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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones enfrentan el desafio de mantener un entorno laboral que
promueva el bienestar integral de sus colaboradores y, al mismo tiempo, garantice un
desempefio eficiente orientado al cumplimiento de los objetivos institucionales. En el ambito
del sector publico, este reto adquiere especial relevancia, ya que el personal administrativo
constituye el pilar fundamental para el correcto funcionamiento de los servicios que se
brindan a la ciudadania.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022), las condiciones
laborales deben garantizar la seguridad, la salud y el bienestar psicosocial de los
trabajadores, puesto que estos elementos inciden directamente en la productividad y en la
calidad del desempefio, estas condiciones abarcan factores como la carga laboral, el
liderazgo, la motivacion, las relaciones interpersonales y el equilibrio entre la vida personal
y laboral, que influyen de manera directa en la satisfaccion y el rendimiento del trabajador.
Asimismo, estudios recientes resaltan que un ambiente laboral saludable mejora la eficiencia
y fortalece el compromiso organizacional, mientras que condiciones adversas pueden
ocasionar estrés, desmotivacion y baja productividad.

En el Gobierno Auténomo Descentralizado del canton San José de Chimbo, provincia de
Bolivar, las condiciones psicosociales del personal administrativo presentan desafios que
repercuten en su desempefio laboral. Entre los principales factores de riesgo identificados se
encuentran la sobrecarga de trabajo, la presion por resultados, la escasa retroalimentacion
positiva y la falta de oportunidades de desarrollo profesional. Ademads, algunos trabajadores
perciben deficiencias en la comunicacion y en la gestion del talento humano, lo que puede

generar niveles elevados de estrés y desmotivacion , la exposicion prolongada a estas



condiciones psicosociales adversas puede derivar en problemas de salud mental,
disminucién de la productividad y un clima organizacional poco favorable.

El propésito principal de esta investigacion es establecer la relacion entre las condiciones
psicosociales y el desempefio laboral en el personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton San José de Chimbo. La metodologia aplicada es de tipo
cuantitativo y descriptivo utilizando encuestas estructuradas para obtener informacion

confiable sobre la percepcion de los trabajadores en torno a su ambiente laboral.



RESUMEN

El estudio titulado “Condiciones psicosociales y desempeio laboral en el personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton San José de Chimbo,
Provincia Bolivar, afio 2025 tuvo como objetivo determinar las condiciones psicosociales
que afectan el desempefio laboral en el personal administrativo.

En cuanto a la metodologia, se aplico un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y con
método deductivo. La técnica principal fue la encuesta, dirigida a los 61 funcionarios
administrativos del GAD, utilizando un cuestionario validado estadisticamente (alfa de
Cronbach = 0,934), lo cual garantizdo la confiabilidad del instrumento, los datos se
procesaron mediante herramientas de analisis estadistico, lo que permiti6 correlacionar las
variables de estudio.

Los resultados principales revelaron que el 65,6 % de los encuestados considerd que un
ambiente laboral positivo mejora su desempeio y que el 63,9 % valoro el trabajo en equipo
como un factor clave de eficiencia. Asimismo, la mayoria destacé el apoyo de sus
compatfieros y superiores como un elemento determinante en la productividad.

Las conclusiones indican que factores como el clima organizacional, la carga laboral, la
comunicacion y el liderazgo influyen directamente en la eficiencia, compromiso y
satisfaccion laboral. Se recomienda fortalecer programas de bienestar, reconocimiento y
desarrollo profesional.

Palabras clave: condiciones psicosociales, desempefio laboral, clima organizacional,

motivacion, productividad.



ABSTRACT
The study, titled "Psychosocial Conditions and Job Performance in the Administrative Staff

of the Decentralized Autonomous Government of the Canton of San José de Chimbo,
Bolivar Province, 2025," aimed to determine the psychosocial conditions that affect job
performance among administrative staff.

The methodology used was a quantitative, descriptive, and deductive approach. The primary
technique was a survey of 61 administrative staff members of the Autonomous Government
of San José de Chimbo, using a statistically validated questionnaire (Cronbach's alpha =
0.934), which guaranteed the instrument's reliability. The data were processed using
statistical analysis tools, allowing for correlation between the study variables.

The main results revealed that 65.6% of respondents considered that a positive work
environment improves their performance and that 63.9% valued teamwork as a key factor in
efficiency. Furthermore, the majority highlighted the support of their colleagues and
superiors as a determining factor in productivity.

The findings indicate that factors such as organizational climate, workload, communication,
and leadership directly influence efficiency, commitment, and job satisfaction.
Strengthening wellness, recognition, and professional development programs is
recommended.

Keywords: psychosocial conditions, job performance, organizational climate, motivation,

productivity.



CAPITULO 1.

1. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcion del Problema.

El desempefio laboral del personal administrativo en las instituciones publicas es un factor
clave para el cumplimiento eficiente de los objetivos organizacionales y la prestacion de
servicios de calidad a la ciudadania. En el caso del Gobierno Auténomo Descentralizado
(GAD) del Canton San José de Chimbo, provincia de Bolivar, es fundamental que el personal
administrativo opere en condiciones Optimas para garantizar la actividad en la gestion
publica, la misma que se encuentra estrechamente vinculada al bienestar del personal
administrativo.

Factores como la carga laboral, el clima organizacional las relaciones interpersonales, la
motivacion, equilibrio entre la vida personal y laboral, indicen directamente en la
productividad y en la calidad de servicio ofrecido en la comunidad.

Dentro de las normativas se encuentra establecido el acuerdo ministerial: ACUERDO
MINISTERIAL MDT- 2017- 0082 el mismo que establece las regulaciones que permitan el
acceso a los procesos de seleccion de personal en igualdad de condiciones, asi como
garantizar la igualdad y no discriminacion en el &mbito laboral, estableciendo mecanismos
de prevencion de riesgos psicosociales.

Las disposiciones de esta normativa son de aplicacion obligatoria para el sector publico y
privado, en reconocimiento de los derechos de las personas y de los grupos de atencion
prioritaria y/o en condiciones de vulnerabilidad (Gob.ec, 2017).

Las condiciones psicosociales comprenden el ambiente en el que se desarrolla el trabajo,
determinando si este resulta favorable, riesgoso o estresante para el trabajador, segun la

(Organizacion Mundial de la Salud , 2024), consideran que las condiciones psicosociales



son un componente clave, ya que incluyen elementos como el estrés laboral, la motivacion,
la satisfaccion y la percepcion de apoyo organizacional. Por lo que cerca del 60% de la
poblacion mundial trabaja, tienen derecho a un entorno laboral seguro y sano.

Ademas segun estudios de (Mendoza Huilla , 2022) menciona que el desempeio laboral, de
es el valor que un individuo agrega a la empresa de tantas maneras como sea posible en un
periodo de tiempo determinado, con el fin de perseguir objetivos establecidos, de modo que
el desempefio de los empleados pueda medirse y ver el rendimiento.

Una adecuada gestion de las condiciones psicosociales permite optimizar el desempefio
laboral, ya que un ambiente positivo y motivador mejora el compromiso y la eficiencia del
trabajador. En contraste, un entorno laboral adverso, caracterizado por altos niveles de estrés,
desmotivacion y falta de apoyo organizacional, puede reducir la productividad y generar
consecuencias negativas como el ausentismo, la rotacion de personal y el agotamiento.

Las condiciones psicosociales incluyen factores internos y externos que influyen en la salud
mental y el desempefio de los trabajadores. Un estudio de (Brancato & Juri, 2021) de
caracter observacional descriptivo realizado a 60 profesionales de la salud en el Seguro
Social Campesino de Bolivar evidencio que los factores que mas afectan a los servidores son
la elevada carga laboral y la falta de reconocimiento.

Estos hallazgos indican que las condiciones psicosociales pueden contribuir al desarrollo de
estrés, fatiga mental y desmotivacion, impactando negativamente en la productividad
institucional destacan que la sobrecarga de trabajo y la falta de incentivos adecuados generan
fatiga fisica y mental, lo que incrementa el ausentismo laboral y la rotacion de personal.
Ademas un estudio desarrollado por la Universidad Andina Simon Bolivar (Hidalgo Paguay ,
2023), define que 45% de instituciones encuestadas la evaluacion del desempefio no se

relaciona con la planificacion institucional en la mayor parte de instituciones el subsistema



de evaluacion del desempefio se integra en su mayoria con la formacién y capacitacion, en
fin el 74% no cuenta con sistemas informaticos que faciliten la aplicacion del proceso.

Las condiciones psicosociales y la evaluacion del desempefio estdn estrechamente
relacionadas en el ambito laboral, ya que ambos factores influyen significativamente en el
bienestar y rendimiento de los trabajadores. Las condiciones psicosociales, que incluyen
factores internos y externos como la carga laboral y el reconocimiento, afectan la salud
mental y emocional de los empleados, lo que puede generar estrés, fatiga y desmotivacion.
Estos efectos, a su vez, impactan negativamente en la productividad y pueden aumentar el
ausentismo y la rotacion de personal.

Por otro lado, la evaluacion del desempeio, cuando no estd alineada con la planificacion
institucional y carece de sistemas de apoyo adecuados, puede empeorar ain mas esta
situacion. Si los procesos de evaluacion no estdn relacionados con el desarrollo de los
empleados ni con la mejora continua, los trabajadores pueden sentirse poco valorados, lo
que incrementa la desmotivacion. Ademads, la falta de herramientas tecnologicas y de
incentivos adecuados en el proceso de evaluacidon contribuye a la fatiga mental y a una
percepcion de injusticia, afectando tanto el bienestar psicosocial como el desempeiio laboral.
Nivel Micro

En el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton San José de Chimbo, las condiciones
psicosociales del personal administrativo presentan desafios que inciden en su desempefio
laboral. Entre los principales factores de riesgo identificados se encuentran la sobrecarga de
trabajo, la presion por resultados, la escasa retroalimentacion positiva y la falta de
oportunidades de desarrollo profesional. Ademads, algunos trabajadores perciben que el
ambiente organizacional carece de mecanismos efectivos de comunicacion y gestion del

talento humano, lo que puede generar niveles elevados de estrés y desmotivacion.



