion entre las demandas del trabajo, € control sobre €l
trabgo, € apoyo socia en € trabgo, y la organizacion y contenido del trabgo, entre otros
aspectos, y pueden tradadar a problemas cono el estrés laboral, € agotamiento emocional, €l

acoso labora vy la insatisfaccion  laboral.

Para (Yolanda, 2021) las desventajas de los riesgos psicosociales en e ambito laboral
se refieren a los impactos negativos que estos factores pueden tener en la salud y e bienestar
de los trabgjadores, asi como en € rendimento y la productividad organizacional. Estas
desventgjas pueden revelar en forma de estrés laboral, agotamiento emocional, problemas

interpersonales, ausentismo laboral, reduccion dela motivacion y el compromiso, y un aumento
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en los costos relacionados con la salud y e ausentismo. Ademés, los riesgos psicosociaes
pueden afectar la reputacion y la imagen de la empresa, asi como su capacidad para retener y
atraer talento. Por lo tanto, abordar y mitigar estos riesgos es esencia para promover un entorno
laboral saludable y productivo.

Para (Agudelo, 2021) La pérdida de productividad debido a los riesgos psicosociales
en e lugar de trabgjo es un fendmeno ampliamente reconocido que puede tener consecuencias
dgnificativas tanto para los empleados como para las organizaciones. Cuando los trabajadores
enfrentan condiciones laborales estresantes, corflictos interpersonales, fata de apoyo social o
desequilibrio entre la vida laboral y personal, su capacidad para efectuar sus tareas de manera
eficiente y postiva puede verse comprometida. Esta depreciacion en la productividad puede
manifestarse de varias maneras, incluyendo una menor cantidad de trabgo redlizado en e
mismo periodo de tiempo, errores o lapsos en la calidad del trabgjo, ausentismo labora debido
a problemas de saud mental 0 emocional, y una minima motivacion y compromiso con las

tareas asignadas.

Segin (Grau y Cusi, 2012) los conflictos familiares, las responsabilidades familia res
opresoras, la falta de apoyo familiar, y otros problemas relacionados pueden contribuir al estrés
y la ansedad de los trabgadores, lo que a su vez puede acrecentar su vulnerabilidad a los
riesgos psicosociales en € trabgjo. Del mismo modo, los efectos del estrés laboral y los
conflictos en e trabgjo pueden tradadarse a ambito familiar, impactando en las relaciones
familiares, la salud emocional y € bienestar general de los individuos y sus familias. Por lo
tanto, percibir y abordar la interaccién entre la vida familiar y los riesgos psicosociales en €
trabgo es lo principal para promover la salud y el bienestar tanto en e hogar como en €l lugar
detrabao.

Para (Hernandez et a., 2021) los riesgos psicosociaes y € tiempo dedicado a trabajo
implican cémo las condiciones laborales interactan con la jornada laboral, influenciando la
saud mental, emocional y socia de los empleados. Elementos como las extensas horas
laborales, los horarios irregulares y redlizar las tareas bajo presién con plazos estrictos pueden
aumentar la expodicion a riesgos como € edtrés, la fatiga y e desequilibrio entre la vida
persona y laboral. Ademés, €l uso constante detecnologia Y la disponibilidad paratrabajar a
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través de dispostivos moviles pueden dificultar la desconexion y e descanso adecuado,
contribuyendo aln més a estos riesgos. Por ende, es fundamental gestionar € tiempo de trabajo
de forma efectiva y fomentar practicas 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 articulo de investigacion “La capacidad de las
emociones en el ambito laboral”, resalta € creciente interés y los desafios emergentes asociados
a investigaciones que se encuentren ligadas a las emociones en los entornos organizacionales.
A través de la exploracion de conceptos fundamentales, los enfoques tedricos més
contemporaneos, la valoracion de las emociones y las técnicas de intervencion para su gestion
y control a nivel individual, grupal y organizacional, se busca fomentar la investigacion en esta
area. Este enfoque permitira percibir, explicar y abordar de manera més efectiva y eficiente

como las emociones impactan en la vida laboral y organizacional.

Compromiso

Para (Canto, 2024) € compromiso laboral se define como un estado psicoldgico
positivo y duradero en & que los colaboradores de la empresa se Senten conectados con su
trabgo y organizacion, estan emocionalmente involucrados en sus roles laboraes y se
esfuerzan por contribuir a éxito de la empresa Este compromiso se identifica por la dedicacion
al trabgjo, la caracterizacion con los valores de la organizacion y el deseo de hacer un esfuerzo
adicional para acanzar los objetivos organizacionadles. Ademés, se considera un predictor clave

de la productividad, la retencion de empleados y €l bienestar  organizacional.
Tiempo

Para (Acedo y Aroca, 2015) menifiesta que € tiempo se considera desde dos
perspectivas distintas: Primero como € tiempo favorable para llevar a cabo una tarea, y
segundo, como €l tiempo durante €l cual se debe mantener la concentracion. En el primer caso,
el concepto de tiempo esta asociado edtrictamente a ritmo de trabgjo; cuando se requiere
trabgar a un nivel rapido, € esfuerzo necesario es mayor en comparacion con Situaciones en
las que se puede tomar més tiempo para pensar en la respuesta. Este ritmo acelerado puede
llegar a sobrecargar y bloquear a colaborador de la empresa. En € segundo caso, € tiempo

esta completamente ligado con la necesdad de tomar pausas o variar con tareas que no
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requieran mantener una atencion constarte, con € objetivo de facilitar la recuperacion de la

fatiga.

Satisfaccion laboral

Para (Gomez D., 2022) la satisfaccion labora se refiere ad nivel en donde los
colaboradores experimentan sertimientos efectivos en relacion con su trabgjo, incluyendo
aspectos como e entorno laboral, las relaciones con los compaeros y superiores, las
oportunidades de desarrollo profesional y la compensacion. Se piensa un componente de gran
importante del bienestar psicolégico en € trabgo y estd asociada con una mayor motivacion,

COMpromiso organizacional y rendimento laboral.

M otivacion laboral

Segin (Garcia y Arvelo, 2021) La motivacion laboral se determina a conjunto de
fuerzas tanto internas como externas que impulsan a los enmpleados a buscar, conservar y
alcanzar metas laborales dignificativas y deseables. Incluye aspectos como la busqueda de
logros, e interés en las tareas laborales, la satisfaccion de necesidades persondes y
profesiondles, y la percepciéon de equidad y recompensas justas en € trabajo. La motivacion
laboral es fundamental para e compromiso, la productividad y el bienestar de los empleados,
y puede influir en su capacidad, actitud y comportamiento en € trabgjo.

Aspectos psicofisicos

Segin (OMS, 2022) <e refiere a la estrecha relacion entre los aspectos psicoldgicos y
fiscos en la experiencia humana, especidmente en e contexto labora. Estos aspectos
involucran la conexion entre la mente y e cuerpo, y cdmo las experiencias psicolégicas
influyen en las respuestas fisicas y viceversa. En e ambito laboral, los aspectos psicofisicos
consiguen contener e impacto del estrés, la fatiga, la satisfaccion labora y otros factores
psicolégicos en la salud fisica y € bienestar de los trabajadores, asi como la influencia de las

condiciones fisicas del trabajo en la salud mental y emocional.
Carga de trabajo

Para (Pérez J. P.2019) se refire a la cantidad y complgidad de tareas y
responsabilidades gue un colaborador debe cumplir en € contexto de su trabgjo. Esta carga
puede encontrarse en diversas formas, como la cantidad detrabgjo aredizar en un periodo
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determinado, la presion para cumplir con plazos o patrones de rendimiento, la complgjidad de
las tareas asignadas y la necesidad de redizar mitiples tareas smultdneamente. Una carga
laboral fenomenal puede llevar a la fatiga, € estrés y la extenuacion, afectando negativamente
el bienestar y el rendimiento laboral del individuo.

Carga fisica

Para (Rizo y Ubago, 2018) se refiere a la demanda fisca impuesta sobre los
colaboradores durante la realizacion de sus tareas laborales, incluyendo actividades como
levantar objetos pesados, trabagjar en posturas incomodas, redlizar movimientos repetitivos y
estar expuesto a vibraciones o condiciones ambientales adversas. Esta carga puede provocar
fatiga muscular, tensiones musculoesgueléticas, lesiones y trastornos ocupacionaes, afectando
negativamente el bienestar fisico y la saud de los trabgjadores. La evaluacion y gestion de
manera efectiva de la carga fisica laboral son esenciales para prevenir lesiones y promover un
entorno de trabajo seguro y saludable.

Carga mental

Segin (OMS, 2022) refiere a la demanda psicoldgica y cognitiva asignada sobre los
trabgadores durante la redizacion de sus tareas laborales, incluyendo aspectos como la
adquisicion de decisiones, la resolucion de problemes, la atencion sostenida y la carga de
trabgo mental percibida. Esta carga puede manifestarse en forma de estrés, agotamiento
mental, dificutad para concentrarse y mantener la atencion, asi como en e desarrollo de
trastornos relacionados con la salud mental, cono la ansiedad y la depresion. La valoracion y
gestion apropiada de la carga mental laboral son fundamentales para suscitar e bienestar
psicolégico de los trabagjadores y prevenir € agotamiento y otros efectos adversos en la salud
mental.

Demandas Psicoldgicas

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

0 emocionales vinculadas con las tareas y obligaciones laborales. Esto abarca afrontar
situaciones estresantes, solucionar problemas dificiles, tomar decisiones cruciaes, gestionar €
tiempo de forma eficaz y mantener relaciones saludables en e ambiente laboral. Estas
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exigencias pueden diferir dependiendo del tipo de enpleo y del entorno laboral, pero s no se
gestionan adecuadamente, pueden tener un impacto considerable en e bienestar emocional y
mental de los trabajadores.

Estrés laboral

Para (Pérez, 2019) se refiere a la respuesta fisica y emocional que aprecian los
colaboradores de una empresa, cuando las demandas del trabgjo superan sus recursos para
hacerles frente, 1o que resulta en una sensacion de desequilibrio entre las demandas laborales
y las capacidades individuales para afrontarlas de forma postiva. Bl estrés labora puede
exteriorizar en forma de tensdén emociona, agotamiento, ansiedad, irritabilidad y otros
sintomas fisicos y psicologicos. Las fuentes de estrés laboral pueden incluir una alta carga de
trabgo, la fdta de control sobre las tareas laborales, relaciones laborales conflictivas,
inseguridad laboral y desequilibrio entre e trabajo y la vida personal. El estrés laboral puede
tener consecuencias negativas para la salud fisica y mental de los trabajadores, asi como para
el rendimento 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, asi como su nivel de experiencia y conocimientos en e area especffica.
Por otro lado, los factores externos pueden incluir el entorno organizacional, las politicas y
procedimientos de la empresa, asi como las expectativas de los superiores y colegas de trabgjo.
La toma de decisiones laborales juega un papel crucial en e 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 mgjora del rendimento laboral, € logro de objetivos organizacionales y €
desarrollo profesonal del individuo. Por e contrario, una toma de decisones defectuoso o
trasversal puede llevar a resultados negativos, como errores costosos, corflictos interpersonales

y disminucion del compromiso y la satisfaccion laboral.

Burnout
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Para (Montoya et a., 2020) define en e burnout que es un fendbmeno complejo que se
manifiesta como una respuesta extrema a estrés laboral cronico, caracterizado por sertimientos
de agotamiento emocional, cinismo o despersondlizacion hecia € trabajo, y una percepcion
reducida de eficacia labora. Se presenta cuando los trabgadores experimentan una
desconexion entre sus expectativas laborales y la redidad del trabgjo, lo que resuita en un
estado de fatiga fisica, emocional y mental que afecta su rendimiento y bienestar en e trabgjo.
El burnout logra surgir en diversos contextos laborales y profesiones, y se ha ido agrupado con
factores como la sobrecarga de trabgo, la fata de control sobre € trabgjo, € corflicto laboral
y la fata de soporte organizacional. Es significativo abordar € burnout de manera proactiva
gue contenga estrategias de prevencion y gestion del estrés, asi como promoviendo un entorno
laboral saludable que fomente €l equilibrio entre €l trabajo y la vida personal.

Desempefiode Rol

Para (Martinez et al., 2018) & desempefio de rol se refiere a la capacidad de un individuo
para desempefiar eficazmente con las responsabilidades y tareas asociadas a su perspectiva
dentro de una organizacion o grupo socia. Este concepto se concentra en como los individuos
desemperian los roles que se les establecen, tanto en términos de las tareas especificas que
deben redizar como en la forma en que interactlan con otros miembros del grupo u
organizacion. El desempefio de rol puede influr en & funcionamiento genera de la
organizacion, asi como en la satisfaccion laboral y e bienestar de los individuos involucrado s.
Factores como la claridad de los roles, el apoyo organizacional y la adaptabilidad del individuo
pueden afectar € desempefio de rol y su impacto en los resultados organizaciondes y e
bienestar individual.

Ambigiiedad de Rol

Segin (Pérez y Caraveo, 2021) la ambigliedad de rol se define a la falta de claridad o
entendimento  sobre las expectativas y responsabilidades asociadas con un rol o posicién
dentro de una organizacion. Este concepto implica una falta de investigacion clara y coherente
sobre lo que se espera de un individuo en su rol, lo que puede conllevar a una confusién,
ansiedad y estrés en e desempefio laboral. La ambigledad de rol puede surgir debido a la falta
de comunicacion por parte de los supervisores o la organizacion, cambios en la estructura 0

cultura organizacional, o Situaciones en las que las responsabilidades y expectativas son
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ambiguas o0 contradictorias. La ambigiedad de rol puede tener resuitados negativas para e
bienestar y la productividad de los empleados, asi como para €l funcionamiento genera de la

organizacion.

Conflicto de Rol

Para (Duno, 2023) € corflicto de rol se define como una situacion en la que un individuo
enfrenta demandas 0 expectativas laborales contradictorias o incompatibles, lo que dificulta su
capacidad para cumplir eficazmente con sus responsabilidades y roles en e trabgo. Este
corflicto puede surgr cuando las expectativas de diferentes partes interesadas, como los
supervisores, compaferos de trabgjo o clientes, entran en corflicto entre si 0 son inconsistentes
con los valores y metas personales del individuo. El corflicto de rol puede manifestarse de
diversas formas, incluyendo conflictos entre las demandas del trabajo y las responsabilidades
familiares, corflictos entre las expectativas de diferentes roles dentro de la organizacion, o
conflictos entre los valores persondles y las précticas organizacionales. El corflicto de rol
puede tener consecuencias negativas para e bienestar emocional, la satisfaccion labora y €
rendimiento laboral de los individuos afectados, asi como para € clima organizacional en

general.

Operatividad del personal

Para (Ruiz et al., 2023) la operatividad del persona se describe como la capacidad de
los trabajadores para gecutar eficientemente las tareas y responsabilidades asignadas dentro de
una empresa Incluye aspectos como la competencia técnica, la eficacia en el desempefio de las
funciones laborales, la capacidad de adaptacion a cambios en el entorno labora, la colaboracion
con otros miembros del equipo y la capacidad para resolver problemas de manera efectiva. Una
alta operatividad del persona se correlaciona con una mayor productividad y eficiencia en
entorno laboral, asi como con un ambiente de trabajo més efectivo  y cohesionado.

Para (Marin y Berrocal, 2018) e rendimiento laboral juega un pape crucia en los
procesos de recursos humanos, afectando decisiones clave como la planificacion estratégica
del personal, € reclutamiento y la seleccion de nuevos empleados, asi como e desarrollo

continuo del talento dentro dela organizacion. Evaluar el desempefio no solo proporciona una
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vison clara del potencid y las capacidades de los enpleados actudles y futuros, sino que
también ayuda a ldentificar necesidades especificas de formecion y desarrollo es fundamental
para proporcionar a cada individuo las herramientas necesarias para optimizar sus habilidades
y competercias. Esto no solo permite maximizar sus fortalezas, sino también abordar de
manera efectiva y proactiva las areas criticas donde pueden necesitar mgjorar. Al enfocarse en
el desarrollo persondlizado, las organizaciones pueden cultivar un ambiente de trabgjo més
productivo y motivador, donde los empleados se Sientan apoyados y capacitados para acanzar

Sumaximo  potencial.

Segin (Menéndez, 2023) desenmpefio laboral se define como e comportamiento del
trabgjador en la blsgueda y consecucion de los objetivos establecidos. Este comportamiento
constituye la estratega individual de cada empleado para acanzar dichos objetivos. Es
importante destacar que € desermpefio laboral no solo implica la busqueda individual de metas,
sno también la colaboracién en conjunto para lograr los objetivos establecidos por la
organizacion. Cada empleado posee caracterigticas individuales como  capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, las cuales interactlan con la naturaleza del trabgjo y de
la organizacion. Estas caracteristicas influyen en los comportamientos de los empleados y, en

ditima instancia, en los resultados obtenidos por la empresa.

Empoderamiento laboral

Para (Bello y Meléndez, 2021) El empoderamiento laboral se define como e proceso
mediante € cual los individuos adquieren la capacidad y la autoridad para tomar decisiones,
resolver problemas y llevar a cabo acciones que afectan su trabgjo y su entorno labora. Este
concepto implica la delegacion de responsabilidades y la transferencia de poder desde la
gerencia hecia los empleados, permitiéndoles tener un mayor control sobre su trabgjo y una
mayor influencia en los procesos y decisiones organizacionales. El empoderamiento laboral se
caracteriza por la participacion activa de los enpleados en la toma de decisiones, la autonomia
en la gecucion de tareas y la disponibilidad de recursos y apoyo necesarios para redlizar €
trabgo de manera efectiva. Bl empoderamento laboral se ha asociado con uma mayor
satisfaccion laboral, un mayor compromiso organizacional y un mgjor desempefio laboral, tanto

anivel individual como organizacional.
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Crecimiento laboral

Segin (Dominguez, 2023) El crecimiento laboral se refiere a proceso continuo de
desarrollo y avance profesional que experimenta un individuo en e ambito laboral a lo largo
de su carera. Este concepto implica la adquisicion de nuevas habilidades, conocimientos y
competencias, asi cono € logro de metas y objetivos profesionales que contribuyen a progreso
y la satisfaccion laboral del individuo. El crecimiento labora puede manifestarse en forma de
ascensos, aumentos salariales, mayor responsabilidad en e trabgo, oportunidades de
capacitacion y desarrollo, y reconocimiento por parte de los superiores y colegas. Este proceso
de crecimento laboral es fundamental para e desarrollo profesonal y persona de los
individuos, asi como para € éxito y la conmpetitividad de las organizaciones en e mercado
laboral.

Comunicacion laboral

Para (Castro, 2014) la comunicacion laboral se define como € intercambio de
informacion, ideas, opiniones y mensges entre los individuos dentro de un entorno de trabajo
con €l objetivo de lograr comprension, coordinacion y colaboracion en la realizacion de tareas
y actividades laborales. Este proceso de comunicacion laboral puede tener lugar en diversas
formes, incluyendo conversaciones cara a cara, reuniones de equipo, correos electronicos,
mensgjes instantaneos, llamadas telefénicas y documentos escritos. La comunicacion laboral
eficaz es fundamental para € funcionamiento adecuado de las organizaciones, ya que facilita
la transmisién de objetivos y expectativas, la resolucion de problemas, la toma de decisiones
colaborativa, € establecimiento de relaciones interpersonales y el mantenimiento de un clima
laboral saludable. Ademés, la comunicacion laboral adecuada también puede contribuir a la
satisfaccion 'y e compromiso de los enpleados, asi como a logro de los objetivos

organizacionales.

Adaptacion laboral

Segun (Irigoyen, 2022) La adaptacion laboral se define como € proceso mediante €
cual los individuos gjustan sus habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos para
enfrentar con éxito los cambios en el entorno laboral y satisfacer las demandas y exigencias del
trabgo. Este proceso implica la capacidad de los trabgjadores para flexibilizarse y responder

de manera efectiva alas nuevas situaciones, tecnologias, politicas y practicas laborales que
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puedan surgir en su entorno laboral. La adaptacion laboral puede incluir la adquisicion de
nuevas habilidades y competencias, la actualizacion de conocimientos, la reestructuracion de
tareas y responsabilidades, asi como la bisqueda de apoyo y recursos para enfrentar los
desdfios laborales. La adaptacion laboral es un proceso dindmico y continuo que permite a los
individuos mantener su empleabilidad y competitividad en e mercado labora, asi como
cortribuir a éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en un entorno empresaria en
constante cambio.

Flexibilidad Laboral

Para (Larraga et a., 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 disposicion tanto de los empleadores como de los empleados para
gustar la organizacién del trabgjo de manera que se promueva un equilibrio entre la vid a
laboral y persona, se facilite la conciliacion de responsabilidades familiares y se fomerte la
productividad y €l bienestar de los trabgjadores. La flexibilidad labora puede manifestarse en
diversas formas, como la implementacion de horarios de trabajo flexibles, € teletrabgjo, la
jornada laboral comprimida, la reduccion de horas laborales, la licencia parental y otras
politicas y précticas que permiten a los enpleados tener mayor control sobre su tiempo y sus
responsabilidades laborales. La flexibilidad laboral es considerada fundamental para promover
un entorno laboral saludable y satisfactorio, asi como para megjorar la retencion de talento y la
competitividad de las organizaciones en e mercado laboral actual.

Versatilidad

Para (Trivell, 2021) La versdatilidad laboral se define como la capacidad de un
individuo para adaptarse y desenpefiarse eficazmente en una variedad de roles,
responsabilidades y entornos laborales, demostrando habilidades y competencias transferibles
gue pueden ser aplicadas en diferentes contextos laborales. Este concepto implica la capacidad
de los trabagjadores para enfrentar con éxito los cambios en € mercado laboral, las demandas
de la industria y las evoluciones en las précticas laborales, mediante la adquisicion y €
desarrollo de habilidades, conocimientos y actitudes que les permitan prosperar en diferentes

roles y situaciones laborales. La versatilidad laboral serelaciona con la capacidad de aprender
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rgpidamente, adaptarse a nuevos entornos de trabajo, trabgjar en equipo de manera efectiva,
resolver problemas de manera creativa y tomar decisiones informadas en diversas Situaciones
laborales. La versatilidad laboral es cada vez mas valorada por las organizaciones, ya que
permite a los empleados ser més flexibles, resilientes y competitivos en un mercado laboral en
constante cambio.

Aspectos Laborales

Segin (Fernandez, 2010) hace referencia a todos agquellos elementos, caracterigticas o
dimensiones relacionadas con € trabajo y € empleo dentro de un contexto especifico,
incluyendo condiciones laborales, relaciones laborales, politicas organizacionales, précticas de
recursos humanos, entre otros aspectos relevantes para e funcionamiento y e ambiente laboral.
Estos aspectos laborales pueden abarcar una amplia variedad de &reas, como la seguridad y
saud ocupacional, la carga de trabgjo, la satisfaccion laboral, € clima organizaciona, la
comunicacion en e trabgo, las oportunidades de desarrollo profesiona, entre otros. La
comprension y gestion efectiva de los aspectos laborales es fundamental para promover un
entorno laboral saludable, productivo y satisfactorio, asi como para garantizar €l bienestar y €
rendimiento Optimo de los trabajadores en sus puestos de trabgjo.

Seguridad Laboral

Para (Altamirano, 2021) la seguridad laboral se refiere a las medidas, politicas y
précticas implementadas en un entorno laboral para proteger la salud, € bienestar y la
integridad fisica y psicolégica de los trabgjadores durante el desempefio de sus funciones. Este
concepto implica la identificacion y evaluacion de riesgos laborales potencides, la
implementacion de controles y medidas preventivas para mitigar dichos riesgos, y la provision
de capacitacion, equipos de proteccion personal y recursos necesarios para garantizar un
ambiente de trabajo seguro y saludable. La seguridad laboral también involucra la promocion
de una cultura organizacional que valore y priorice la seguridad, la comunicacion efectiva sobre
riesgos y procedimentos de seguridad, y la participacion activa de los trabajadores en la
identificacion y prevencion de riesgos laborales. La seguridad labora es fundamental para
prevenir lesiones, enfermedades laborales y accidentes en € lugar de trabgo, asi como para
promover la confianza, la satisfaccion y el compromiso de los empleados con su trabgjo y su

organizacion.
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Salud Financiera

Segin (Banegas et a., 2020) la salud financiera se refiere a estado generd de bienestar
econdmico de un individuo, una familia, una organizacion o una comunidad, que se caracteriza
por la capacidad de administrar los recursos financieros de manera efectiva y sostenible para
satisfacer las necesdades presentes y futuras, asi como para enfrentar imprevistos y
adversidades financieras. Este concepto implica no solo tener ingresos suficientes para cubrir
gastos basicos, sino también contar con una planificacion financiera adecuada, una gestion
prudente de deudas, un ahorro responsable, y la capacidad de enfrentar emergencias financieras
sin comprometer la estabilidad econdmica a largo plazo. La salud financiera también se
relaciona con la capacidad de tomar decisiones financieras informadas y estratégicas, asi como
con €l acceso a recursos y servicios financieros que promuevan e bienestar econdmico y la
inclusion financiera. Una buena salud financiera es fundamental para reducir e estrés
financiero, promover la calidad de vida y facilitar la consecucion de metas y aspiraciones
personales y profesionales.