La exposicion prolongada a condiciones psicosociales adversas puede derivar en problemas
de salud mental como ansiedad, estrés laboral y sindrome de burnout. Estas condiciones, si
no son gestionadas adecuadamente, pueden traducirse en mayores tasas de ausentismo,
disminucién de la productividad y un clima organizacional poco favorable.

El presente estudio se centra en el andlisis de las condiciones psicosociales y su relacion con
el desempeno laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
del canton San José de Chimbo. La investigacion busca identificar los factores psicosociales
que inciden en la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores, con el fin de proponer
estrategias de mejora que contribuyan a la creacion de un entorno laboral mas saludable y

eficiente.

1.2. Formulacion del Problema

(De qué manera las condiciones psicosociales afectan en el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton San José de Chimbo,

Provincia de Bolivar 2025?

1.3. Preguntas de Investigacion
(Cuadles son las condiciones psicosociales actuales en las que se desenvuelve el personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton San José de Chimbo?
(Como inciden las condiciones psicosociales en el desempeio laboral del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton San José de Chimbo?
(Qué condiciones psicosociales tienen mayor impacto en el desempefo laboral del personal

administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton San José de Chimbo?

1.4. Justificacion.

El presente estudio adquiere relevancia en el dmbito de la gestion del talento humano,

particularmente en el contexto de las instituciones publicas, ya que las condiciones



psicosociales juegan un papel fundamental en el desempeiio laboral del personal
administrativo. Dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton San José de
Chimbo, estos factores pueden incidir tanto positiva como negativamente en la eficiencia y
calidad del trabajo desempefiado, razéon por la cual su analisis es esencial para la
optimizacion de la gestion organizacional.

El entorno psicosocial en el &mbito laboral abarca diversas dimensiones, tales como el clima
organizacional, la carga laboral, el liderazgo y el apoyo social, las cuales pueden afectar el
nivel de compromiso, motivacion y productividad de los trabajadores. Un ambiente laboral
desfavorable puede derivar en estrés, agotamiento y baja satisfaccion, lo que impacta no solo
en el individuo, sino en la operatividad y los resultados institucionales. En este sentido, la
presente investigacion busca analizar como estos factores afectan en el desempefio del
personal administrativo del GAD (Latorre Iglesias, E. L. Mejia Mojica, C. M. & Giraldo
Villegas, S. E. 2015).

Desde una perspectiva metodologica, la investigacion fue factible debido a la colaboracion
institucional, la disponibilidad de informacidn relevante y los recursos necesarios para su
desarrollo. La poblacioén de estudio, conformada por el personal administrativo del GAD,
representa un escenario propicio para examinar el impacto de las condiciones psicosociales
en el desempefio laboral, lo que permitira obtener hallazgos aplicables a la mejora de la
gestion del talento humano dentro de la entidad.

Segun (Villagran, 2022). En el ambito social, optimizar las condiciones psicosociales
contribuira al bienestar del personal, generando un clima laboral més saludable y
promoviendo su satisfaccion y estabilidad. Esto se traduce en un impacto positivo en la
prestacion de servicios a la comunidad, ya que un equipo administrativo motivado y eficiente

repercute en una atencion de calidad para la ciudadania. Desde la perspectiva econdmica,



reducir problematicas como el ausentismo, la alta rotacion de personal y la disminucién del
rendimiento permitira optimizar los recursos y mejorar la eficiencia operativa del GAD.

En términos organizacionales, los resultados de esta investigacion permitiran disefnar
estrategias que fomenten un entorno de trabajo mas equilibrado, un liderazgo efectivo y una
cultura organizacional basada en el bienestar del talento humano. Estas mejoras no solo
fortaleceran el desempefio del personal, sino que también contribuiran al cumplimiento de
los objetivos institucionales y al fortalecimiento de la imagen del GAD.

Los principales beneficiarios de este estudio serdn los personal administrativos del GAD de
San José de Chimbo, quienes experimentardn mejoras en sus condiciones de trabajo.
Asimismo, la ciudadania se vera indirectamente favorecida, al recibir servicios mas

eficientes y con un enfoque basado en la calidad y el compromiso de los servidores publicos.

1.5. Objetivos.
1.5.1. Objetivo General.

e Determinar las condiciones psicosociales que afectan el desempefio laboral en el
personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantéon San

José de Chimbo, provincia Bolivar, afo 2025.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Describir la situacion actual con respecto al desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton San José de
Chimbeo.

e Identificar las condiciones psicosociales mas relevantes que se presentan entre el
personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén San

José de Chimbo.
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e Establecer la relacion entre las condiciones psicosociales y el desempefio laboral en
el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantéon San

José de Chimbo.

1.6. Variables
Independiente: Condiciones psicosociales

Dependiente: Desempefio laboral
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CAPITULO II.

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes.

El presente proyecto de investigacion se basa en diversos estudios académicos que analizan
las condiciones psicosociales en el entorno laboral y su impacto en el desempeno del
personal administrativo. Estos estudios permiten comprender como factores como la carga
laboral, el estrés, el apoyo social y el clima organizacional pueden influir en la productividad
y el bienestar de los trabajadores. En el caso del Gobierno Autéonomo Descentralizado del
Canton San José de Chimbo, resulta fundamental evaluar estos elementos para identificar
posibles riesgos psicosociales y su relacion con el desempeio laboral.

En la investigacion titulada “Identificacion de factores psicosociales y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa METCOM E.LR.L. en el periodo del
afio 2019”; en donde el objetivo general es (Identificar los factores psicosociales que inciden
en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Metcom E.I.LR.L. en el periodo de
2019.); y, en donde la metodologia se fundamenta en el tipo de estudio de la presente
investigacion es de tipo correlacional, ya que evalta la influencia de las variables: factores
psicosociales en los trabajadores y el desempefio laboral. El enfoque de esta investigacion
se realizd de tipo cuantitativo, esto se define de la siguiente manera: “Los estudios con
enfoque cuantitativo cuentan con datos que son obtenidos por medio de mediciones y se
representan con cantidades que pasan a ser analizados estadisticamente”; y su conclusion
fue la siguiente:

En conclusidn, el estudio evidencia que los nueve factores de riesgo psicosocial tienen una
incidencia significativa y negativa en el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa

Metcom E.ILR.L. Entre ellos, la carga de trabajo, el tiempo de trabajo, la autonomia, las
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relaciones y el apoyo social destacan por su impacto moderado, segun los coeficientes de
correlacion obtenidos. A través del cuestionario FPSICO aplicado a 30 trabajadores, se
determind que el 17% de los factores de riesgo psicosocial presentan una incidencia muy
alta, siendo la participacion y supervision el factor mas critico, con un 23% de afectacion.
Asimismo, la evaluacion del desempefio laboral mediante la metodologia 360° revelo6 que el
16,7% del personal presenta un rendimiento bajo, el 63,3% un rendimiento medio y solo el
20% alcanza un rendimiento alto. Estos hallazgos reflejan la necesidad de implementar
estrategias efectivas para gestionar los riesgos psicosociales y mejorar el desempefio laboral
dentro de la organizacion (Tunquipa Garcia, 2020).

En la investigacion titulada “Factor de Riesgo Psicosocial y desempefio laboral del personal
administrativo del Museo de la Ciudad”; en donde el objetivo general es (determinar los
factores psicosociales de riesgo a los cuales se exponen los trabajadores del area
administrativa de una institucion del sector publico,.); y, en donde la metodologia se
fundamenta en La ejecucion de la investigacion constd de tres fases: 1) Fase inicial
(diagnostico), 2) Fase de socializacion de la investigacion y acuerdos, 3) Fase investigativa
y operativa (la investigacion de campo y elaboracion del respectivo informe). La
investigacion es de tipo mixto, correlacional y corte transversal. Las técnicas utilizadas son:
la observacion y la entrevista individual. Los materiales que se utilizaron fueron: encuesta
estructurada demografica, cuestionario desempefio laboral y F Psico 3.0”; y su conclusion
fue la siguiente:

En conclusion, la investigacion confirma la existencia de una relacion inversa entre los
factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal administrativo del Museo
de la Ciudad de Quito. Se identifico que el nivel de riesgo psicosocial predominante es el

muy elevado, afectando significativamente el desempefio sin distincion de sexo. Ademas,
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mas de la mitad de los trabajadores presentan niveles de riesgo elevado o muy elevado, lo
que repercute en su rendimiento laboral. No obstante, el desempeiio laboral general de la
mayoria se clasifica como eficiente, aunque no optimo, lo que sugiere la necesidad de
implementar medidas correctivas para mejorar las condiciones laborales y optimizar el
desempefio del personal (Paez Landeta, 2020).

En la investigacion titulada “Incidencia de los riesgos psicosociales en el desempeiio laboral
de los trabajadores”; en donde el objetivo general es Determinar la incidencia de los riesgos
psicosociales en el desempeio laboral de los trabajadores. Y, en donde la metodologia se
fundamenta para determinar la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio
laboral de los trabajadores esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo de alcance
correlacional y un disefio de investigacion no experimental. Y su conclusion fue la siguiente:
En conclusion, la investigacion determind que los riesgos psicosociales influyen
significativamente en el desempefo laboral de los trabajadores. En la Floricola, la
discriminacion, la estabilidad emocional y la carga excesiva de trabajo afectan
negativamente la calidad del desempefio, mientras que en la Empresa Publica de Servicios
Municipales y en la de Telecomunicaciones, los trabajadores enfrentan exigencias laborales
y familiares que comprometen su estabilidad emocional, ademas de problemas de
desorganizacion y falta de liderazgo. A pesar de estas dificultades, el trabajo en equipo se
identificé como un factor clave en el desempefio laboral en la Empresa Publica de Servicios
Municipales y en la de Telecomunicaciones, mientras que en la Floricola también se destaco
la orientacion a resultados. La investigacion resalta la importancia de una adecuada
distribuciéon de responsabilidades y una carga laboral equilibrada para optimizar el
desempefio de los trabajadores, permitiendo asi el desarrollo de sus competencias y el logro

de objetivos organizacionales. (Caspi Rios & Bonilla Bastidas , 2020).
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2.2.Marco Cientifico

2.2.1. Condiciones psicosociales.

Las condiciones psicosociales en el entorno laboral hacen referencia al conjunto de
interacciones entre el contenido del trabajo, su organizacion, las relaciones laborales y el
entorno en el que se desarrolla, asi como la influencia de estos factores sobre la salud, el
bienestar y el desempefio de los trabajadores (Organizacioén Internacion de Trabajo (OIT),
2022). Estas condiciones también incluyen factores como el liderazgo, el clima
organizacional, la carga de trabajo, las relaciones interpersonales, el reconocimiento, la
participacion y el equilibrio entre vida personal y laboral.