Salario

Para (Lourenco, 2021) € sdario se refiere a la remuneracibn 0 compensacion
econdmica que recibe un individuo a cambio del trabgjo readizado en un periodo determinado,
generamente expresado en términos de dinero o beneficios tangibles Este concepto inplica e
pago que una organizacion realiza a sus empleados por su contribucion laboral, ya sea en forma
de sdario base, bonificaciones, comisiones u otros incentivos financieros. El salario puede
variar segin diversos factores, como la naturaleza del trabgjo, la experiencia y las habilidades
del empleado, la demanda del mercado laboral, y las politicas y précticas saaridles de la
organizacion. Ademés de ser una forma de compensacion econdmica, € saario también puede
influir en la satisfaccion laboral, la motivacion de los empleados y su percepcion del valor que
aportan ala organizacion.

1.2. Objetivos

Objetivo General
Andizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad laboral del persona del
Patronato Municipal de Latacunga.

25



Objetivos Especificos

Idertificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga.

Para llevar a cabo e cumplimiento de este objetivo se redizard un proceso sistemético de
recopilacion de informacion bibliogréfica en articulos, libros electronicos y fisicos, andisis y
evaluacion de la stuacion laboral. Este proceso incluird la recopilacion de informacion
relevante sobre las condiciones laborales y €l ambiente de trabajo, asi como la identificadon

defactores de riesgo psicosocial.

Determinar los factores de la operatividad laboral del personal del Patronato Municipal de
Latacunga.

Con € fin de dcanzar € objetivo establecido, se llevd a cabo una encuesta dirigida al personal
del Patronato Municipal de Latacunga, enfocada en indagar sobre la operatividad laboral. Esta
metodologia se consider6 adecuada ya que permitid recopilar informacion directamente de los

suetos involucrados, 1o que ofrece una visién precisa de sus habitos y comportamientos.

Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del persona del
Patronato Municipal de Latacunga.

Se recopild informacion detallada sobre la operatividad laboral, incluyendo indicadores de
rendimento y satisfaccion. Luego, se correlacionaron los datos utilizando técnicas estadisticas
para entender cdmo los riesgos psicosociales dfectaban la operatividad. Se elaboraron
conclusiones y recomendaciones basadas en los hallazgos para abordar estos riesgos y mejorar
la operatividad laboral en e personal del Patronato Municipal de Latacunga, asegurando un
enfoque integral y riguroso para cumplir con el objetivo establecido.

Hipotesis

Riesgos Psicosocialesy 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.
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CAPITULO II. METODOLOGIA
2.1. M ateriales

Los datos indispensables para examinar cOmo los riesgos psicosocides inciden en la
efectividad operativa del personal se redlizd mediante una encuesta. Para la elaboracion del
instrumento  se consultaron en el trabgjo de (Tellez, 2022)

La redlizacién de la encuesta se llevd a cabo de manera exhaustiva y meticulosa entre €
persona del Patronato Municipal de Latacunga. Cada pregunta formulada en el cuestionar io
fue cuidadosamente disefiada con € objetivo especifico de identificar y comprender los riesgos
psicosociales que afectan € desempefio laboral de los empleados. Estas preguntas estructuradas
se basaron en una revision exhaustiva de la literatura académica y en consultas con expertos en
el campo, lo que garantizO su relevancia y pertinencia para € contexto laboral especifico del
Patronato Municipal.

Ademés, la elaboracion de cada pregunta se fundamenté en la comprension de los posibles
factores psicosociales que podrian influir en el bienestar y la eficacia laboral de los empleados.
Se consideraron aspectos como la carga de trabajo, la autonomia en la toma de decisiones, €l
apoyo social en e entorno laboral, la claridad de las expectativas laborales y otros elementos
relacionados con el ambiente y las condiciones laborales.

Segun (Olivan et al., 2021) las encuestas son una herramienta crucia en la investigacion,
ya que permiten recopilar datos de manera €ficiente y obtener informacion directamente de los
participantes, lo que facilita € andlisis y la interpretacion de los resuitados. Las encuestas
desermpeiian un papel fundamental en la investigacion, ya que proporcionan una forma
estructurada de recopilar datos sobre actitudes, opiniones, comportamientos y caracteristicas
de una poblacion. Este tema explorara la importancia de las encuestas en la investigacion
cientifica, destacando su capacidad para obtener datos cuartitativos y cudlitativos, su
flexibilidad en la adaptacion a diferentes contextos y su utilidad en la formulacion de hipétesis
y la validacion de resultados.

Antes de proceder con su aplicacion, se llevd a cabo un riguroso proceso de validacion del
instrumento  por parte de docentes académicos y representantes inditucionales. Este
procedimento garantizd que los instrumentos de recoleccion de datos estuwvieran adaptados de
manera adecuada a contexto especifico de la investigacion y fueran capaces de capturar con

precision la informacion relevante. La validacion por expertos proporciond una evaluacion
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critica de la idoneidad y claridad de las preguntas, asi como la coherencia y validez de las
escalas de mediciéon utilizadas. Ademas, este proceso aseguré que los instrumentos fueran
sensibles a las variables y dimensiones clave que se deseaban estudiar, lo que contribuyé a la
fiabilidad y validez delos resuitados obtenidos.

La encuesta estructurada dirigida al personal del Patronato Municipal de Latacunga consta de
4 preguntas relacionadas con los datos demogréficos, seguidas de 14 preguntas con opciones
de respuesta basadas en la escala de Likert. Este método de investigacion enmplea una escala de
calificacion para evaluar € grado de acuerdo o desacuerdo de los encuestados respecto al tema
en cuestion.

2.2. M étodos

Enfoque de investigacion

Para (Mota, 2022) La investigacion cuartitativa se caracteriza por su enfoque en la
obtencion y andliss de datos numéricos con € propdsito de describir, explicar, predecir
fendbmenos, y evaluar relaciones entre variables. Este método permite una medicion precisa y
objetiva de los fendmenos estudiados, lo que facilita la comprobacion de hipétesis y la
idertificacion de patrones y tendencias. Ademas, la investigacion cuartitativa suele emplear
técnicas edtadisticas para andlizar los datos recopilados, lo que proporciona resuitados
configbles y generdlizables a una poblacibn mas amplia. Por lo tanto, este enfoque es
fundamental en disciplinas como la psicologia, la sociologia, y la economia, entre otras, para

comprender 'y abordar diversos aspectos de la realidad socia y humana

M odalidad de Investigacion

Investigacion Bibliografica

Para (Ruiz y Alvarado, 2020) en € contexto de la educacion universitaria, desarrollar
habilidades de investigacion es esencia. Este proceso no solo conduce a la generacion de
nuevos conocimientos, sino que también enriquece la comprension del tema en estudio. La
capacidad de investigar se integra estrechamente con las actividades académicas y los
proyectos, y domnar esta habilidad abre nuevas perspectivas y clarifica dudas o
malentendidos. La redlizacion efectiva de investigaciones permite una  exploracion més
profunda y completa del tema, y al aplicar estrategias y técnicas de investigacion de manera
adecuada, los resuitados obtenidos son més precisos, lo que contribuye a un aprendizaje

sgnificativo 'y auna base sdlida de conocimiento.
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I nvestigacion de Campo

Segin (Alban et al., Metodologias de investigacion educativa, 2020) la investigacion
de campo, también conocida como investigacion directa, se lleva a cabo en € lugar vy
momento en que se desarrollan los fendmenos objeto de estudio. Cuando los investigadores
mencionan n estar en "el canpo’, se refieren a edtar fiscamente presentes en € entorno
donde ocurren los eventos, participando en la vida cotidiana de las personas que estan siendo
investigadas. A veces, los términos etnografia u observacion se utilizan para describir este
método de recopilacion de datos, € primero es més comin en antropologia, mientras que €

segundo se emplea con mayor frecuencia  en sociologia.

Niveles de investigacion

Investigacion Descriptiva

Para (Alban et al., 2020) La investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que
tiene como objetivo principal describir de manera detallada las caracteristicas,
comportamientos 0 fendmenos de una poblacidon o muestra especifica. Se enfoca en la
recopilacion y andliss de datos para entender mgjor coOmo se manifiestan ciertos aspectos en
un contexto determinado, sin buscar establecer relaciones causales o explicar por qué ocurren

dichos fenémenos.

Ademas, reconocer que la investigacion descriptiva en este contexto es esencia para
comprender la stuacion actual de los trabajadores frente a los riesgos psicosociales y para
evauar la efectividad de las medidas de intervencion existentes. Esto proporciona una base
solida para € disefio de edtrategias futuras y la toma de decisiones informadas para promover
un ambiente laboral saludable y productivo.

Investigacion Correlacional

Segln (Galarza, 2020) en edta fase de la investigacion, surge la imperiosa necesidad de
formular una hipotesis que establezca una relacion entre dos o més variables. En e ambito
cuartitativo, se aplican métodos estadigticos inferenciales con € fin de extrapolar los hallazgos
obtenidos en la investigacion para beneficiar a toda la poblacion en estudio. Por otro lado, en
el enfoque cudlitativo, se disefian estudios que abordan e andlisis del contenido lingliistico,

permitiendo una comprension profunda y contextualizada de los fendbmenos  estudiados.

30



M étodos de investigacion

Analitico — Sintético

Para (Jménez y Jacinto, 2019) & método Andlitico-Sintético es una estrategia de
enseflanza-aprendizaje que implica descomponer un problema o concepto en partes méas
pequefias para comprender mejor sus componentes individuales (andlisis) y luego volver a unir
esas partes para comprender € todo de manera integral (sintesis), este método fomenta la
comprension profunda a permitir que los estudiantes desglosen informacion complgja en

elementos més mangjables y luego reconstruyan ese conocimiento  demanera significativa
Historico — Critico

Segin (Hernandez y Holguin, 2020) dentro del contexto de la investigacion, e
enfoque histdrico-critico implica examinar minuciosamente documentos, textos, artefactos o
testimonios histéricos desde una perspectiva critica, desafiando las narrativas predominantes y
las jerarquias de poder gue las sustentan. Se hace hincapié en dar voz a aquellos grupos
marginados o0 excluidos en la historia convencional, y se andlizan las estructuras de poder que

moldean la creacion y difusén del conocimiento histérico.

Hipotético -Deductivo

Para (Barra et al., 2020) & enfoque hipotético-deductivo es cominmente empleado en
variadas areas cientificas, que abarcan desde la fisica hasta la psicologia y la sociologia. Este
método parte de la creacion de hipdtesis como inicio de la investigacion, seguido por la
deduccion de resuitados especificos que pueden ser verificados a través de la observacion o

experimentacion.

Poblacion

Segln (Piedra y Manqueros, 2021) la poblacién se define como e conjunto especifico
de elementos que comparten caracterigticas didtintivas y que son susceptibles de ser
investigados. Estos elementos comparten similitudes que los hacen relevantes para € estudio

en cuestion.

La poblacion a la que va a aplicar la presente investigacion estd compuesta por 50
colaboradores del Patronato Municipal de Latacunga
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M uestra

Para (Piedra y Manqueros, 2021) la muestra en una investigacion se define como un
orupo representativo extraido de la poblacion total que se analiza con € propésito de realizar
inferencias sobre toda la poblacion. Se sdlecciona cuidadosamente para reflgar las
caracterigticas principales de la poblacion en cuestion, lo que permite a los investigadores
extrapolar los resuitados obtenidos de la muestra a conjunto més anplio de la poblacion. Es
crucia que la muestra se seleccione utilizando métodos estadisticos 0 de muestreo para
asegurar su validez y representatividad.

Consderando que € tamaiio de la poblacion en este estudio es menor a 100, se asumira que e
tamafio de la muestra sera igual a total de la poblacion para garantizar su representatividad.
Por lo tanto, la muestra estara compuesta por 50 colaboradores del Patronato Municipal de
Latacunga.
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CAPITULO IIl.RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Analisis y discusion de losresultados
Tema: Riesgo Psicosocia y Operatividad del Personal.

Objetivo General: Andizar la incidencia delos riesgos psicosocidles en la operatividad
laboral del persona del Patronato Municipal de Latacunga.

Objetivos Especificos:

e |dertificar los riesgos psicosociales del personal del Patronato Municipal de Latacunga.

e Determinar los factores dela operatividad laboral del personal del Patronato Municipal
de Latacunga.

e Correlacionar los principales riesgos psicosociales con la operatividad laboral del
persona del Patronato Municipal de Latacunga.

Preguntas del Cuestionario realizado ael personal del Patronato M unicipal de

Latacunga
DATOS DEM OGRAFICOS
1. Ingrese sugénero
Tabla 1 Género

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 Hombre 16 27%

2 M ujer 44 73%

3 Otro 0 0%

TOTAL 60 100%

Nota: Tablay gréfico obtenidos dela encuesta dirigida a personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jménez
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Gréfico 1 Género

B Hombre B Mujer B Otro &

Nota: Tabla y gréfico obtenidos de la encuesta dirigida a personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jmenez

Andlisis einterpretacion

Dd total de los encuestados €l 73% de €ellos son mujeres mientras que € 27% pertenece al
porcentgje de hombres que existe en la organizacion.

El andliss de la distribucion de género en la organizacion revela una mayoria femenina
significativa. Este dato es crucial para disefiar politicas efectivas de gestion de riesgos
psicosocides y asegurar un ambiente de trabgo inclusivo y equitativo. La organizacion debe
tomar medidas proactivas para reconocer y abordar las necesdades especificas de todos los

empleados, promoviendo asi su bienestar y operatividad Optima.

2. Edad
Tabla 2 Edad
COD. Intervalo deEdad  Frecuencia Porcentgje
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: Tablay gréfico obtenidos dela encuesta dirigida a personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jménez

Gréfico 2 Edad

M )0-29 ®30-39 ®40-49 ¥ 50-59 ®™60-69

Nota: Tabla y gréfico obtenidos dela encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jmeénez

Analisis einterpretacion

Del total de encuestados e 33% estan entre los 20-29afios, un 30% de los encuestados se
encuentran en e rango de los 30-39anos, e 25% es e porcentgje de los 40-49afo, un 10% de
los encuestados en el rango de los 50-59 afios y tan solo un 2% del persona estan entre los 60-
69 afos, mostrando una representacion menor de empleados en los Utimos afios de su carrera

profesional.
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La distribuciéon etaria de la organizaciéon en donde se ha redlizado la encuesta, muestra una
preponderancia de empleados jovenes, o cual se veria como un punto favorable en relaciéon de
la empresa ya que presenta oportunidades y desafios especificos para la operatividad y gestion
de riesgos psicosociales. Adaptar las politicas y programes a las necesidades de cada grupo
etario serd 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 Unién Libre 1 2%
6 Separado/a 0 0%

TOTAL 60 100%

Nota: Tabla y gréfico obtenidos dela encuesta dirigida a personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jmenez
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Gréfico 3 Estado Civil

B Soltero/a ™ Casado/a ™ Divorciado/a ™ Viudo/a ® UnidnlLibre ™ Separado/a

Nota: Tablay gréfico obtenidos dela encuesta dirigida a personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jménez

Analisis einterpretacion

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 encuestadosresponde que esviudo/a por Ultimo el 2% seencuentraviviendo enunion libre.

El andlisis de la distribucion del estado civil en la organizacion revela una predominancia de empleados
solteros/as, seguido por un nimero considerable de casados/as. Esta diversidad presenta tanto
oportunidades como desafios especificos para la gestion de riesgos psicosociales y la operatividad del
personal.

4. Instrucciéon

Tabla 4 Instruccion

COD. Alternativas Frecuencia Porcentgje
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 gréfico obtenidos dela encuesta dirigida al personal del Patronato Municipal
de Latacunga por Yadira Jménez

Gréfico 4 Instruccion

B primaria ® Secundaria ® Superior  Otro

Nota: Tablay gréfico obtenidos dela encuesta dirigida a persona del Patronato
Municipal de Latacunga por Yadira Jiménez

Andlisis e I nterpretacion

En las encuestas redlizadas del 100% un 2%pertenece a grupo con instruccidn primaria,
un 17% respondié que tiene una instruccion secundaria, €l 76% cuenta con una instruccion

superior 'y por Utimo € 5% cuenta con otro tipo de instruccion.

El estudio de la distribucion del nivel educativo en la organizacion muestra que la mayoria
de los empleados posee educacion superior, con una notable cantidad que ha completado
educacion secundaria. Es fundamental establecer politicas y programes que promuevan €l
desarrollo continuo y €l bienestar de todos los empleados, asegurando que cada uno pueda

contribuir de manera efectiva y sertirse valorado dentro de la organizacion.
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5. ¢Segun 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 Deacuerdo 19 32%
3 Nide acuerdo ni desacuerdo 6 10%
4 Desacuerdo 2 3%
5 Totalmente en desacuerdo 1 2%

TOTAL 60 100%

Nota: Percepcion delos encuestados sobrela adecuacion desus horarios detrabajo en

relacion con sus responsabilidades laborales

Gréfico 5Horarios adecuados

® Totalmente de acuerdo B De acuerdo 5 Ni de acuerdo ni desacuerdo

% Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo
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Nota: Percepcion delos encuestados sobrela adecuacion desus horarios detrabajo en

relacion con sus responsabilidades laborales

Andlisis einterpretacion

De los 60 trabajadores que fueron encuestados, la mayoria de los encuestados, en un porcentaje
de 53%, € 32 % respondid que también esta de acuerdo con gque su carga horaria es adecuada,
un 10% de los encuestados se martiene neutral, lo que sugiere que este grupo no tiene una
opinion clara, & 3% consdera que su carga horaria no es adecuada. Solo € 2% de los
encuestados esta totalmente  en desacuerdo con gue su carga horaria sea adecuada.

Los resultados muestran que una amplia mayoria de los encuestados percibe su carga horaria
como adecuada para sus responsabilidades laborales, lo cual es un indicativo postivo de la
operatividad laboral y la gestion del tiempo dentro de la organizacion. Esta percepcion
favorable puede contribuir a un ambiente laboral mas saludable y productivo, disminuyendo
los riesgos psicosociales asociados con la sobrecarga laboral. No obstante, es crucia prestar
atencion a los pequeiios grupos que expresan desacuerdo para garantizar un ambiente laboral

Optimo  para todos.

6. ¢Considera que estarealizando un esfuerzo excesivoensutrabajo?

Tabla 6 Sobrecarga Laboral

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 Totalmente de acuerdo 2 3%
2 Deacuerdo 11 19%
3 Nideacuerdo ni 17 29%
desacuerdo
4 Desacuerdo 18 30%
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5 Totalmente en 11 19%

desacuerdo

TOTAL 60 100%

Nota: Idertificar S los profesionales senten que su carga de trabgo es excesiva y
potencialmente insostenible, lo cual podria afectar su bienestar y rendimiento.

Gréfico 6 Sobrecarga Laboral

H Totalmente de acuerdo ¥ De acuerdo ¥ Ni de acuerdo ni desacuerdo

¥ Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Identificar s los profesonales sienten que su carga de trabgo es excesiva y
potencialmente insostenible, lo cual podria afectar su bienestar y rendimiento.

Analisis einterpretacion

Siendo € total de encuestado 60, € 3% respondid que esta totalmente de acuerdo en
donde sente que esta redizando un esfuerzo excesivo en su trabgo, un 19% de los
encuestado estd de acuerdo con gue estén redlizando un esfuerzo excesivo, € 29% de
encuestados respondieron que no estédn de acuerdo ni en desacuerdo se martiene n
neutral respecto a esta cuestion, un 30% de encuestado dicen que estan en desacuerdo
con que estan realizando un esfuerzo excesivo. Por Utimo, € 19% de los encuestados

respondieron que estan totalmente en desacuerdo con la idea de que estan redlizando
un esfuerzo excesivo.
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En resumen, los datos indican que cas la mitad de los empleados no percibe una
sobrecarga laboral, lo cua es postivo para la operatividad y la salud laboral. Sin
embargo, la organizacion debe prestar atencion al porcentgje de empleados que sienten
gue estan redlizando un esfuerzo excesivo, asi como € restante de empleados que se
mantienen neutral. Abordar estas preocupaciones puede ayudar a mejorar € bienestar
general y la eficiencia en € lugar de trabgo, reduciendo los riesgos psicosocides

asociados con la sobrecarga laboral.

7. ¢Considera que el ambiente laboral dentro de su area de trabajo es propicio,
comodo y adecuado para desarrollar sus tareas y responsabilidades de manera

efectivay satisfactoria?

Tabla 7 Entorno de trabajo Optimo

COD. Alternativas Frecuencia Porcentgje

1 Totalmente de acuerdo 30 50%

2 Deacuerdo 21 35%

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 8%

4 Desacuerdo 3 5%

5 Totalmente endesacuerdo 1 2%
TOTAL 60 100%

Nota: Determinacion s € entorno esfavorable, cdmodo y adecuado paradesempefiar

sus tareas y responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria
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Gréfico 7 Entorno detrabajo éptimo

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo E Ni de acuerdo ni desacuerdo

Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Determinacion s el entorno es favorable, comodo y adecuado para desempefiar
sus tareas y responsabilidades de manera efectiva y satisfactoria

Analisis einterpretacion

Del total de encuestado, la mitad que tiene un porcentaje del 50% respondieron que
estan totalmente de acuerdo que e ambiente laboral, un 35% de los encuestados
respondieron que también estan de acuerdo en que su ambiente laboral es adecuado. Un
pequeio porcentgje del 8% respondid que no esta ni de acuerdo ni desacuerdo es decir
que se mantiene neutral, € 5% de encuestados respondié que estd en desacuerdo con
gue € ambiente laboral sea propicio y adecuado. Para findlizar el 2% de los encuestados
estan totalmente  en desacuerdo.

Concluimos que la mayoria de los empleados consideran su ambiente laboral como
favorable, lo cua es beneficioso para la operatividad labora y la reduccion de riesgos
psicosociales. La organizacion deberia continuar fomentando este entorno postivo y
abordar las preocupaciones de los pequefios grupos de enpleados que no estén
satisfechos con su ambiente laboral para mgiorar aln mas la experiencia labora y €
rendimiento general.
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8. ¢Experimenta una sensaciénnotable de fatiga oagotamiento al concluir sujornada

laboral, locual afecta su bienestar fisico y emocional?

Tabla 8 Agotamiento  a final dela 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 endesacuerdo 10 17%
TOTAL 60 100%

Nota: Evaluar estas sensaciones escrucia para determinar |0s riesgos psicosociales presentes
en el ambiente laboral y su efecto en lasaud general delos empleados.

Gréfico 8 Agotamiento al final dela jornada laboral

® Totalmente de acuerdo ® De acuerdo ¥ Nj deacuerdo ni desacuerdo

“ Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Evaluar estas sensaciones escrucial paradeterminar los riesgos psicosociales
presentes en el arbiente labora y su efecto enla salud general delos empleados.



Analisis einterpretacion

Dd total de encuestados e 8% respondieron que estan totalmente de acuerdo con que
experimentan una notable sensacion de fatiga o agotamiento a 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, € 32% indica que estan
desacuerdo, lo que indica que este grupo no Siente un impacto negativo significativo en su
bienestar fisco y emocional. Por Utimo, e 17% de encuestados respondieron que estan

totalmente en desacuerdo.

En resumen, mientras que una mayoria de los empleados no siente un impacto significativo de
la fatiga 0 € agotamiento en su bienestar, una parte Significativa si lo experimenta. La
organizacion debe considerar estas cifras como una sefidl de alerta y tomar medidas para
mitigar los riesgos psicosociales, como implementar programes de bienestar, gjustar cargas de
trabgjo, y promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal. Ademés, atender
a grupo neutral podria prevenir que estos empleados desarrollen problemas de agotamiento en
el futuro.

9. ¢Siente que su desempefio 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 Labord

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 endesacuerdo 5 8%
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TOTAL 60 100%

Nota: Percepcion del empleado sobre el reconocimiento  de su desempefio endl lugar de
trabgo.

Gréfico 9 Reconocimiento Laboral

B Totalmente de acuerdo H De acuerdo H Ni de acuerdo ni desacuerdo

Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Percepcion del empleado sobre el reconocimiento  de su desempefio endl lugar de
trabajo.

Analisis einterpretacion

De los 100 encuestados, € 32% ha respondido que esta totalmente de acuerdo que su empefio
laboral es reconocido, un 37% de encuestado dijeron que estan de acuerdo, € 17% respondieron
gue no estan ni de acuerdo ni desacuerdo, es decir se marntienen neutral, €l 6% de encuestados
respondieron que estan desacuerdo y para findizar tenemos € 8% de encuestados que estan

totalmente en desacuerdo en donde su desempefio no es reconocido.

El reconocimento del desempefio laboral es un factor crucid en la mitigacion de riesgos
psicosociales y en la optimizacion de la operatividad del personal. Los resuitados indican una
tendencia postiva general, pero también revelan &eas de megora. La organizacion debe
continuar sus esfuerzos para reforzar y expandir sus politicas de reconocimiento, asegurando

gue todos los empleados se sientan valorados 'y apreciados por su contribucion. Esto no solo
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megjorara la satisfaccion y € bienestar de los empleados, sno que también potenciard la
eficiencia y productividad de la organizacion.
10. ¢Opina que existen oportunidades para su desarrollo profesional en su actual

puesto de trabajo, tales como la adquisicién de nuevas habilidades y progresion en

su carrera dentro de la organizacion?