La OIT (2016) define los riesgos psicosociales como aquellos que “surgen del disefio, la
organizacion y la gestion del trabajo, asi como de su contexto social, y que tienen el potencial
de causar dafios psicoldgicos, sociales o fisicos”.

Modelo Demanda-Control-Apoyo: Este modelo sostiene que el estrés laboral surge cuando
hay una alta exigencia en el trabajo y un bajo nivel de control por parte del trabajador. La
falta de apoyo social agrava ain més el impacto negativo. Segun este enfoque, condiciones
psicosociales como la sobrecarga de trabajo, la escasa autonomia o un mal liderazgo pueden
derivar en un bajo rendimiento y problemas de salud (Karasek y Theorell 1990) .

Modelo de los Factores Psicosociales del INSHT (Espafia): Este enfoque identifica diversas
dimensiones psicosociales relevantes en el ambito laboral, como el contenido del trabajo, la
carga mental, la participacion, el estilo de liderazgo, las relaciones personales y el
reconocimiento. Estas dimensiones permiten evaluar de forma integral como las condiciones
psicosociales afectan el desempefio del personal.

Este concepto es clave en nuestro trabajo, ya que representa la variable independiente

principal que se desea analizar en relacion con el desempefio laboral del personal
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administrativo del GAD del canton San José de Chimbo, estudiar las condiciones
psicosociales permitira identificar los factores de riesgo o protecciéon que pueden estar
influyendo positiva o negativamente en el rendimiento, bienestar y satisfaccion del personal.
Ademas, conocer las condiciones psicosociales mas relevantes permite al area de talento
humano disefiar estrategias de intervencion dirigidas a mejorar el ambiente laboral, fomentar
relaciones sanas, promover un liderazgo efectivo y equilibrar las cargas de trabajo, lo que

contribuye a un desempefio mas eficiente y sostenible.

2.2.2. Ambiente Laboral

El ambiente laboral se refiere al conjunto de condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas en
las que los empleados desempefian sus funciones dentro de una organizacion. Incluye tanto
los aspectos materiales (infraestructura, iluminacion, temperatura, equipos) como los
inmateriales (clima organizacional, relaciones interpersonales, liderazgo, comunicacion,
etc.) que influyen directa o indirectamente en la satisfaccion, el bienestar y el desempefio de
los trabajadores (Chiavenato, 2017).

Segun Robbins y Judge (2013), el ambiente laboral “es el contexto en el cual los empleados
interactian entre si, con sus superiores, con las condiciones fisicas del lugar de trabajo y con
la estructura organizacional que regula esas interacciones”.

Asimismo, el Ministerio de Trabajo de Ecuador (2018) considera el ambiente laboral como
un factor clave para la promocion de entornos seguros, saludables y eficientes, donde se
fomente la equidad, la inclusion y el respeto entre los miembros de la organizacion.
Herzberg distingue entre factores higiénicos (como condiciones fisicas del trabajo,
relaciones interpersonales, seguridad) y factores motivadores. El ambiente laboral esta
vinculado con los factores higiénicos, cuya ausencia genera insatisfaccion. Un ambiente

laboral adecuado no necesariamente motiva, pero su deficiencia puede reducir el desempefio.
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Este modelo identifica dimensiones que componen el ambiente laboral como la estructura,
la responsabilidad, el reconocimiento, el apoyo, los estandares, los conflictos y la identidad.
Estas influyen en la conducta, la motivacion y la productividad de los empleados.

Segin (Morales, 2016). Menciona que el ambiente laboral debe analizarse desde una
perspectiva psicosocial, considerando los vinculos interpersonales, la percepcion de justicia,
el liderazgo, la comunicacion y la cultura organizacional, todos ellos como elementos
determinantes del bienestar y del desempefio del personal.

El ambiente laboral es un componente clave dentro de las condiciones psicosociales, por lo
tanto, su analisis te permitird identificar factores que pueden estar influyendo en el nivel de
desempefio del personal administrativo del GAD del cantdon San José de Chimbo. (Alles M.,
2024)

Un ambiente laboral positivo fomenta la cooperacion, la motivacion y la eficiencia; mientras
que uno negativo puede generar conflictos, desmotivacion, ausentismo y bajo rendimiento.
Este término sustenta la importancia de crear entornos saludables y funcionales, lo que
aporta al objetivo de mejorar el desempefio laboral desde una mirada estratégica del talento
humano.

La investigacion permitird diagnosticar si el ambiente laboral actual favorece o entorpece el
cumplimiento de tareas y el bienestar del personal, aportando asi evidencia ttil para generar

planes de mejora organizacional.

2.2.3. Factores Psicosociales.

Los factores psicosociales en el entorno laboral son aquellos aspectos del trabajo que surgen
de la interaccion entre el contenido del puesto, la organizacion del trabajo, las relaciones
laborales y el contexto organizacional, y que pueden incidir en el bienestar fisico, emocional

y social del trabajador (Organizaciéon Mundial de la Salud [OMS], 2010).
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Segun el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2015), los factores
psicosociales “comprenden aquellas condiciones presentes en una situacion laboral
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la
tarea, y que tienen la capacidad de afectar tanto el bienestar del trabajador como su
rendimiento”.

Estos factores incluyen elementos como: la carga y ritmo de trabajo, el grado de autonomia,
la participacién en la toma de decisiones, el estilo de liderazgo, el reconocimiento, las
relaciones con compafieros y superiores, la estabilidad laboral y el equilibrio entre la vida
personal y profesional.

Modelo Demandas-Control-Apoyo (Karasek & Theorell, 1990): Plantea que los niveles de
estrés y satisfaccion en el trabajo estan influenciados por la interaccion entre las demandas
laborales (cantidad e intensidad del trabajo), el control sobre la tarea (autonomia), y el apoyo
social. Este modelo es ampliamente utilizado para evaluar factores psicosociales negativos
0 protectores.

Teoria del Estrés Laboral de Siegrist (1996). Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-
Recompensa: Sefiala que los riesgos psicosociales aparecen cuando existe un desbalance
entre el esfuerzo que hace el trabajador y las recompensas que recibe (salario,
reconocimiento, estabilidad). El desequilibrio constante puede provocar agotamiento y bajo
desempefio.

Los factores psicosociales constituyen el nucleo esencial de tu variable independiente:
“Condiciones psicosociales”. Estudiarlos permite entender como aspectos organizacionales,
sociales y psicolégicos del trabajo afectan el desempefio laboral del personal administrativo
del GAD de San José¢ de Chimbo.

Mediante el anélisis de estos factores podras:
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Diagnosticar el nivel de bienestar psicosocial actual de los trabajadores.

Detectar situaciones de riesgo psicosocial (como estrés, conflictos, desmotivacion).
Proponer estrategias para promover un entorno saludable y productivo.

Relacionar directamente estas condiciones con indicadores del desempeiio, como eficiencia,

cumplimiento de metas, y calidad del trabajo.

2.2.4. Condiciones fisicas del trabajo.

Las condiciones fisicas del trabajo se refieren al conjunto de caracteristicas materiales y
ambientales del entorno laboral que influyen directa o indirectamente en la salud, seguridad,
bienestar y productividad de los trabajadores. Estas condiciones comprenden elementos
como la iluminacion, el ruido, la ventilacion, la temperatura, el espacio fisico, el mobiliario,
el equipamiento, y en general, la infraestructura donde se realiza la actividad laboral
(Organizacion Internacion de Trabajo (OIT), 2022).

Segun el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2021), estas
condiciones constituyen uno de los factores clave para garantizar un entorno de trabajo
saludable, seguro y eficiente, y estan directamente relacionadas con los riesgos ergonémicos
y ambientales que pueden afectar tanto el rendimiento como la satisfaccion laboral.
Ergonomia del trabajo: Esta disciplina estudia como adaptar el entorno fisico del trabajo a
las caracteristicas y necesidades del trabajador. Su objetivo es optimizar la relacion entre la
persona y su ambiente de trabajo, reduciendo riesgos fisicos y aumentando la eficiencia (Dul
y Weerdmeester, 2001).

Modelo de los Cinco Factores de Riesgo del INSST: Este modelo incluye como uno de sus
componentes clave los factores ambientales (ruido, temperatura, iluminacion, etc.), ya que

su deficiencia puede generar estrés, fatiga, errores y baja productividad.
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En nuestra investigacion, las condiciones fisicas del trabajo forman parte fundamental del
entorno laboral y se vinculan directamente con los factores psicosociales, ya que un ambiente
fisico inapropiado puede causar incomodidad, estrés, desmotivacion o enfermedades
ocupacionales, lo que incide en el desempeiio laboral del personal. (Chiavenato, Gestion del
Talento Humano, 2008)
Analizar estas condiciones te permitira:
Evaluar si los espacios laborales del GAD de San José de Chimbo estan adecuadamente
disefiados para las funciones administrativas.
Identificar si existen riesgos fisicos que afecten el bienestar y la productividad del personal.
Determinar si la calidad del ambiente fisico puede estar incidiendo negativamente en el
cumplimiento de tareas y objetivos organizacionales.
Proponer mejoras ergondmicas y estructurales que beneficien tanto al trabajador como a la
institucion.

2.2.5 Desempeiio laboral.
El desempefio laboral se refiere al grado en que un trabajador cumple de manera eficaz y
eficiente con las responsabilidades y tareas asignadas dentro de una organizacion, en funcion
de los objetivos establecidos. Segin Chiavenato (2017), el desempeiio laboral es “el
resultado del esfuerzo individual en relacion con las metas organizacionales, influenciado
por la motivacion, la capacidad y las condiciones del entorno de trabajo™.
Por su parte,(Gonzalez, K. & Cejas, M. (Dir.). 2018),lo definen como ‘el comportamiento
observable relacionado con las actividades laborales que contribuyen directa o

indirectamente al logro de los objetivos organizacionales™.
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El desempefio laboral no solo implica la ejecucion técnica de tareas, sino también actitudes,
compromiso, relaciones interpersonales y cumplimiento de normas, lo cual lo convierte en
un concepto multidimensional.