Tabla 10 Oportunidades parael 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 endesacuerdo 1 2%
TOTAL 60 100%

Nota: Posibilidad deque € empleado avance y mgjore en su carrera dentro dela empresa.

Gréfico 10 Oportunidades para el desarrollo profesiond

® Totalmente de acuerdo ® pe acuerdo ¥ Ni de acuerdo ni desacuerdo

¥ Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo
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11.

Nota: Posbilidad de que el empleado avance y mejore en su carrera dentro dela
empresa.

Analisis einterpretacion

Del 100% de encuestados para redlizar la investigacion, € 30% de ellos respondieron
gue estén totalmente de acuerdo y perciben gque existen oportunidades para su desarrollo
profesional en su puesto actua, e 43% respondid gque se encuentra de acuerdo, un 17%
ha respondido que no estd ni de acuerdo ni desacuerdo, € 8% de encuestados
respondieron que estdn desacuerdo y por Utimo e 2% respondieron que estédn
totalmente en desacuerdo creen que no existen suficientes oportunidades para su

desarrollo profesional.
La percepcion de oportunidades de desarrollo profesonal es fundamental para la

motivacion y la satisfaccion de los enmpleados, lo que a su vez influye en la operatividad
de la organizacion. Los resutados indican que, en genera, los empleados ven
postivamente las oportunidades de desarrollo en su puesto actual, lo cual es una sefial
alentadora. Sin embargo, hay un porcentgje significativo que muestra indiferencia o
desacuerdo, y estas areas deben ser abordadas para garantizar un entorno laboral
postivo y productivo para todos. Al meorar continuamente las oportunidades de
desarrollo profesional, la organizacion no solo fomenta el crecimento individual de sus
empleados, sino que tanmbién fortalece su posicion competitiva y operativa en €

mercado.

¢Considera que sucrecimiento ydesarrollo personal sonadecuadamente valorados

y atendidos dentro del contexto de su entorno laboral?

Tabla 11Valoracion y crecimento persond

COD. Alternativas Frecuencia Porcentaje
1 Totalmente de acuerdo 18 30%
2 De acuerdo 31 52%
3 Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 10%
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4 Desacuerdo 5 8%

5 Totalmente en desacuerdo 0 0%

TOTAL 60 100%

Nota: Evolucion individual del empleado entérminos de habilidades y conocimientos que no

solo son Utiles para supuesto actual, sino también para su desarrollo global.

Gréfico 11 Valoracion y crecimiento personal

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo B Ni de acuerdo ni desacuerdo

Deesacuerdo B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Evolucion individual del empleado en términos de habilidades y conocimientos
que no solo son (tiles para su puesto actual, sino también parasu desarrollo global.

Analisis einterpretacion

Del 100% de los encuestados un 30% responden que estan totalmente de acuerdo, €
52% responde de manera positiva diciendo que estan de acuerdo, un 10% manifiestan
gue no estén ni de acuerdo ni en desacuerdo es decir se mantiene neutral, e 8% responde
de manera desfavorable al decir que estan desacuerdo.

El crecimento y desarrollo personal son valorados y atendidos es fundamental para la
satisfaccion y €l bienestar de los enpleados. Los resultados indican una percepcion
mayoritariamente positiva, lo cual es alentador para la organizacion. Sin embargo, hay
un pequeio porcentaje de empleados que muestran indiferencia o desacuerdo, y estas
areas deben ser abordadas para asegurar un entorno laboral positivo 'y productivo para
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todos. Al mgjorar continuamente las estrategias de apoyo a desarrollo personal, la
organizacion no solo fomenta € crecimento individual de sus empleados, sno que
también fortalece su operatividad Yy reduce los riesgos psicosociales.

12. ¢Experimenta un estado emocional efectivoy satisfactorio mientras desempefia su

labor dentro de su puesto de trabajo?

Tabla 12 Estado Emocional

COD. Alternativas Frecuencia Porcentgje

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 endesacuerdo 1 2%
TOTAL 60 100%

Nota: Evaluar €l bienestar emocional del empleado mientras redliza sutrabgjo

Gréfico 12 Estado Emocional

® Totalmente de acuerdo H De acuerdo
B Ni de acuerdo ni desacuerdo™ Desacuerdc

B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Evaluar €l bienestar emocional del enpleado mientras realiza sutrabgjo
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Andlisis e Interpretacion

De los 100 encuestados, € 45% ha respondido que esta totalmente de acuerdo que su
empefio labora es reconocido, un 38% de encuestado dijeron que estan de acuerdo, €
110% respondieron que no estdn ni de acuerdo ni desacuerdo, es decir se marntiene n
neutral, & 5% de encuestados respondieron que estan desacuerdo y para finalizar
tenemos e 2% de encuestados que estan totalmente  en desacuerdo

El estado emocional de los empleados es un factor critico que influye en la operatividad
y € bienestar general de personad. Los resutados indican uma percepcion
mayoritariamente positiva, 1o cual es aentador para la organizacién. Sin embargo, hay
un pequeiio porcentaje de empleados que muestran indiferencia o desacuerdo, y estas
areas deben ser abordadas para asegurar un entorno laboral positivo y productivo para
todos. Al mgorar continuamente las estrategias de apoyo emocional, la organizacion
no solo fomenta e bienestar individual de sus empleados, sino que también fortalece

su operatividad Yy reduce los riesgos psicosociales.

13. ¢Experimenta un nivel satisfactorio de conformidad con la estructura y la
disposicion de las tareas y responsabilidades en su entorno laboral, asi como con

los procesosy sistemas utilizados para llevar a cabo sutrabajo?

Tabla 13 Estructura y disposicion delas responsabilidades

COD. Alternativas Frecuencia Porcentagje

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%
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Nota: Determinar s los empleados estédn contentos con la forma en que seestructuran 'y

gestionan  sus tareas y responsabilidades.

Gréfico 13 Estructura 'y disposicion de las responsabilidades

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo

¥ Ni de acuerdo ni desacuerdo™ Desacuerdo

B Totalmenteen desacuerdo
Nota:

Determinar s los enpleados estén contentos con la forma en que se estructuran  y
gestionan  sus tareas y responsabilidades.

Analisis einterpretacion

De un tota de 60 encuestados € 37% de los enpleados han respondido que estén
totalmente de acuerdo a la estructura y la disposicion de las tareas y responsabilidades,
el 42% respondieron en que estén de acuerdo, € 13% dicen que no estédn ni de acuerdo
ni desacuerdo es decir que se marntienen neutral, €l 6% de los encuestados responden
que estén desacuerdo y por Utimo tenemos un porcentaje del 2%que respondieron que
estén totalmente  en desacuerdo.

Bl estudio de la percepcién sobre la estructura y disposicion de las tareas y
responsabilidades en la organizacion indica una alta satisfaccion entre los empleados.
No obstarte, es importante prestar atencion a pequefio porcentaje de insatisfaccion y
neutralidad, ya que atender sus inquietudes puede evitar problemas futuros y megjorar €
ambiente laboral. Establecer politicas de comunicacion, revisiéon y capacitacion puede
contribuir amantener y elevar la satisfaccion laboral en este arbito.
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14. ¢Considera que su rendimiento  en el trabajo cumple con los estandares

establecidos y espercibido como satisfactorio por parte de sussuperiores y colegas?

Tabla 14Percepcion del reconocimiento y la aprobacion

COD. Alternativas Frecuencia Porcentgje

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 endesacuerdo 0 0%
TOTAL 60 100%

Nota: Permite alos empleados reflexionar sobre su propio rendimiento y evaluar s estén

cunpliendo con las expectativas de la organizacion.

Gréfico 14 Percepcion del reconocimiento Y la aprobacion

® Totalmente de acuerdo H De acuerdo ¥ Ni de acuerdo ni desacuerdo

Desacuerdo ® Totalmenteen desacuerdo

Nota: Permite alos empleados reflexionar sobre su propio rendimiento y evaluar s

estan cumpliendo con las expectativas de la organizacion.
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Analisis einterpretacion

Del100% de los encuestado € 48%responden que estan totalmente de acuerdo, € 35%
de encuestados dicen que estdn de acuerdo, € porcentgje de 15% que no esta ni de
acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que estan desacuerdo y por Utimo un 0%
responde gue estan totalmente  en desacuerdo.

El andlisis de la percepcion del reconocimiento y la aprobacion del rendimiento laboral
en la organizacion revela que la mayoria de los empleados se sienten satisfechos con
como se percibe su desempefio. Sin embargo, es importante no pasar por ato & pequefio
porcentgje de empleados neutrales o insatisfechos. Implementar politicas de feedback
regular, desarrollo profesional y reconocimiento puede ayudar a mantener y aumentar
la satisfaccion laboral, asegurando que todos los empleados se sentan valorados y

motivados para contribuir & éxito de la organizacion.

15. ¢Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atencion o correccion
durante sujornada laboral?

Tabla 15 Cumplimiento denormas y expectativas

COD. Alternativas Frecuencia Porcentagje

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 endesacuerdo 6 10%
TOTAL 60 100%

Nota: Determina s €l empleado ha sido advertido o corregido debido a un incumplimiento de
las normas 0 expectativas laborales.
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Gréfico 15 Cunmplimiento denormas y expectativas

H Totalmente de acuerdo B De acuerdo

m Ni de acuerdonidesacuerdom Desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Nota: Determina s el empleado ha sido advertido o corregido debido a un incumplimiento de
las normas o expectativas laborales.

Andlisis einterpretacion

Del 100% de los encuestados un 40% responden que estan totalmente de acuerdo, €l
25% responde de manera positiva diciendo que estén de acuerdo, un 10% manifiestan
gue no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo es decir se marntiene neutral, e 15%
responde de manera desfavorable a decir que estéan desacuerdo y por Uitimo e 10%
responde gue estan totalmente  en desacuerdo.

La aplicacion de la encuesta nos manifiesta que la organizacion revela que la mayoria
de los empleados se sente satisfecha con su capacidad para cumplir con las normes 'y
expectativas laborales. Sin embargo, es importante abordar las preocupaciones de
aguellos que han recibido llamaedas de atencion o correcciones para garantizar su
bienestar y mgjorar su desermpeiio. Mediante una comunicacion transparente, formacion
y apoyo adecuados, la organizacién 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 periodo de tiempo establecido y de acuerdo con los
estandares de calidad requeridos?
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Tabla 16 Responsabilidad 'y compromiso

COD. Alternativas Frecuencia Porcentgje

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 endesacuerdo 0 0%
TOTAL 60 100%

Nota: Determina s los empleados son capaces de gestionar sutiempo demanera efectiva para

completar las tareas dentro de los plazos establecidos.

Gréfico 16 Responsabilidad 'y compromiso

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo

¥ Ni de acuerdo ni desacuerdo™ Desacuerdo

B Totalmenteen desacuerdo

Nota:
Determina s los empleados son capaces de gestionar su tiempo demanera efectiva

para completar las tareas dentro de los plazos establecidos.

Analisis einterpretacion
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Del total de encuestados tenemos que e 67% responde que esta totalmente de acuerdo,
el 25 responde que se encuentra de acuerdo, un 3% se encuentra en una posicion neutra
es decir que no estan de acuerdo ni en desacuerdo a lo encuestado y €l 5% responde de

forma negativa diciendo que este desacuerdo.

El andliss de como los empleados perciben su nivel de responsabilidad y compromiso
al cumplir con tareas y obligaciones en la organizacion revela que la mayoria esta
contenta con su rendimento en este aspecto. No obgtante, es esencial atender las
inquietudes de aguellos que muestran dificutades para alcanzar las expectativas
laborales, garantizando su bienestar y mgjorando su desenpefio. A travées de una
comunicacion transparente, una formacion adecuada y un apoyo constante, la empresa
puede fomentar una cuitura laboral caracterizada por un alto nivel de responsabilidad y

compromiso, lo que asu vez contribuird a éxito y la eficacia operativa.

17. (Esta usted al tanto de como se evaliasu rendimiento actual dentro dela
empresa, mediante retroalimentacion y evaluaciones formales oinformales por

parte de sus superiores o colegas?

Tabla 17 Mejora continua 'y motivacion

COD. Alternativas Frecuencia Porcentgje

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 endesacuerdo 2 3%
TOTAL 60 100%

57



Nota: Asegurar que los empleados conocen y comprenden el proceso de evaluacion desu

rendimiento promueve la transparencia Yy la corfianza en la organizacion

Gréfico 17 Mejora continua y motivacion

® Totalmente de acuerdo H De acuerdo ¥ Ni de acuerdo ni desacuerdo

Desacuerdo B Totalmenteen desacuerdo

Nota: Asegurar que los empleados conocen y comprenden €l proceso de evaluacion de

su rendimento promueve la transparencia Yy la confianza enla organizacion

Analisis einterpretacion

De un tota de 60 encuestados € 32% de los enmpleados han respondido que estén

totalmente de acuerdo, € 28% respondieron en que estan de acuerdo, e 17% dicen que

no estan ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se martienen neutral, € 20% de los

encuestados responden que estan desacuerdo y por Utimo tenemos un porcentaje del

3%que respondieron gue estén totalmente  en desacuerdo.