Teoria del Rendimiento Laboral de Campbell (1990): Campbell sostiene que el desempeio
se compone de multiples factores, como el conocimiento del trabajo, la motivacién, la
disciplina, el esfuerzo y la interaccion con los demas. Este enfoque integral permite una
evaluacion mas completa del rendimiento laboral.

Modelo de Evaluacién de Desempefio de Idalberto Chiavenato (2017): Propone que el
desempefio debe medirse con base en indicadores como la calidad, cantidad, puntualidad y
eficiencia del trabajo realizado. Este modelo permite relacionar el rendimiento con factores
organizacionales como clima laboral, liderazgo o condiciones de trabajo.

En nuestra investigacion, el desempeiio laboral es la variable dependiente y representa el
resultado observable e identificable de como las condiciones psicosociales influyen en la
efectividad del trabajo del personal administrativo del GAD de San José de Chimbo.

Este concepto es clave para:

Diagnosticar si los trabajadores estan cumpliendo con sus responsabilidades en funcion de
los objetivos institucionales.

Medir variables como cumplimiento de tareas, eficiencia, calidad del trabajo, manejo del
tiempo y cumplimiento de metas.

Establecer como aspectos psicosociales (relaciones interpersonales, carga emocional, estrés,

motivacion, etc.) inciden positiva o negativamente en el rendimiento laboral.

2.2.6. Productividad.

La productividad se refiere a la capacidad de una persona, equipo u organizaciéon para

generar resultados eficaces con el menor uso posible de recursos. En el contexto laboral,
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implica la relacion entre la cantidad de productos o servicios generados y los recursos
utilizados, como el tiempo, el esfuerzo humano o el capital (Drucker, 2007).

En términos individuales, la productividad laboral se define como el nivel de eficiencia con
el cual un trabajador realiza sus tareas y contribuye al cumplimiento de los objetivos de la
organizacion (Chiavenato, 2017). Se relaciona con la cantidad, calidad y oportunidad en la
ejecucion del trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) destaca que una mayor
productividad no solo depende de los recursos tecnoldgicos, sino también de factores
humanos como la motivacidon, el bienestar, el ambiente laboral y las condiciones
psicosociales.

Teoria de la Administracion por Objetivos (APO) — Drucker (1954): Sostiene que la
productividad se incrementa cuando los trabajadores comprenden sus metas y tienen
autonomia y responsabilidad sobre su cumplimiento, siempre que existan condiciones
laborales adecuadas.

Enfoque Socio-Técnico del Trabajo: Plantea que el rendimiento y la productividad son
resultado de una interaccion equilibrada entre los sistemas sociales (relaciones humanas,
cultura organizacional) y los sistemas técnicos (infraestructura, herramientas, tecnologia).
Ambos deben estar alineados para generar productividad sostenida (Trist & Emery, 1973).
Modelo de Productividad Humana de Chiavenato (2017): Relaciona la productividad con
factores humanos como satisfaccion, motivacion, compromiso y condiciones del entorno de
trabajo. Propone que mejorar la calidad de vida laboral incrementa el desempefio y la

eficiencia.
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En nuestro estudio, la productividad estad implicitamente relacionada con la variable
dependiente desempefio laboral, ya que uno de los indicadores del buen desempefio del
personal administrativo es su nivel de productividad.

Analizar este término te permitira:

Evaluar si las condiciones psicosociales (estrés, clima organizacional, relaciones
interpersonales, etc.) influyen positiva o negativamente en la productividad.

Determinar si existe una relacion entre el bienestar psicosocial de los trabajadores y su
capacidad para cumplir metas en tiempo, forma y calidad.

Proponer estrategias de mejora del entorno psicosocial para optimizar el rendimiento del

personal administrativo en sus funciones.

2.2.7. Eficiencia y Eficacia.

Aunque frecuentemente se utilizan como sin6nimos, eficiencia y eficacia son conceptos
distintos pero complementarios dentro del analisis del desempefio laboral:

Eficiencia: Se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados utilizando la menor
cantidad de recursos posibles (tiempo, dinero, esfuerzo). Es hacer las cosas de la mejor
manera. Segiin Robbins y Coulter (2018), la eficiencia estd vinculada con la economia de
medios en los procesos organizacionales.

Eficacia: Es la capacidad de alcanzar los objetivos propuestos. Se enfoca en los resultados
finales mas que en los medios para lograrlos. Para Koontz y Weihrich (2012), eficacia es
“hacer las cosas correctas para alcanzar las metas”.

Una persona puede ser eficiente sin ser eficaz, o eficaz sin ser eficiente. El desempefo

laboral ideal implica ambas cualidades simultaneamente.
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Teoria General de la Administracién — Henri Fayol (1916): Establece que la administracion
debe buscar la maxima eficiencia en el uso de los recursos para alcanzar metas. Fayol
introdujo la idea de racionalizar el trabajo para mejorar tanto la eficiencia como la eficacia.
Modelo de Gestion por Resultados: Plantea que la eficacia se evalua en funcion del
cumplimiento de los objetivos establecidos, mientras que la eficiencia se mide en funcion de
la relacion entre los resultados logrados y los recursos utilizados (Binnendijk, 2000).

En nuestro estudio, tanto la eficiencia como la eficacia son elementos clave del desempeno
laboral, la variable dependiente. Evaluar estos conceptos en el personal administrativo del
GAD te permitira:

Analizar si los trabajadores estdn cumpliendo sus funciones (eficacia) y si lo hacen con un
uso Ooptimo de los recursos disponibles (eficiencia).

Relacionar las condiciones psicosociales (motivacion, carga emocional, clima laboral,
relaciones sociales) con el rendimiento individual y colectivo.

Proponer mejoras en el entorno de trabajo que permitan aumentar la efectividad de las

acciones institucionales sin elevar el desgaste del personal.

2.2.8. Responsabilidad y Compromiso

Responsabilidad: En el dmbito laboral, la responsabilidad implica la capacidad de una
persona para asumir las tareas asignadas, cumplir con sus obligaciones y responder por sus
actos dentro de la organizacion. Es un valor y una competencia clave que asegura el
cumplimiento de normas, metas y expectativas institucionales (Chiavenato, 2017).

Compromiso: Se refiere al nivel de identificacion y vinculaciéon emocional que tiene un
trabajador con su trabajo, su rol y la organizacion. Un empleado comprometido es proactivo,
estd motivado a contribuir al éxito colectivo y mantiene una actitud positiva hacia sus

funciones (Robbins & Judge, 2020).
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Ambos conceptos estan interrelacionados: la responsabilidad constituye una base ética del
actuar profesional, mientras que el compromiso implica una conexiéon mas profunda y
voluntaria con los valores y objetivos institucionales.

Teoria de la Equidad — Adams (1965): Esta teoria sostiene que el compromiso laboral esta
influenciado por la percepcion de justicia en el trato laboral. Si los trabajadores sienten que
reciben un trato justo en relacion con sus responsabilidades, estaran mas comprometidos con
la organizacion.

Teoria del Compromiso Organizacional — Meyer y Allen (1991): Proponen tres componentes
del compromiso:

Afectivo (deseo de permanecer en la organizacion),

Normativo (sentido del deber o lealtad), y

Continuo (necesidad de permanecer por las consecuencias de dejarla).

Esta teoria es fundamental para comprender por qué un trabajador asume responsabilidad
con entrega.

En nuestro estudio, la responsabilidad y el compromiso son indicadores clave del desempefio
laboral, tu variable dependiente. Su analisis te permitira:

Evaluar en qué medida las condiciones psicosociales (como el clima organizacional, la
comunicacion o el liderazgo) influyen en la disposicion del personal administrativo para
actuar con responsabilidad y compromiso.

Determinar si un ambiente de trabajo positivo estimula el sentido de pertenencia y la
motivacion intrinseca de los colaboradores.

Establecer la correlacion entre el bienestar psicosocial y la calidad del servicio publico

prestado.
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2.3. Marco Conceptual.

Actitud y Proactividad: La actitud y proactividad hacen referencia a la disposicion positiva
de los empleados frente al trabajo y a su capacidad para tomar la iniciativa. Un empleado
con una actitud positiva y proactiva busca constantemente mejorar los procesos, anticiparse
a los problemas y proponer soluciones innovadoras, lo que beneficia tanto su desarrollo
profesional como el rendimiento de la organizacion.

Adaptabilidad al Cambio: La adaptabilidad al cambio se refiere a la capacidad de los
empleados para ajustarse a nuevas circunstancias, procesos, tecnologias o expectativas en el
lugar de trabajo. Los empleados con una alta adaptabilidad son mas capaces de enfrentar
cambios organizacionales y externos de manera positiva y productiva, lo que es esencial para
el éxito a largo plazo de la organizacion.

Apoyo Organizacional: El apoyo organizacional se refiere a la percepcion que tienen los
empleados sobre la disposicion de la organizacion para satisfacer sus necesidades, respaldar
sus esfuerzos y reconocer sus logros.

Calidad del Trabajo: La calidad del trabajo se refiere a la excelencia con la que un
empleado realiza sus tareas. Implica no solo la precision y la atencion al detalle, sino también
la capacidad para ofrecer resultados que cumplan con los estdndares establecidos por la
organizacion, los clientes y otros interesados. Una alta calidad de trabajo refleja competencia
profesional y contribuye al éxito organizacional.

Carga Laboral: La carga laboral se refiere a la cantidad de trabajo que un empleado debe
realizar en un periodo determinado. Una carga laboral adecuada implica que los empleados
tengan suficientes tareas y responsabilidades para ser productivos sin sentirse sobrecargados.
Clima Organizacional: El clima organizacional hace referencia al ambiente percibido por

los empleados dentro de la organizacidn, el cual esta determinado por diversos factores como
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la cultura organizacional, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la estructura de
comunicacion y los recursos disponibles.

Comunicacion Organizacional: La comunicacion organizacional implica el intercambio de
informacion dentro de una organizacion, ya sea de manera formal o informal, y es esencial
para la coordinacion de las actividades, el establecimiento de relaciones laborales y la toma
de decisiones.

Condiciones Fisicas del Trabajo: Las condiciones fisicas del trabajo hacen referencia al
entorno fisico en el que los empleados realizan sus tareas diarias, incluyendo factores como
la iluminacion, la temperatura, la ventilacion, la ergonomia de los muebles y herramientas,
y la seguridad en el lugar de trabajo.

Condiciones psicosociales: Las condiciones psicosociales en el entorno laboral hacen
referencia al conjunto de interacciones entre el contenido del trabajo, su organizacion, las
relaciones laborales y el entorno en el que se desarrolla, asi como la influencia de estos
factores sobre la salud, el bienestar y el desempefio de los trabajadores (Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT), 2022)

Cumplimiento de Metas y Objetivos: El cumplimiento de metas y objetivos se refiere al
grado en que los empleados alcanzan las metas establecidas por la organizacién o por ellos
mismos. El cumplimiento de objetivos es un indicador clave de desempefio, ya que refleja
la capacidad del empleado para gestionar su tiempo y recursos, asi como su alineacion con
las expectativas organizacionales.

Desempeiio laboral: Segun Chiavenato (2017), el desempeio laboral es “el resultado del
esfuerzo individual en relacién con las metas organizacionales, influenciado por la

motivacion, la capacidad y las condiciones del entorno de trabajo”.
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Equilibrio Trabajo-Vida Personal: El equilibrio trabajo-vida personal se refiere a la
capacidad de los empleados para gestionar eficazmente sus responsabilidades laborales y sus
compromisos personales, como la familia, los amigos y el tiempo de ocio.

Estrés Laboral: El estrés laboral es una respuesta emocional, fisica y psicologica que ocurre
cuando las demandas del trabajo superan la capacidad del empleado para hacerles frente.
Puede ser causado por factores como una alta carga laboral, falta de apoyo, conflictos
interpersonales o presion para cumplir con plazos estrictos.

Gestion del Tiempo: La gestion del tiempo es la habilidad de planificar y organizar el
tiempo de manera efectiva para cumplir con las tareas y responsabilidades dentro de los
plazos establecidos. Empleados con una buena gestion del tiempo son mas productivos,
tienen menor estrés y logran un mejor equilibrio entre sus actividades laborales y personales.
Nivel de Responsabilidad en el Trabajo: El nivel de responsabilidad en el trabajo se refiere
a la capacidad del empleado para asumir las tareas y decisiones asignadas, cumplir con las
expectativas y rendir cuentas por sus acciones. Los empleados responsables se aseguran de
cumplir con sus responsabilidades y contribuyen a la eficiencia y el éxito de la organizacion.
Puntualidad y Asistencia: La puntualidad y asistencia son indicativos del compromiso y la
responsabilidad de un empleado con respecto a su trabajo. La puntualidad en el inicio de la
jornada laboral y la asistencia regular son esenciales para el funcionamiento adecuado de la
organizacion, ya que garantizan que las tareas se realicen de manera oportuna y eficiente.
Relaciones con los Compaiieros: Las relaciones con los compaiieros son las interacciones
sociales que ocurren entre los empleados en su lugar de trabajo. Relaciones laborales
positivas basadas en la cooperacion, el respeto y el apoyo mutuo pueden mejorar el trabajo
en equipo, aumentar la motivacion y generar un ambiente organizacional mas agradable y

productivo.

28



Relaciones con los Superiores: Las relaciones con los superiores son las interacciones entre
los empleados y sus jefes o supervisores. Una buena relacion con los superiores, basada en
el respeto, la confianza y la comunicacion abierta, contribuye al desarrollo profesional de
los empleados y favorece su rendimiento laboral.

Resolucion de Problemas: La resolucion de problemas es la capacidad de identificar
problemas, analizarlos y encontrar soluciones efectivas y eficientes. Esta competencia es
clave en ambientes laborales dinamicos y cambiantes, donde los empleados deben enfrentar
desafios imprevistos y tomar decisiones rapidas para mantener la continuidad del trabajo.
Trabajo en Equipo: El trabajo en equipo es la capacidad de colaborar efectivamente con
otros miembros de la organizacidn para alcanzar metas comunes. Un buen trabajo en equipo
fomenta la cooperacion, la solidaridad y el respeto mutuo, lo que mejora la eficiencia y la

cohesion dentro de la organizacion.

2.4.Marco Legal.
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)

Articulo 33: Derecho al trabajo

Establece que todas las personas tienen derecho al trabajo y a un ambiente adecuado para
desempeiiarlo, sin discriminacion y con igualdad de condiciones.

Articulo 36: Derecho a la estabilidad laboral

Garantiza la estabilidad laboral y el derecho de los trabajadores a no ser despedidos
injustamente.

Articulo 34: Condiciones laborales

Regula que las condiciones laborales deben ser dignas y deben cumplir con los estandares

de salud y seguridad para los trabajadores.
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Los articulos de mayor relevancia que contribuyeron significativamente a la fundamentacion
de nuestro trabajo de investigacion son los siguientes:

Articulo 33: Derecho al trabajo ,este articulo garantiza el derecho fundamental al trabajo
digno, el cual abarca tanto las condiciones materiales como las condiciones psicosociales en
que este se desarrolla. La proteccion de la dignidad humana implica que el entorno laboral
debe ser sano, equitativo y libre de todo tipo de acoso o discriminacion.

En el contexto del personal administrativo del GAD de San José de Chimbo, este principio
constitucional orienta a la institucion a promover un ambiente laboral donde prevalezcan el
respeto, la motivacion y la estabilidad emocional, condiciones necesarias para alcanzar un
optimo desempefio laboral .

Articulo 34: Condiciones laborales , en este articulo refuerza la idea de que el Estado y los
trabajadores deben velar por la seguridad y el bienestar integral, no solo se refiere a la
infraestructura fisica, sino también al ambiente psicosocial , donde influyen la carga laboral,
la comunicacion, el apoyo institucional y el reconocimiento del esfuerzo.

Este articulo respalda la necesidad de implementar politicas laborales que fomenten la salud
mental, la estabilidad emocional y la motivacion , elementos clave para mejorar la
productividad y el desempefio del personal administrativo.

Codigo del Trabajo

Articulo 1: Ambito de aplicacion del Codigo del Trabajo

Define que las disposiciones del Codigo aplican a todas las personas que trabajen para otros.
Articulo 8: Derechos laborales

Establece que todos los trabajadores tienen derecho a condiciones de trabajo dignas, a la
salud ocupacional, y a la proteccion de su integridad fisica y moral.

Articulo 53: Condiciones de trabajo
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Regula las condiciones de trabajo como el salario, el tiempo de trabajo, los descansos y las
vacaciones.

Articulo 220: Productividad

Establece que el trabajo debe realizarse con eficiencia y con un alto grado de productividad.
Segun (Hernandez,2024). La obligacion del empleador de garantizar un ambiente de trabajo
seguro, saludable y adecuado se encuentra principalmente en el Reglamento del Decreto 255
(mayo de 2024) en Ecuador, el cual detalla las responsabilidades de los empleadores para
implementar politicas de prevencion de riesgos, capacitacion y vigilancia de la salud.
También, en Ecuador, el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2024-196 establece las
obligaciones del empleador en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Los articulos de mayor relevancia que contribuyeron significativamente a la fundamentacion
de nuestro trabajo de investigacion son los siguientes:

En relacion del articulo 8:Derechos laborales, este articulo protege la integridad fisica y
moral del trabajador, reconociendo la importancia del equilibrio emocional dentro del
entorno laboral. Las condiciones psicosociales como el estrés, la sobrecarga de tareas o los
conflictos interpersonales pueden vulnerar la moral del trabajador y afectar su productividad.
Por ello, este articulo fundamenta la obligacion del empleador de promover un ambiente
arménico que prevenga riesgos psicosociales y fortalezca la satisfaccion laboral,
garantizando asi un mejor desempefio laboral .

En relacion del articulo 53: Condiciones de trabajo, este articulo aborda las condiciones
basicas de empleo que influyen directamente en el bienestar del trabajador. Una distribucion
inadecuada del tiempo o una remuneracion injusta puede generar insatisfaccion, estrés o

desmotivacion.
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Desde la perspectiva psicosocial, mantener condiciones laborales equilibradas y justas
favorecen el desarrollo personal y profesional, promoviendo un mayor compromiso y
rendimiento dentro de las instituciones publicas.

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

Articulo 1: Ambito de aplicaciéon

Regula los derechos de los trabajadores del sector publico, asegurando que tengan
condiciones laborales dignas y justas.

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos. - Son deberes de las y los servidores
publicos: (Barrezueta, 2010)

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes, reglamentos y
mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia,
calidez, solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia que emplean
generalmente en la administracion de sus propias actividades;

¢) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de
conformidad con las disposiciones de esta Ley;

d) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor publico
podréd negarse, por escrito, a acatar las Ordenes superiores que sean contrarias a la
Constitucion de la Republica y la Ley;

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los documentos,
utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda, administracion o

utilizacioén de conformidad con la ley y las normas secundarias;
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f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion debida al
publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la
poblacion a servicios publicos de 6ptima calidad;

g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio a la
administracion;

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos deberan
ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se desempefie y administrar los
recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economia y eficiencia,
rindiendo cuentas de su gestion;

1) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos humanos
y remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico vigente;

j) Someterse a evaluaciones perioddicas durante el ejercicio de sus funciones; y,

Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razén de su empleo, cargo o
comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido, sustraccion,
ocultamiento o inutilizacion:

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcidn, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este concepto
correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

Articulo 49: Condiciones de trabajo

Regula las condiciones laborales dentro de las instituciones publicas.
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Regula la duracion de la jornada laboral y los descansos de los empleados, lo cual impacta
directamente en las condiciones de trabajo y en el clima organizacional.

Los articulos de mayor relevancia que contribuyeron significativamente a la
fundamentacion de nuestro trabajo de investigacion son los siguientes:

En relacion del articulo 22: Deberes de los servidores publicos en este articulo establece
que los servidores publicos deben actuar con eficiencia y calidez, valores estrechamente
vinculados al clima organizacional y las condiciones psicosociales . Un ambiente laboral
positivo favorece la empatia, la cooperacion y el compromiso institucional.