El andiss de los datos revela la importancia de mejorar la comunicacion y la

transparencia en € proceso de evaluacion de desempefio dentro de la empresa. Al

garantizar que los empleados estén informados y comprendan como se evalla su

rendimiento, la empresa puede promover la motivacion y la participacion activa en la

mejora continua.

58



18. ¢Considera que las actividades que realiza en su puesto de trabajo estan alineadas
de manera apropiada con las responsabilidades y expectativas asociadas a su cargo
dentro de la empresa?

Tabla 18 Expectativas asociadas a cargo

COD. Alternativas FrecLen Porcentaje
cia

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 endesacuerdo 1 2%

TOTAL 60 100%

Nota: Lastareasy funciones especificas que e empleado lleva a cabo diariamente ensu
puesto de trabajo

Gréfico 18 Expectativas asociadas a cargo

® Totalmente de acuerdo B De acuerdo

B Ni de acuerdo ni desacuerdo ™ Desacuerdo

B Totalmenteen desacuerdo

Nota:
Las tareas y funciones especificas que € empleado lleva acabo diariamente ensu
puesto de trabajo
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Analisis einterpretacion

Del100% de los encuestado el 43%responden que estan totalmente de acuerdo, € 43%
de encuestados dicen que estdn de acuerdo, € porcentgje de 10% que no esta ni de
acuerdo ni desacuerdo, un 2% responden que estan desacuerdo y por Utimo un 2%

responde gue estan totalmente  en desacuerdo.

La mayoria de los empleados perciben que las actividades que redlizan en sus puestos
de trabajo estan dineadas 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 alineacion para garantizar
la eficacia y la satisfaccion en e trabgjo. Mediante una comunicacion clara de las
expectativas del cargo y flexibilidad para adaptarse a cambios, la empresa puede
promover una mayor alineacion entre las responsabilidades laborales y las expectativas
del puesto, lo que asu vez contribuira al éxito organizacional.

19. ¢Selerequiere realizar actividades adicionales o extracurriculares fuera de sus
responsabilidades habituales dentro del entorno laboral?

Tabla 19 Actividades extracurriculares

COD. Alternativas Frecuencia Porcentagje

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 endesacuerdo 9 15%
TOTAL 60 100%
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Nota: Tareas, proyectos o participaciones en eventos que no estén especificados
descripcion del puesto del empleado ni forman parte de sus responsabilidades  rutinarias.

Gréfico 19Actividades extracurriculares

B Totalmentedeacuerdo ™ De acuerdo ™ Nide acuerdo ni desacuerdc ™ Desacuerdo H®

Nota: Tareas, proyectos 0 participaciones en eventos que no estén especificados

enla

enla

descripcion del puesto del empleado ni forman parte de sus responsabilidades

rutinarias.

Analisis einterpretacion

De un total de 60 encuestados € 15% de los empleados han respondido que

estan

totalmente de acuerdo, € 28% respondieron en que estan de acuerdo, e 20% dicen que

no estdn ni de acuerdo ni desacuerdo es decir que se martienen neutral, € 22% de los

encuestados responden que estan desacuerdo y por Utimo tenemos un porcentaje del

15%que respondieron gue estan totalmente  en desacuerdo.

S bien una parte significativa de los empleados percibe que se les requiere redlizar

actividades adicionadles o extracurriculares fuera de sus responsabilidades habituales,

también hay una proporcion considerable que no comparte esta percepcion. Es

importante que la empresa evalle de manera regular las cargas de trabgjo de los

empleados y promueva un equilibrio saludable entre el trabagjo y la vida persona para

garantizar el bienestar y la productividad de sufuerza laboral.
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Discusion de resultados

Espinoza et al. (2020) encontraron en su investigacion readlizada, que un 98% de los
colaboradores en su estudio reportaron niveles medio y ato de estrés, lo cual estaba
correlacionado de manera negativa y moderada con € desermpeiio laboral. Este estudio mangjo
una muestra de empleados de una red perteneciente a campo de salud, lo que sugiere que €
entorno de trabajo en el sector salud puede ser particlarmente estresante debido a la naturaleza
de las responsabilidades y la preson constante, debido, se requiere un enfoque mMINUCIOSO Y
una capacidad de gestion que sea eficiente. Las obligaciones no solo demandan un alto nivel
de atencion a cada uno de los detalles, la presion continua proviene de muitiples fuerntes,
incluyendo la necesidad de cumplir con plazos estrictos, mantener altos estdndares de calidad

y responder alas expectativas tanto internas como externas.

En e Patronato Municipal de Latacunga, se pudo determinar que los altos niveles de estrés
correlacionaron con una depreciacion en la operatividad del persond. Este resutado es
consstente con € estudio de Espinoza et al., indicando que, sin importar e sector en que se
labore, el estrés laboral es un factor critico que afecta absolutamente e desempeio de los
empleados. La consistencia entre los dos estudios efectuados refuerza la hipotesis de que €
estrés laboral es un punto clave del desempefio. La diferencia en e sector de trabajo (salud vs.
sector publico) resalta que la problemédtica del estrés es colateral y requiere abordajes
especificos en diferentes contextos laborales (Espinoza et a., 2020).

Floril y Diaz (2021) en base a su estudio redizaron con firmeza demostraron que s
existe un clima organizaciona postivo estd fuertemente armonizado con un megjor desempefio
laboral en las cadenas de supermercados de Ecuador. Este estudio subraya la importancia de la
satisfaccion laboral y la percepcion de apoyo dentro del lugar de trabajo La satisfaccion laboral
no solamente relacionado con € aspecto de la motivacion y € compromiso del personal, sino
también con la retencién 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 dedicacion en su area de labores.

De manera smilar, los resuitados obtenidos en e Patronato Municipal de Latacunga muestran
gue un ambiente de trabajo postivo puede alviar los efectos negativos de los riesgos
psicosocidles, mgjorando 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 Diaz se enfocan en e sector privado deretail, € presente estudio se enfoca
en e sector publico. Esto indica que, aunque los contextos laborales varien, la influencia del

clima organizacional en el desempefio esigual importancia (Floril y Diaz, 2021).

Gorzdlez et a. (2019) localizaron, después de una minuciosa investigacion ejecutada
gue los riesgos psicosociales, la carga de trabgo excesiva y la falta de apoyo social, tienen un
impacto negativo y a su vez significativo en la satisfaccion y e desempefio laboral en el sector
educativo. Los educadores que tiene una experiencia con la sobrecarga de tareas muy a menudo
atraen atos niveles de estrés, lo que puede llevar a la fatiga, € agotamiento y, en algunos casos,
al sindrome de burnout. Esta situacion no solo se ve afectado su bienestar personal, Sno que
también implica en la calidad de la ensefianza y en la capacidad de los docentes para interactuar
de manera efectiva con sus estudiantes. Este estudio resdta la necesidad de gestionar
adecuadamente los riesgos psicosocidles para megorar € bienestar y la eficiencia de los

colaboradores.

Bl estudio que se redlizd en e Patronato Municipal de Latacunga tiene una similitud en cuanto
a los hallazgos encontrados en donde se constatd que la carga de trabgjo y la percepcion de
apoyo socid estén ligados de manera determinante y son factores importantes gue influian en
la operatividad del personal. Este hallazgo es coherente con e estudio de Gonzdlez et al.,
sugiriendo que los mismos riesgos psicosociales afectan a diferentes sectores de manera pareja.
Ambos estudios destacan la importancia de la gestion de la carga de trabgjo y € apoyo socidl,
un ambiente de trabgo que promueve la colaboracion y € apoyo mutuo no solo mejora la
operatividad del personal, sno que también fomenta una cultura organizacional més solida y
cohesiva. En ambientes de dta presion, como € sector educativo, la atencion médica, o €

corporativo, estos factores obtienen una relevancia aln mayor. (Gonzalez et al., 2019).
3.2. Verificacion de hipotesis

Riesgos Psicosociales y Operatividad del Personal del Patronato Municipal de Latacunga.
Variable Independiente: Riesgos Psicosociales

Variable Dependiente: Operatividad del Personal

63



M odelo L 6gico

H1: Riesgos Psicosociales incide enla Operatividad del Personal del Patronato Municipal de
Latacunga.

HO: Riesgos Psicosociales no incide enla Operatividad del Personal del Patronato Municipal
de Latacunga.

Seleccion del nivel de Significacion

Parala verificacion dehipbtesis settilizara € nivel designificacion =0,05.

Descripcion del Problema

Parala investigacion que seredlizd con el personal del Patronato Municipal de Latacunga.

Especificacion Estadistico

Setrata de un cuadro decontingencia de4filas y 5columnas conla aplicacion dela siguiente
formula: X2=>(0O-E)2/E

X2 =Chi Cuadrado

> = Sumetoria
Tabla 20 Frecuencia observada
PREGUNTAS ALTERNATIVAS
Totaimente Desacuerdo N Desacuerdo Totdmente TOTAL
de acuerdo desacuerdo en
n en desacuerdo
desacuerdo
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¢Seguin sus
responsabilidades

laborales, cree
usted que su carga
horaria es

adecuada?

32

60

¢Considera que
estarealizando un
esfuerzo excesivo

en su trabajo?

2

11

60

¢Considera que su
rendimiento en el
trabajo
con los estandares

cumple

establecidos y es
percibido como
satisfactorio  por
parte de sus
superiores y

colegas?

29

21

60

JHasta el

momento, no ha

recibido  ninguna
llamada de
atencion 0
correccion

24

15

60
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durante su

jornada laboral?

TOTAL 87 66 38 30 18 240

Elaborado por: Y adira Jmenez
O =Frecuencia Observada

E= Frecuencia esperada

Especificacion de riesgosde aceptacion

Seprocedié adeterminar los grados delibertad teniendo en cuenta que €l cuadrado tiene 4

filas y 5 columnas por lo tanto ser&

Gl= (f-1) (c-1)
Tabla 21:Frecuencia Esperada
PREGUNTAS ALTERNATIVAS
Totdmente Desacuerdo  Ni Desacuerdo  Totamente TOTAL
de acuerdo desacuerdo en
n en desacuerdo
desacuerdo
¢Segun us 21.75 16.5 9.5 75 45 60

responsabilidades

laborales, cree
usted que su
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carga horaria es

adecuada?

¢Consideraque 21.75 16.5 9.5 75 45 60
estarealizando

un esfuerzo

excesivoensu

trabajo?

¢Considera  que 21.75 16.5 9.5 75 45 60
Su rendimiento en

el trabajo cumple

con los estandares

establecidos y es

percibido  como

satisfactorio  por

parte de sus

superiores y

colegas?

(Hasta el 21.75 16.5 9.5 7.5 45 60

momento, no ha

recibido ninguna

llamada de
atencion 0
correccion

durante su

jornada laboral?
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TOTAL

87

66

38

30

18

240

Elaborado por: Y adira Jmenez

G= (4-1) (5-1)

Gl=(3) (4

Gl=12

Por lo tanto, con 12 grados delibertad y un nivel de0,05 en base ala tabla estadistica se tiene

X2 t=21,02
Tabla 22: Resultado del CHI Cuadrado

O E OE (OE)? (OE))E
32 21.75 10.25 105.06 4.83
2 21.75 -19.75 390.06 17.93
29 21.75 7.25 52.56 241
24 21.75 2.25 5.06 0.23
19 16.5 25 6.25 0.37
11 16.5 -55 30.25 183
21 16.5 4.5 20.25 1.22
15 16.5 -15 2.25 0.3
6 9.5 -35 12.25 1.28
17 9.5 7.5 56.25 5.92
9 9.5 -05 0.25 0.02
6 9.5 -35 12.25 1.28
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2 7.5 -55 30.25 4.03

18 7.5 10.5 110.25 14.7
1 7.5 -6.5 42.25 5.63
9 1.5 15 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 15 2.25 0.5
TOTAL 73.38

Elaborado por: Yadira Jmenez
X2 Calculado: 73.38
X2 de la tabla:21.02
X2calcuado >X?dela tabla

Con 12 grados de libertad y un nivel=0,05 se obtiene en la tabla del Chi cuadrado € valor de
21,02 y € valor del Chi cuadrado calculado es de 73,38. Se encuentra fuera de la region de
aceptacion, por lo que se rechaza la hipétess nula y se acepta la aterna o hipétesis real. La
cua menciona que: Los riesgos psicosociaes influyen en la operatividad del persona del
Patronato Municipal de Latacunga.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOM ENDACIONES

4.1. Conclusiones

Posteriormente de haber culminado con € trabajo de investigacion, podemos concluir
gue los objetivos trazados fueron acanzados, a identificar y a su vez evaluar los
principales riesgos psicosociales, mismos que inciden de alguna u otra forma en la
operatividad del persona del Patronato Municipal de Latacunga, considerando que €l
estrés laboral, la falta de motivacion, un clima organizacional deficiente, junto con
factores intralaborales y extralaborales, son algunos de los elementos més influyentes
en la disminucion del desempefio laboral.