En el caso del GAD de San José de Chimbo, la aplicacion de este articulo implica fortalecer
la cultura organizacional, promoviendo valores que motiven un desempefio responsable,
ético y eficiente.

En relacion del articulo 23: Derechos de las servidoras y los servidores publicos Son
derechos irrenunciables de las servidores y servidores publicos: gozar de estabilidad en su
puesto y percibir una remuneracion justa.

Este articulo se relaciona directamente con el desempeio laboral , ya que la estabilidad y
una compensacion justa generan seguridad y motivacion en el trabajador. Cuando los
empleados perciben equidad y reconocimiento, se fortalece su sentido de pertenencia y
compromiso con los objetivos institucionales.

Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (2015)

Articulo 3: Derechos de los trabajadores en cuanto a la seguridad y salud

Los trabajadores tienen derecho a un entorno de trabajo libre de riesgos para su salud, lo cual
influye en el clima laboral y puede afectar la productividad.

Articulo 6: Condiciones adecuadas de trabajo
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Establece que todos los empleadores deben garantizar condiciones adecuadas para la
seguridad y salud de sus trabajadores, lo que tiene un impacto directo en la satisfaccion
laboral y, por ende, en la productividad.

Los articulos de mayor relevancia que contribuyeron significativamente a la
fundamentacion de nuestro trabajo de investigacion son los siguientes:

En relacion del articulo 3: Derechos de los trabajadores en cuanto a la seguridad y salud,
los trabajadores tienen derecho a un entorno de trabajo libre de riesgos para su salud, tanto
fisica como mental.

Este articulo reconoce expresamente la importancia de la salud mental en el entorno laboral,
lo que lo convierte en un fundamento clave para el estudio de las condiciones psicosociales.
Un ambiente libre de riesgos emocionales, como el acoso o el estrés cronico, contribuye a
mantener la estabilidad y la productividad del personal. Por lo tanto, este articulo respalda
la obligacion del empleador de implementar medidas de prevencidon y promocion del
bienestar psicologico.

En relacion del articulo 6: Condiciones adecuadas de trabajo, los beneficios deben
garantizar condiciones adecuadas de seguridad y salud para los trabajadores, a fin de evitar
enfermedades y accidentes laborales.

Aunque se centra en la seguridad fisica, este articulo también abarca la prevencion de riesgos
psicosociales, ya que las condiciones inadecuadas de trabajo pueden generar agotamiento,
ansiedad o desmotivacion.

En el contexto del GAD de San José de Chimbo, implica que las autoridades deben disefar
politicas de salud ocupacional integrales , que incluyan el manejo del estrés laboral, la
promocion de un clima organizacional positivo y la capacitacion en bienestar emocional,

todo lo cual repercute directamente en el desempefio laboral del personal.
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CAPITULO III.

METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion.
Investigacion Descriptiva
Segin Vasquez Ramirez et al. (2023), “Se refiere a describir un fendmeno o situacion en
detalle”. El objetivo principal de la investigacion descriptiva es recopilar datos y analizarlos
para proporcionar una descripcion precisa y completa del fendmeno o situacion.
La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que permitio realizar una caracterizacion
detallada de las condiciones psicosociales a las que esta expuesto el personal administrativo,
asi como del nivel de desempefo laboral dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado
del canton San Jos¢ de Chimbo, provincia Bolivar. Asimismo, se analizo la relacion existente
entre ambas variables para determinar si las condiciones psicosociales influyen en el
desempefio laboral del personal.

3.2.Enfoque de la investigacion.
Enfoque Cuantitativo:
Este proyecto cuenta con un enfoque cuantitativo el mismo que utiliza métodos cuantitativos
e inferencia estadistica con el objetivo de extrapolar los resultados de una muestra a una
poblacién (Solis, 2019).
Asimismo , esta investigacion se enmarca dentro del enfoque cuantitativo, el cual se
fundamenta en el paradigma positivista ,su propoésito principal es identificar leyes o patrones
generales que expliquen la naturaleza del objeto de estudio mediante la observacion,
comprobacion y experiencia. Este enfoque se apoya en el analisis de resultados

experimentales que generan datos numéricos o representaciones estadisticas verificables. De
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esta manera, permite obtener informacion objetiva y relevante para comprender la relacion
existente entre las condiciones psicosociales y el desempefio laboral.

3.3.Métodos de Investigacion.
Método Deductivo:
Segin Reyes (2022), el método deductivo es conocido también como pensamiento
descendente, ya que parte de lo general para llegar a lo particular, conectando premisas y
conclusiones con el fin de verificar la validez de las hipdtesis planteadas.
El método empleado en esta investigacion fue deductivo, ya que parte del analisis de teorias
generales sobre las condiciones psicosociales en entornos laborales y su relacion con el
desempefio del personal, para luego aplicarlas al contexto especifico del Gobierno

Autonomo Descentralizado del canton San José de Chimbo.

3.4.Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos
Encuesta
Segun Medina (2023), la encuesta es una técnica 1til para recopilar datos sobre opiniones,
comportamientos y percepciones, permitiendo el andlisis de patrones y relaciones en la
poblacion objetivo.
Se utiliz6 la encuesta como técnica principal para recopilar informacion del personal
administrativo sobre sus condiciones psicosociales y el nivel de desempefio laboral. La
encuesta fue disefiada con preguntas cerradas basadas en la escala de Likert de cinco niveles.
Cuestionario
Es una herramienta valiosa en la recopilacion de informacion y se utiliza ampliamente en
diversos campos, incluyendo la investigacion, la evaluacion, la educacion y la evaluacion

del desempefio (Medina , 2023).
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Se empleo un cuestionario estructurado, el cual consistié en 15 preguntas distribuidas en dos
bloques: condiciones psicosociales y desempefio laboral. Este instrumento fue validado

previamente para asegurar su confiabilidad y aplicabilidad en el contexto del estudio.

3.5.Universo, Poblacion y Muestra.
En el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton San José de Chimbo , provincia
Bolivar afo 2025 el total de la muestra de empleados administrativos es 61, por esta razon
no fue necesario aplicar la formula de calculo muestral, ya que el nimero de la poblacion no
supera el limite establecido para requerir dicho procedimiento. En consecuencia, la encuesta

se aplico al 61 que conforman el personal administrativo.

3.6. Procesamiento de la Informacion
Para el procesamiento de la informacion, se utilizé el programa SPSS para comprobar la
consistencia interna del instrumento de recopilacion de datos se aplico el coeficiente alfa de
Cronbach mediante el sotfware IBM — SPSS Statistics el resultado obtenido fue de 0,934 ,
lo que indica una excelente confiabilidad del cuestionario utilizado, esto significa que los
items presentan una alta correlacidon interna asegurando la estabilidad y precision de las
mediciones en esta investigacion de enfoque cuantitativo.
3.7. Validacion del instrumento

Para garantizar la confiabilidad y wvalidez del instrumento aplicado en la presente
investigacion, se utilizé el programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) , herramienta ampliamente reconocida en el ambito cientifico por su capacidad

para procesar y analizar datos de manera precisa.
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Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0

Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,934 15

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con los resultados obtenidos en el andlisis de confiabilidad, el instrumento
aplicado alcanzo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,934, valor que refleja una excelente
consistencia interna entre los items del cuestionario. Este resultado evidencia que las
preguntas planteadas mantienen coherencia y relacion entre si, permitiendo medir de manera
adecuada las variables condiciones psicosociales y desempeio laboral dentro del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén San José de Chimbo.

Asimismo el valor obtenido demuestra que el instrumento presenta un alto nivel de precision
y estabilidad en las respuestas recopiladas, garantizando que la informacioén obtenida sea
confiable para el desarrollo de la investigacion. En este sentido se determina que el
cuestionario fue valido y pertinente para identificar las percepciones del personal respecto a

factores como el ambiente laboral, la comunicacion, la motivacion, el bienestar emocional y
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la eficiencia en el cumplimiento de sus funciones. Por tanto, los datos procesados mediante
el software IBM SPSS constituyen una base so6lida para la interpretacion de resultados y la

formulacion de conclusiones relacionadas con la problematica estudiada.

40



CAPITULO IV.

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis cuantitativo.
1. ;Considero que un ambiente laboral positivo me ayuda a cumplir mejor con mis

tareas y metas?

Figura 1 Ambiente laboral

B Totalmente en desacuerda

Wi de acuerdo MNi en desacuerdo
W D: acuerdo

HE Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 1 Ambiente laboral

,Considera que un ambiente laboral positivo me ayuda a cumplir mejor con mis

tareas y metas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 6 9.8 9.8 9,8
desacuerdo
Ni de acuerdo Ni en 1 1,6 1,6 11,5
desacuerdo
De acuerdo 14 23,0 23,0 34,4
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Totalmente de acuerdo 40 65,6 65,6 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Segun los datos obtenidos, se observa que la mayoria de los encuestados percibe de manera
positiva la relacion entre un ambiente laboral favorable y su eficiencia en el trabajo. De los
61 participantes, el 65,6% manifestd estar totalmente de acuerdo, lo que evidencia un
reconocimiento claro de la importancia de un entorno laboral saludable para cumplir metas
y responsabilidades. Un 23% indico estar de acuerdo, reforzando la tendencia general de que
un ambiente positivo favorece el desempeio laboral. En conjunto, el 88,6% de los
encuestados reconoce en distintos grados la influencia positiva del ambiente laboral,
mientras que Unicamente un 9,8% mostrd total desacuerdo y un 1,6% se mantuvo neutral
frente a esta afirmacion.

Este resultado sugiere que el personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton San José de Chimbo valora altamente los factores psicosociales
que promueven un ambiente de trabajo positivo, tales como la cooperacion entre colegas, la
comunicacion efectiva y el reconocimiento de logros. La alta proporcion de respuestas
favorables indica que la percepcion de un buen clima laboral se vincula directamente con la
motivacion y la capacidad de cumplir con las tareas asignadas, lo que coincide con la
literatura académica que establece que el bienestar psicosocial es un determinante del

desempeiio laboral.
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2. ;Recibo colaboracion o apoyo de mis compaiieros de trabajo cuando lo necesito

para cumplir mis funciones?

Figura 2 Apoyo a comparieros

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2 Apoyo a comparieros

M Tatalmente en desacuerdo

W Mi de acuerdo Nien desacuerdo
B De acuerdo

B Tatalmente de acuerdo

.Recibo colaboracion o apoyo de mis compaiieros de trabajo cuando lo necesito
para cumplir mis funciones?

Vali  Totalmente en
do desacuerdo
Ni de acuerdo
Ni en
desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Frecuencia

15
39

61

Porcenta

je
4,9

6,6
24,6
63,9

100,0

Porcentaje
valido

4,9

6,6

24,6

63,9

100,0

Porcentaje
acumulado
4,9

11,5

36,1
100,0

Analisis e interpretacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencia que la mayoria de los trabajadores
percibe un alto nivel de colaboracién entre compafieros. Especificamente, el 63,9%
manifestd estar totalmente de acuerdo, y un 24,6% expresd estar de acuerdo con la
afirmacion, lo que indica que aproximadamente ocho de cada diez trabajadores reconocen
recibir apoyo de manera constante. Por otra parte, un 4,9% manifesto total desacuerdo y un
6,6% se mantuvo neutral, lo que refleja que solo una minoria considera que existe
insuficiente respaldo en el entorno laboral.

Estos resultados sugieren que el ambiente laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado
del canton San José de Chimbo se caracteriza por relaciones interpersonales saludables,
donde la cooperacion entre colegas facilita el cumplimiento de tareas y metas
organizacionales. La percepcion positiva del apoyo mutuo entre compafieros de trabajo
contribuye a generar un clima laboral favorable, reduce la presion individual y fortalece la
motivacion intrinseca del personal, los datos reflejan que el respaldo de los compafieros
constituye un componente clave de las condiciones psicosociales que favorecen el
desempetio laboral. Mantener y fortalecer estas relaciones de apoyo mutuo dentro de la

institucion resulta esencial para garantizar un ambiente de trabajo saludable y productivo.
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3. (El trabajo en equipo me permite desempeifiar mejor mis funciones laborales?

Figura 3 Trabajo en equipo

E Totalmente en desacuerdo

B 1i de acuerdo Mi en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Tabla 3 Trabajo en equipo

(El trabajo en equipo me permite desempefiar mejor mis funciones laborales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 4 6,6 6,6 13,1

desacuerdo

De acuerdo 14 23,0 23,0 36,1

Totalmente de acuerdo 39 63,9 63,9 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencia que la mayoria del personal
administrativo percibe de manera positiva el trabajo en equipo como un facilitador de su
desempefio laboral. Especificamente, el 63,9% de los encuestados manifesto estar totalmente
de acuerdo, mientras que un 23% indico estar de acuerdo, sumando un 86,9% de respuestas
favorables. Esto indica que la colaboracion grupal es un recurso percibido como clave para
cumplir con las funciones y metas asignadas. Por otra parte, un 6,6% expreso total
desacuerdo y un 6,6% se mostrd neutral, lo que evidencia que solo una minoria considera
que el trabajo en equipo no influye significativamente en su desempeio.

Este hallazgo refleja que en el Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén San José de
Chimbo, las relaciones de cooperacion y el apoyo mutuo entre los miembros del personal
son esenciales para el cumplimiento efectivo de las responsabilidades administrativas. El
trabajo en equipo permite distribuir las cargas de trabajo, optimizar los procesos y generar
un ambiente laboral motivador, disminuyendo la presion individual y potenciando la eficacia
institucional, los datos obtenidos evidencian que el trabajo en equipo constituye una
condicion psicosocial determinante del desempeiio laboral del personal administrativo, y que
su fortalecimiento dentro de la organizacion es clave para garantizar eficiencia, coordinacion

y resultados optimos en la gestion administrativa.
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4. (El apoyo que recibo de mis superiores me facilita camplir adecuadamente con mis

responsabilidades laborales?

Figura 4 Apoyo de supervisores

E Totalmente en desacuerda

B Ni de acuerdo Ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Tabla 4 Apoyo de supervisores

(El apoyo que recibo de mis superiores me facilita cumplir adecuadamente con mis

responsabilidades laborales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 2 33 33 9,8

desacuerdo

De acuerdo 18 29,5 29,5 393

Totalmente de acuerdo 37 60,7 60,7 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Se observa que el 60,7% de los encuestados indican estar totalmente de acuerdo y el 29,5%
de acuerdo, en cambio, un 3,3% adopt6 una postura neutral y un 6,6% expres6 desacuerdo
con que el apoyo recibido por parte de sus superiores facilita el cumplimiento de sus
responsabilidades laborales , estos valores reflejan una percepcion ampliamente positiva del
liderazgo institucional y del acompafiamiento jerarquico dentro del Gobierno Auténomo
En el Gobierno Autéonomo Descentralizado del cantdon San José de Chimbo, la mayoria del
personal administrativo considera que el respaldo y la orientacion brindada por sus
superiores inciden directamente en su desempefio, al generar confianza, compromiso y
sentido de pertenencia organizacional. Esta percepcion puede relacionarse con experiencias
especificas de comunicacion limitada, escaso reconocimiento o la presencia de estilos de
liderazgo mas rigidos. Los resultados evidencian que las condiciones psicosociales asociadas
a un liderazgo participativo y a una comunicacion efectiva son factores determinantes para
el rendimiento laboral, ya que fomentan un ambiente de apoyo, cohesion y motivacion entre
los trabajadores. En este contexto, un liderazgo empatico y orientador influye de manera

directa en el fortalecimiento de la eficiencia y la calidad del trabajo administrativo.
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5. (El interés que muestra la institucion por mi bienestar emocional influye

positivamente en mi desempeiio laboral?

Figura 5 Bienestar emocional

B Tesatmente &n desacuendo

B dsoacuarde B an casacuards
B D acuands

M Todaimenta da acwando

Tabla 5 Bienestar emocional

(El interés que muestra la institucion por mi bienestar emocional influye

positivamente en mi desempeiio laboral?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 2 33 33 9,8

desacuerdo

De acuerdo 17 27,9 27,9 37,7

Totalmente de acuerdo 38 62,3 62,3 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos, se evidencia que la mayoria del personal administrativo
percibe de manera positiva la influencia del bienestar emocional en su desempeio laboral.
Especificamente, el 62,3% manifesto estar totalmente de acuerdo y un 27,9% indicé estar de
acuerdo, sumando un 90,2% de respuestas favorables. Esto refleja que casi la totalidad del
personal reconoce que la atencion de la institucion hacia su bienestar emocional contribuye
a mejorar su rendimiento. Por otro lado, un 6,6% expres6 total desacuerdo y un 3,3% se
mantuvo neutral, sefialando que solo una minoria considera que el bienestar emocional no
afecta significativamente su desempefio.

Estos resultados sugieren que el interés institucional por la salud emocional del personal
administrativo genera un impacto positivo en la motivacion, la eficiencia y la satisfaccion
laboral, favoreciendo la consecucion de metas y el cumplimiento de responsabilidades. La
percepcion de apoyo emocional por parte de la organizacion fomenta un ambiente laboral
seguro, promueve la resiliencia frente a situaciones de estrés y fortalece el compromiso con
la institucion, los datos obtenidos evidencian que el cuidado del bienestar emocional por
parte de la institucién constituye una condicidon psicosocial esencial para optimizar el
desempefio laboral, fortaleciendo la productividad, la satisfaccion y el compromiso del

personal administrativo.
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7. (Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo me permiten cumplir

adecuadamente con mis funciones laborales?

Figura 6 Condiciones fisica

B Totalmente en desacusrds

W i de acusrde Ni en desacuardo
B0 acuerdo

B Totalments de acusrde

Tabla 6 Condiciones fisica

;Las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo me permiten cumplir adecuadamente

con mis funciones laborales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 3 49 49 4,9

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 2 33 33 8,2

desacuerdo

De acuerdo 17 279 279 36,1

Totalmente de acuerdo 39 63,9 63,9 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion.

Segun los resultados obtenidos, se evidencia que la mayoria del personal administrativo
percibe de manera positiva la influencia del bienestar emocional en su desempeio laboral.
Especificamente, el 62,3% manifesto estar totalmente de acuerdo y un 27,9% indicé estar de
acuerdo, sumando un 90,2% de respuestas favorables. Esto refleja que casi la totalidad del
personal reconoce que la atencion de la institucion hacia su bienestar emocional contribuye
a mejorar su rendimiento. Por otro lado, un 6,6% expres6 total desacuerdo y un 3,3% se
mantuvo neutral, sefialando que solo una minoria considera que el bienestar emocional no
afecta significativamente su desempefio.

Estos resultados sugieren que el interés institucional por la salud emocional del personal
administrativo genera un impacto positivo en la motivacion, la eficiencia y la satisfaccion
laboral, favoreciendo la consecucion de metas y el cumplimiento de responsabilidades. La
percepcion de apoyo emocional por parte de la organizaciéon fomenta un ambiente laboral
seguro, promueve la resiliencia frente a situaciones de estrés y fortalece el compromiso con
la institucion, los datos obtenidos evidencian que el cuidado del bienestar emocional por
parte de la institucién constituye una condicidn psicosocial esencial para optimizar el
desempefio laboral, fortaleciendo la productividad, la satisfaccion y el compromiso del

personal administrativo.
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8. (El tiempo disponible para realizar mis funciones afecta la calidad con la que

cumplo mis responsabilidades laborales?

Figura 7 Tiempo disponible

E Tatalmente an desacuerdo

B En desacuerdo

Bl i de acuerdo Mien desacuerdo
B De acuerdo

I Tatalmente de acuerdo

Tabla 7 Tiempo disponible

(El tiempo disponible para realizar mis funciones afecta la calidad con la que cumplo

mis responsabilidades laborales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Vailido Totalmente en 5 8,2 8,2 8,2

desacuerdo

En desacuerdo 7 11,5 11,5 19,7

Ni de acuerdo Ni en 11 18,0 18,0 37,7

desacuerdo

De acuerdo 14 23,0 23,0 60,7

Totalmente de acuerdo 24 39,3 39,3 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion
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Los resultados muestran que existe una percepcion variada respecto al impacto del tiempo
disponible en la calidad del trabajo. En detalle, el 39,3% de los encuestados manifesto estar
totalmente de acuerdo y un 23% indic¢ estar de acuerdo, sumando un 62,3% que reconoce
que la disponibilidad de tiempo afecta la calidad de su desempeiio. Por otro lado, un 19,7%
expres6 desacuerdo (sumando total y parcial) y un 18% se mantuvo neutral, lo que evidencia
que una minoria percibe que el tiempo disponible no influye significativamente en la calidad
de sus responsabilidades.