Se subraya la importancia que tiene e empoderamiento y la comunicacion en € ambito
laboral, se lo cataloga como factores cruciales para obtener un funcionamiento eficiente
del persona. Los colaboradores de la empresa que se sientan escuchados y ademas
cuentan con la oportunidad de influir en las decisiones laborales tienden a estar mas
satisfechos con el desarrollo de sus funciones, lo cua a largo plazo se convierte en un
mayor rendimento laboral, ya que los colaboradores que se encuentren motivados y
comprometidos suelen ser més proactivos a la hora de redlizar sus responsabilidades

asignadas.

El andlisis de datos mostr6 una fuerte correlacion entre los riesgos psicosociales y la
disminucién de la operatividad laboral. Se ha encontrado que erntre los factores més
destacados que impactan negativamente el rendimento del personal son sobrecarga de
trabgjo, € edtrés labora, la fatiga, € agotamento, la inestabilidad emocional en €
desempeiio de sus funciones y la carencia de apoyo social.

Se reconoce dtos niveles de estrés y una carga de trabgjo excesva estan
correlacionados de manera negativa con la operatividad del persona. Este fendmeno se
presenta de manera consistente tanto en el sector salud como en € sector publico y
educativo, indicando que € estrés labora 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 organizacién, lo que subraya la necesidad de estrategias
de gestion del estrés adaptadas a cada contexto  especifico.

4.2. Recomendaciones

Es recomendable condiderar estos riesgos psicosocidles debido a su influencia directa
en la estabilidad del colaborador y, consecuentemente, en su bienestar socia. Por ello
seria relevante implementar programes de intervencion especificos que aborden los
principales riesgos psicosociales que en la investigacion han sido identificados. Estos
programes deben incluir taleres de mango del estrés, edtrategias para mejorar la
motivacion laboral y acciones para fomentar un clima organizacional postivo lo que

puede contribuir significativamente ameorar la operatividad del personal.

Organizar capacitaciones y charlas regulares que no solo enriquezcan las habilidades
técnicas y profesionales de los enmpleados, sino que a su vez fortalezcan su bienestar
emocional y su sentido de pertenencia a la organizacion. Estas actividades deben estar
disefiadas para sembrar € desarrollo persondl, € trabgjo en equipo, la comunicacion
efectiva y la resiliencia frente al estrés laboral.

Es fundamenta que las organizaciones idertifiquen y mitiguen estos riesgos
idertificados, mediante la implementacion de politicas y practicas que promuevan un
entorno de trabagjo saludable y de apoyo, medidas como la gestion adecuada de la carga
de trabgo, e desarrollo de programes de bienestar y salud mental pueden ayudar a
minimizar los riesgos psicosocidles y mejorar e rendimento y la satisfaccién de los
empleados. Al abordar estos factores, las organizaciones no solo mgoran la
operatividad laboral, sino que también fomentan un ambiente de trabajo més positivo y
sostenible.

Redlizar evaluaciones periddicas del ambiente laboral y del estado psicolégico de los
colaboradores de la empresa, es fundamental para idertificar y mitigar los factores de
estrés y la carga de trabgjo excesiva. Estas evaluaciones pueden adoptar diversas
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formes, desde encuestas de satisfaccion laboral hasta cuestionarios especificos
disefliados para medir € nivel de estrés y bienestar emocional de los enpleados. Esto
aprueba a los lideres y gestores de recursos humanos identificar &reas probleméticas y

tomar medidas preverntivas antes de que los problemas  se agraven.
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ANEXOS

Anexo 1 Constelacion de |deasde la Variable Dependiente: Riesgos Psicosociales

Trabajalos Trabaja
sabados domingosy
festivos

Tiempo de
Trabajo

Apoyo social
instrumental

Ansiedad

Depresion
Calidad delas )
Relaciones D d
relaciones emandas
y apoyo —_— Variable Psicolégicas
social ) ,
Dependiente Apatia

Exposicidnala
discriminacion Exposiciéna
conflictos

interpersonales

Desempefio
derol Cognitivo
Ambiglied

Sobrecarg

ade rol

ad derol

Fuente: Investigador

: Conflicto
Elaborado por: Y adira Jmenez
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Anexo 2 Constelacion de Ideasdela Variable Independiente: RiesgosPsicosociales

Habilidades Conocimientos

Habilidady
actitud

Organizacién
Ambiente

Laboral

Aspecto
Laboral

Adaptabilidad

Variable
Independiente

v

Modificadd
n conducta

Equilibrioentre
trabajoy vida
personal

Vacaciones

Receptividad

Responsabilidad

Tareas

Fuente: Investigador .
asignadas

Elaborado por: Y adira Jimenez Tomade "

decisiones

Obligacién
profesional
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Anexo 3M atriz de operacionalizacién delavariable: Riesgospsicosociales

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS TECNICAS
INSTRUMENTO
Los riesgos psicosociales  se (Experimenta un estado  emocional
definen como las interaccio nes efectivo y sdatisfactorio mientras
enre e ambiente labora, € desenpefia su labor dentro de su
contenido, las demandas puesto de trabajo?
psicoldgicas, las capacidades, las Técnica: Encuesta
necesdades, e tiempo, las ¢Consdera que su crecimento y| dirigida a los
relaciones y apoyo social que se desarrollo personal son| trabajadores
genere en € lugar, en funcion de Compromiso laboral | adecuadamente valorados y
las percepciones y la experienc ia,| Ambiente laboral Tiempo atendidos dentro del contexto de su
pueden tener influencia en la Satisfaccion laboral entorno laboral?
salud, € desenmpefio de rol y la Motivacion Laboral
satisfaccion laboral, ademés de ¢Siente que su desempefio laboral es
cobrar importancia desde € reconocido dentro de su entorno
punto de vista de macroeconomia laboral, ya sea a través de| ImduTEtol
y del bienestar de los expresiones de aprecio, | Cuesiorario
trabajadores. oportunidades de crecimie nto| estructurado
profesional o] recompensas
tangibles?
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Aspectos
pscofisicos

Demandas
Psooldgicas

Carga de trabgjo
Carga fisica
Carga mental

Estrés Labora
Toma dedecisiones

Burnout

¢EXperimenta una sensacion notable
de fatiga o agotamiento a concluir

su jornada laboral, lo cual afecta su

bienestar fisico y emocional?

¢Condidera que € ambiente laboral
dentro de su érea de trabgo es
propicio, comodo y adecuado para
desarrollar sus tareas y
responsabilidades de manera

efectiva y satisfactoria?

¢Condidera que estd readlizando un
esfuerzo excesivo en su trabgo?
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Desempefio derol

Anmbigiiedad derol
Corfflicto derol

¢Opina que exisen oportunidades
para su desarrollo profesional en su
actual puesto de trabgjo, tales como
la adquisicién de nuevas habilidades
y progresion en su carrera dentro de

la organizacion?

¢Segin sus  responsabilidades
laborales, cree usted que su carga

horaria es adecuada?

Fuente: Investigador
Elaborado por: Yadira Jmenez
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Anexo4 M atriz de operacionalizacion delavariable: Operatividad del personal

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUMENTOS

y EXperimenta un nive
Se ftrata de uma vaoracid6 n P

metddica del rendimento de cada
individuo en su puesto de trabgo o

satisfactorio de conformidad col
la estructura y la disposicion dg

. las tareas y responsabilidades e
de su empoderamento de

. su entorno laboral, asi como col
crecimento futuro. Cada

. ) e Conocimentos |los procesos y sistemes utilizado;
evauacion condtituye un _ o o
para llevar acabo sutrabgjo? |Técnicac Encuesta dirigida
BErpoderamiento e Cradmiento alos trabgjadores

Laboral laboral ¢Considera que su rendimento e

procedimento para incentivar o
vaorar la valia, la adaptacion,
responsabilidad y las

. e Comunicacion |d trabgo cumple con o]
competencias de una persona en

_ N estandares  edtablecidos y e
particular. La valoracion de los o . .
percibido como satisfactorio po
empleados que ocupan cargos en _
L parte de sus superiores 'y colegas?|
una organizacion puede llevarse a

cabo utilizando diversos enfoques

Hasta d momento, no hginstrumento:  Cuestionario
de aspecto laboral, que informes de

recibido ninguna llamada ddestructurado
progreso, evauacion de eficienc ia L -,
atencion o correccion durante su

personal, entre otros. _
jornada laboral?
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Adaptacion

Flexibilidad

Versatilidad

¢Ha logrado completa)
satisfactoriamente todas las tarea)
y responsabilidades que le ha
sido asignadas dentro del periodq
de tiempo establecido y dq
acuerdo con los estdndares dk
calidad requeridos?

(Esta usted a tanto de como
evalla su rendimento actus
dentro de la empresa, mediantg
retroalimentacion y evaluacio ne
formales o informales por parte dg

Sus superiores 0 colegas?

¢Conddera que las actividades
gue redliza en su puesto de trabajd
estan dineadas de manerd
apropiada con las

responsabilidades y expectativas
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Aspectos
Laborales

Seguridad Laboral
Salud financiera
Salario

asociadas a su cargo dentro de Ig

empresa?

Se le requiere realiza
actividades adicionales (¢
extracurriculares  fuera de su
responsabilidades  habitua e
dentro del entorno laboral?

¢Cree que su sdario es justo en
comparacion con sus
compareros y les
responsabilidades de su puesto?

¢Conddera que su sdario le
permte mantener un  buen
equilibrio entre su vida laboral y

personal?

Fuente: Investigador
Elaborado por: Yadira Jmenez
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Anexo 5 Ficha de Validacion deinstrumento de registro y recoleccion de
informacion

B
)
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMEBATD
Feculisd de Jurlsprudencia ¥ Clencizs Sociabos
Trahajs Sneial
RECOLECCHON DE INFORMACION
CUESTION ARIO

Esig corstimnario s¢ tncuenira enfocado sebre ol *Ricages Paizosociales ¥
operatividad del persomal™

Pratos del validador:
HNombre y q:u-ﬁ.lliu El-lff-"]m'\_,

focupacion,  grado Wﬁ‘b"ﬂhiﬁﬂdijﬁw

B iy -}:1_-..5' '.F. 1' _|:n.-
1. Insirugcionis

A continuaciin, encantruri difereries criterios sobre la estruchues del instmamento de
recoleceitn de mformracidn |Ceestionarin) sobre el lema de invedlpacibn” Riesgos
Pricosnciales y eperatisidad del persanal

Agigne 4 cada 51 us puntaje de 1 ¥ 0 esda WO an partaje de

1: 51 0: WO
e CRITERIOS S| O
| | Especificacitn 3= la sderica, instrumerto y la poblacidn o grupe o ser
aphecado, 1

7 | De ncoetda con & mstruments, Iork dilerenies enfoques ¢ ibems, lienen "
la pertisencis con el tema de investigacicn

"3 [ Rclacin de los objetivos de los instrumemes con el e del proyecto

de investigacion,

& Analizw b iscidencia de los nesges prcoocales m s opesividad del
personal 1

I, Idestifiear ks despos peicotociles del parumnad
1. Deterrenss Iod fGetones de b operatividad del personal.

3 Comelocionsr Ios principales rissgos palonsociales oom by
apetarividad diel persoanl

4 | El instrumesty eontiene instrucciones clams y precises pam que los |
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®

|_5:_I5rnmm e :_bjmmt.‘iudu y campo de estudio, ¢ indicadores
| gon los items de s instrumentos.

7 | Lenguaje utilhzado en la formulncion de los items es adecuado. {
& El numers de pregunias del cuestionano €5 excesivo, i

T | Las preguntas constifuyen un fiesgo para el encuestade (en el supuesio
| de contestar 81, par favor, indique inmediatamente abajo cudles) d

[Pregunias que el experia considera que pudieran ser un riesgo para el encoestado:
M, * de la(s] preguntass).
 Motives por b que se
comsidern que pucliera ser
I.Eﬂﬂ'ﬁw

Propuestas de  mejora
{modificacion, sustiucion

o Supresion §.

Evalungidn genernl del coestionsris
Excelente | Buena | Regular | Deficlente
[W]jdﬂ di contenido del cuestionana, i

- Obaervaciones ¥ recomendaciones en general del cuestionario: j

Muativos por [0% gue s& considera
no adecusda
Wotives por los que se considers
no perinente
| Propuestas de mejora
(modificacidn, sustifucion o
supresitn)

o VALIDADOR
e 300y da

1
| Fecha de validacion [ Todwiilhn

Muchas gricias por su valiosa contribucion a la validacién de este cuestionario,
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Diatos del valldador:
Nombre y apellide [ e (onlls  (ompbins
Filiacién 3 2
(oupacion, o | ohoyoda el / Taboralo tomipd 4o
trabajo) Judugungn.
Emalt sl pakmosl, - com
1. Instrucclones

A contEnuacion, encontrard diferentes criterios sobre la estructer def instrumento de
recaleccion de informacién (Cuestionarie) sobre el tema de investigacitn: Riesgos
Psicosaclales y operatividad del personal

Asigne & cade 51 un puntsje de | ¥ a cada MO un pumiaje de

1: Sl 0: NO
e CRITERIDS 51 | MO
| | Especificacién de b técnica, instruments ¥ |8 poblacién o grapo o ser

2 | De scuerdo cun ¢l instrumente, los diferentes enfoques ¢ items, tienen ]
ls pertirencin com el tema de investigncin,

3 | Relacion de los objetivos de los instrumentos con ¢l fena del proyecto

de invesligacion,

. M%Hm#mﬂﬂgﬂm“hqﬂrﬂuﬂﬂ '
persoeal.

L. Identificar kos riespos peicosociales del personal.

1. Dulerimisar ke facones & In operatividad del persopall

3. Correbiciosar los principales rissges psicosocioles con b
cerativided del persanal,

4 | El instrumento contieng instrucciones claras ¥ precisas para que los /
encucstndos paedan responderio sdecuadsments. )
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Pertinengis enire abjotivos, abjeta y compo de estudio, ¢ indicadores con F
los kems de kos instrumentcs.

Lenguaje utilizads en la farmulaciin de Ins flems e sdecwdo,

El pimere de preguntss del cusstionario es excesiv, i,

Las preguntas comtituyen un nesgo para o encuestads (e ¢ supuesto )
de comiestur 5, por favor, indique inmedistamente sbao cudles).

rlhp -H-JIU

'ﬁuml.n que el experio considera gue padieran ser on riesge para ¢l coceesiads:

M. “de lnfs} preguatais),

 Motives por bos que se
considem que pudiers ser
un Figsgo.

Propossias  de  mejora
{modificacién, sustitucibn
& pupseaifng.

Evalugcidn gemernl del cusstbonaria

|' Validez de conlende del cusstionario,

Excelente | Bucna | Regular | Deficiente

Observaclones y recomendaciones ex general ded cusstionario:

Motivas par bos que se cansiders
oo &decesda

Motivies por los que se considern
no pertinesie

Propuesias de mepda
(modificacion, susfitucion o

| supresion]

VALIDADOR
C.C. C5630VENS

[ Fecha de validaciin | #5] el g08_ ]

Puchas gracias por su waliosa contribucidn a la validaciin de este coostiamario,
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o
(%)

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Fucultad de Jurisprudencia y Ciencias Seckales
Trlhjn Saocial

CUESTIONARID

Fate cusstiomario se cncucnira enfocade sobre el “Ricsgos Pricosociales y
aperatividsd del personal™

Diatos del validador:

Nombre ¥ apellido ":) PR I"'-]C"'EEE

Filiacitn

(ocupacion, gmdo | Subdewra F3LS [ BHD [ UTh

académico y lugar de

| trakajo} — .
R bovmongotaesnE) o ey ec.

1. Imsiruccianes

A contimuackn, encontran diferentes eriterios sobre la estrucium del instramanto de
recabeccian de informacion (Cecsticnario) sobre ¢f tomn de investigneion: Riespos
Picoaaciales y operalividad del personal
MAsigne a cada 51 un puntaje de 1y & cada MO un pusiaje de 0.

1: 51 0: NO
e CRITERIDS sl
i Eamm"mrmuumimmm poblacidin o grupo o ser Irn'

LI

aplicado.
2 | De ocuerde con el instruméntn, los diferentes enfoques e items, tiensn
In perfinencin con of lema de investigasion

3 | Relacidn de Jos objetivas de los instrumentos con el tema del proyecto
de imvestigacita

»  Analizer b incidencia de bos riesgos paicosociales en Iy apemllvidad disl

L. Identificer bos iesgos psicosociales del persanal. /
L Detenminar los fctores de ln operativided del persomal,
3. Comedscionar los principales riespos peicosociabes con s
ciperatividad del persanad,
4 | El isstrumenin conticne mstrucciones claras ¥ precisas pam que Bos f
encuesiados f resposderle adecuadamenie, i
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con ks tems de los instrumentos.

5 | Periinencia entre abjetivos, objeto ¥ campo de estudio, ¢ ndicadores

7 | Lenpguaje ubilizndo en ln forsulacion de los items e adecuado,

% | El piemetro de preguntas del coestionanio es excesivo. £
’g Las prepunias constifuven un feigo para el encuestado (en el supussio
de contestar Si, por favor, indique immedintamente abajo cuales). ﬂ

Preguntas que el experto considerd gue pudieran ser un riesgo para of encuestado:

M. de Bafs) preguntals).

Motivas por los gue se
considern que pudiers ser

un rigsgo. _
Propuesias  de  mejora
{modificacidn, sustitucién
o supresibn)
Evnlusciin peneral del cuestionnrio
_— Excelente | Buena 'I_‘ r | Deficiente
II Validez de contenido del cuestionario. ¥

' Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

"Muotives par los que se considern
no adecuada

| Modivos por los gue se considern
| o pertingrie

| Propuestas de mejom
(modificacicn i

A i...]]}.ﬁ]]ﬂll

C.C. fradsi 7oy,

| Fecha de validicidn |1im,{mﬂ

Muichas gracias por su valiosa contribucidn a la validacion de esic cucstionario,
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% % glq I?
Lﬁ : UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Freultad de Jurisprodencin y Ciencins Sociales

Trabajo Social
DE YAl E IN; I IHE. RE
RECOLECCION DE INFORMACION
CUESTIONARIO

Este cucstionario s¢ enceenirs enfocado sobre el “Ricsgos Picosociales v

operatividad del personal™
Dotos ded validader:
Nombrey apellido | mMarels luan O bz
Fifinciin toerdinador dt Uinwhboon eon la sociecad Fi

{ocupacidn,  grado
académico y lugar de | He | UTA
| trabsio) =i

e m-01%i 2 3 ko echasec.

1. Ingtrueciones

A continuatiba, encontrars diferentes criterios sobre ka estroctura el instramento de
recaleccian de informacion (Cugstionano) sobre el wma de mvestigacion: Riesgos
Psicosociales y operatividad del persosal

Asipms o cada 51 un puntsje de |y 2 cada NO un pursaje de 0,

1: 81 0: NO
N# CRITERIOS Sl | KO
1 | Especificacion de la pécnica, mstrumenie ¥ la poblacién o grupe & ser
aplicada I

7 | De acuerdo con ¢ instnenento, los diferentes enfoques e fems, tienen )
ln pertinencin con el tems de investigaciin.
B Relacidn de bos objetives de los mstramentos con el tema del prayecto
de imvestigacian.
v Amalizar fa incidencin de lod fespnd peicodeciales en |a apertividad del
L. Mentificar los riespes pricosociales del personal,
L Determiner los fecsores de o operatividad del porsonal.
3. Correlacionar log priscigales fesgos psicosocinles con la
cpreratividad dil persosal.
4 El instrumento contiene instrucciones claras y precisis pam que los f
!mumdmnmﬁnr:mﬂﬂnﬂc_gm__
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Pertinencia entre ohjetivos, uh_imrmpnd::mﬁ:in.ﬂ indicadores con )
log ibems de bos instrum o,
Leaguaje utibizmdoe en la fonnalacdtn de los ivsins e adecuadn, [

El mimera de preguimias del cusstionasio es execsivo,

Las prepuntas consldiyen un fespo para el encuestsdo (s o supuesto
de contestar 51, por favor, indique inmedintamente abajo cudles), @

Q

I‘ﬂ-ﬂl"-li'l-'l

Preguntas que el experts considern que pudieran ser un riesgo pars o encoestade;
M. * de la(s) pregunta(s).

Motivas por los que sz
contidern que pudiera ser
1R e,
Propuestas de  mejora
(modificecidn, sastitwcion

o supresita).
Evaluaciin general del coesiionario
Excelente | Buena | Regular | Deficiente
| Valides de contenido del cuestionario. o

Ohservaciones ¥ recemendaciones en poneral del coestiomario:

hotrvos por los que se considera
no adecuadn
Maotivos por los que se considera
no pertingrls

Prapusstas de mejora
(maodificacian, sustitucion o
| supresiin]

[ Fecha de validacion [T ol 2020 ]

Muchas gracias por sa valiosa contribucion a la validacidn de este coestionano,
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ANEXO 6 Cuestionario
“UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO”

FACULTAD DEJUSRISPRUDENCIAY CIENCIAS SOCIALES
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL
Periodo M arzo — Agosto 2024

Objetivo: Andlizar la incidencia de los riesgos psicosociales en la operatividad del
personal.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda de manera honesta,
recuerde que la informacion brindada es totalmente confidencial y serén usados

Unicamente para fines académicos.

Susrespuestasson muy importantes para alcanzar los objetivos.

“RIESGOS PSICOSOCIALES Y OPERATIVIDAD DEL PERSONAL”
Bloque |
DATOS DEM OGRAFICOS

1. Ingrese sugénero:

0 Hombre
0 Mujer
0 Otro
2. Edad:
3. Estado civil:
0 Soltero/a
0 Casado/a
0 Divorciado/a
0 Viudo/a
0 Union libre
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(@)

Separado/a
4. |nstruccion:
o] Primaria

o] Secundaria

0 Superior
o] Otro
Bloque |

RIESGOS PSICOSOCIALES

5. ¢Segun sus responsabilidades laborales, cree usted que su carga horaria es

adecuada?
0 Totalmente deacuerdo
0 De acuerdo
0 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
0 Desacuerdo
0 Totalmente en desacuerdo

6. ¢Considera que estarealizando un esfuerzo excesivoensutrabajo?

0 Totalmente deacuerdo

0 De acuerdo

0 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
0 Desacuerdo

0 Totalmente en desacuerdo

7. ¢Considera que el ambiente laboral dentro de su area de trabajo es
propicio, comodo y adecuado para desarrollar sus tareas Yy

responsabilidades de manera efectivay satisfactoria?
0 Totalmente deacuerdo

o] De acuerdo
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

8. ¢Experimenta una sensacion notable de fatiga o agotamiento al concluir su

jornada laboral, lo cual afecta su bienestar fisico y emocional?
Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

9. ¢Siente que su desempefio laboral es reconocido dentro de su entorno
laboral, ya sea a través de expresiones de aprecio, oportunidades de

crecimiento profesional orecompensas tangibles?
Totalmente deacuerdo

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 adquisicién de nuevas habilidades y

progresion ensu carrera dentro de la organizacion?
Totalmente deacuerdo

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?

0 Totalmente deacuerdo

0 De acuerdo

0 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
0 Desacuerdo

0 Totalmente en desacuerdo

12. ¢Experimenta un estado emocional efectivo y satisfactorio mientras

desempefia su labor dentro de su puesto de trabajo?

0 Totalmente deacuerdo

0 De acuerdo

0 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
0 Desacuerdo

0 Totalmente en desacuerdo
Bloque 111

OPERATIVIDAD DEL PERSONAL

13. ¢Experimenta un nivel satisfactorio de conformidad con la estructura y la
disposicion de las tareas y responsabilidades en su entorno laboral, asi

como con los procesosy sistemas utilizados para llevar a cabo sutrabajo?

0 Totalmente deacuerdo

0 De acuerdo

0 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
0 Desacuerdo

0 Totalmente en desacuerdo

14. ;Considera que su rendimiento en el trabajo cumple con los estandares
establecidos y es percibido como satisfactorio por parte de sus superioresy

colegas?
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Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

15. ¢Hasta el momento, no ha recibido ninguna llamada de atencion o

correccion durante sujornada laboral?
Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

16. ¢Ha logrado completar satisfactoriamente todas las tareas vy
responsabilidades que le han sido asignadas dentro del periodo de tiempo

establecido y de acuerdo con los estandares de calidad requeridos?

Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

17. ¢Esta usted al tanto de como se evalla su rendimiento actual dentro de la
empresa, mediante retroalimentacion y evaluaciones formales o informales

por parte de sus superiores o colegas?
Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Desacuerdo
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Totalmente en desacuerdo

18. ¢Considera que las actividades que realiza en su puesto de trabajo estan
alineadas de manera apropiada con las responsabilidades y expectativas

asociadas a su cargo dentro de la empresa?
Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

19. ¢Se le requiere realizar actividades adicionales o extracurriculares fuera

de susresponsabilidades habituales dentro del entorno laboral?
Totalmente deacuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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