Este hallazgo sugiere que una proporcion considerable del personal percibe que la limitacion
de tiempo puede afectar la eficiencia y la precision en la realizacion de tareas, lo que implica
que la planificacion y distribucion de las cargas laborales son factores criticos para garantizar
un desempefio Optimo. La adecuada gestion del tiempo permite cumplir con las
responsabilidades asignadas, reducir errores y mejorar la satisfaccion laboral, mientras que
la presion temporal excesiva puede generar estrés y disminuir la productividad, los datos
evidencian que el tiempo disponible para realizar funciones constituye un factor psicosocial
que influye directamente en la calidad del desempefio laboral del personal administrativo, y
que su adecuada planificacion y organizacion dentro de la institucion es clave para optimizar

resultados y garantizar un trabajo eficiente.
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8. (Mi carga laboral me permite disponer de tiempo suficiente para atender mis

responsabilidades familiares y personales sin afectar mi desempeiio laboral?

Figura 8 Carga laboral

M Totalmente en desacuerdo

M Ni de acuerdo MNi en desacuerdo
B D: acuerdo

Ml Tatalmente de acuerdo

Tabla 8 Carga laboral

(Mi carga laboral me permite disponer de tiempo suficiente para atender mis

responsabilidades familiares y personales sin afectar mi desempeiio laboral?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 5 8,2 8,2 14,8

desacuerdo

De acuerdo 18 29,5 29,5 443

Totalmente de acuerdo 34 55,7 55,7 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion
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Los resultados muestran que la mayoria del personal percibe que su carga laboral les permite
manejar de manera adecuada sus responsabilidades personales sin afectar su desempefo
laboral. Especificamente, el 55,7% manifesto estar totalmente de acuerdo, mientras que un
29,5% indico estar de acuerdo, sumando un 85,2% de respuestas favorables. Por otro lado,
un 6,6% expreso total desacuerdo y un 8,2% se mantuvo neutral, lo que evidencia que solo
una minoria percibe dificultades para equilibrar la carga laboral con su vida personal.

Este hallazgo sugiere que la organizacion permite un nivel de flexibilidad laboral suficiente,
que facilita a los empleados cumplir con sus responsabilidades familiares y personales,
manteniendo un desempefio eficiente en sus funciones. La percepcion positiva sobre la
gestion de la carga laboral contribuye a un ambiente de trabajo saludable, reduce el riesgo
de estrés y promueve la satisfaccion laboral y el compromiso con la institucion, los datos
evidencian que una carga laboral equilibrada constituye una condicién psicosocial
fundamental para el desempefo laboral, y que mantener esta armonia entre
responsabilidades profesionales y personales es esencial para garantizar la eficiencia, la

motivacion y el bienestar del personal administrativo.

56



9. ;La ansiedad o presion excesiva afecta la eficiencia y calidad con la que cumplo

mis funciones laborales?

Figura 9 Ansiedad o presion excesiva

E Totalmente en desacusrdo

B En desacuerdo

B i de acuerdo Ni en desacuerdo
B Dk acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Tabla 9 Ansiedad o presion excesiva

.La ansiedad o presion excesiva afecta la eficiencia y calidad con la que cumplo mis

funciones laborales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 14 23,0 23,0 23,0

desacuerdo

En desacuerdo 12 19,7 19,7 42,6

Ni de acuerdo Ni en 8§ 13,1 13,1 55,7

desacuerdo

De acuerdo 8 13,1 13,1 68.9

Totalmente de acuerdo 19 31,1 31,1 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion
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Los resultados obtenidos muestran una distribucion heterogénea de percepciones entre los
encuestados. Un 31,1% manifesto estar totalmente de acuerdo y un 13,1% indicé estar de
acuerdo, sumando un 44,2% que reconoce que la ansiedad o presion excesiva impacta
negativamente en su desempefio. Por otro lado, un 42,7% expreso total o parcialmente
desacuerdo, mientras que un 13,1% se mantuvo neutral, lo que indica que casi la mitad del
personal percibe que la presion no afecta significativamente su rendimiento.

Estos resultados sugieren que una proporcion importante del personal percibe la ansiedad y
la presion como factores que pueden comprometer la eficiencia y calidad del trabajo,
mientras que otra proporcion logra mantener su desempefio a pesar de estas condiciones.
Esto refleja la existencia de diferencias individuales en la tolerancia al estrés y en la
capacidad de gestion emocional, lo que puede estar relacionado con factores personales,
estrategias de afrontamiento y apoyo organizacional, los datos evidencian que la ansiedad o
presion excesiva constituye un factor psicosocial que puede afectar la eficiencia y calidad
del desempeiio laboral, y que es necesario que la institucion implemente estrategias de
gestion del estrés y apoyo emocional para proteger el bienestar del personal administrativo

y garantizar la productividad institucional.
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10 ;Los canales de comunicacion de la institucion facilitan comunicar mis ideas y

opiniones?

Figura 10 Canales de comunicacion

M Totalmente en desacuerdo

B Ni de acuerdo Nien desacuerdo
W De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Tabla 10 Canales de comunicacion

JLos canales de comunicacion de la institucion facilitan comunicar mis ideas y

opiniones?
Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Totalmente en 3 49 49 4,9
desacuerdo
Ni de acuerdo Ni en 3 4.9 4.9 9.8
desacuerdo
De acuerdo 21 34,4 34,4 443
Totalmente de acuerdo 34 55,7 55,7 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion.

Los resultados muestran que la mayoria del personal percibe positivamente los canales de
comunicacion institucionales. En detalle, el 55,7% manifest6 estar totalmente de acuerdo y
un 34,4% indic6 estar de acuerdo, sumando un 90,1% de respuestas favorables. Esto refleja
que la mayoria del personal considera que los canales existentes permiten expresar ideas,
opiniones y sugerencias de manera efectiva. Por otra parte, un 4,9% expreso total desacuerdo
y otro 4,9% se mantuvo neutral, evidenciando que solo una pequefia proporcion percibe
deficiencias en la comunicacion interna.

Este hallazgo sugiere que la institucion cuenta con mecanismos de comunicacion claros y
accesibles, lo que contribuye a mejorar la coordinacidn entre areas, facilita la resolucion de
problemas y promueve un ambiente laboral participativo y motivador. La percepcion
positiva sobre los canales de comunicacion refuerza el compromiso del personal, incrementa
la eficiencia en la gestion de tareas y fortalece la confianza en la organizacion, los datos
evidencian que los canales de comunicacion de la institucion constituyen una condicion
psicosocial que favorece el desempefio laboral, fortaleciendo la colaboracion, la motivacion

y la satisfaccion del personal administrativo.
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11. ;Recibir retroalimentacion constructiva de mis jefes me permite mejorar mi

desempeiio laboral?

Figura 11 Retroalimentacion constructiva

B Totalmente en desacuerdo

M Ni de acuerde Nien desacuerdo
Bl D& acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Tabla 11 Retroalimentacion constructiva

JRecibir retroalimentacion constructiva de mis jefes me permite mejorar mi

desempeiio laboral?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 3 49 49 11,5

desacuerdo

De acuerdo 17 27,9 27,9 393

Totalmente de acuerdo 37 60,7 60,7 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion.
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Segin los resultados obtenidos, se observa que la mayoria del personal percibe
positivamente la retroalimentacion como un factor que mejora su desempefio laboral. En
detalle, el 60,7% manifesto estar totalmente de acuerdo y un 27,9% indic6 estar de acuerdo,
sumando un 88,6% de respuestas favorables. Por otro lado, un 6,6% expreso total desacuerdo
y un 4,9% se mantuvo neutral, evidenciando que solo una minoria considera que la
retroalimentacion no tiene un impacto significativo en su desempefio.

Estos resultados sugieren que la practica de brindar retroalimentacion constructiva dentro de
la institucién contribuye de manera importante al desarrollo profesional y a la mejora
continua del personal administrativo. Este tipo de comunicacion fortalece la relacion entre
jefes y subordinados, incrementa la motivacion, reduce errores y promueve la eficiencia en
la ejecucion de tareas, los datos evidencian que recibir retroalimentacion constructiva de los
jefes constituye una condicidén psicosocial que favorece significativamente el desempefio
laboral, fortaleciendo la motivacion, el aprendizaje continuo y la productividad del personal

administrativo.
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12. ;Recibir reconocimiento por alcanzar mis metas laborales afecta positivamente mi

compromiso con el trabajo?

Figura 12 Reconocimiento

W Totaiments en desacuerdo

B En desacuerdo

B ni de acuerdo Ni en desacuerdo
B D« acuerdo

ETotalmente de acuerdo

Tabla 12 Reconocimiento

JRecibir reconocimiento por alcanzar mis metas laborales afecta positivamente mi

compromiso con el trabajo?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 6 9.8 9.8 9,8

desacuerdo

En desacuerdo 3 49 49 14,8

Ni de acuerdo Ni en 7 11,5 11,5 26,2

desacuerdo

De acuerdo 14 23,0 23,0 49,2

Totalmente de acuerdo 31 50,8 50,8 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa que la mayoria del personal percibe que
el reconocimiento impacta positivamente en su compromiso laboral. En detalle, el 50,8%
manifesto estar totalmente de acuerdo y un 23% indic6 estar de acuerdo, sumando un 73,8%
de respuestas favorables. Por otro lado, un 9,8% expreso total desacuerdo, un 4,9% estuvo
en desacuerdo y un 11,5% se mantuvo neutral, lo que indica que una minoria considera que
el reconocimiento no influye significativamente en su compromiso.

Estos hallazgos sugieren que el reconocimiento por el logro de metas constituye un factor
motivacional efectivo dentro de la institucion, promoviendo el compromiso, la satisfaccion
laboral y la disposicion para alcanzar objetivos organizacionales. La practica de reconocer
los logros individuales y grupales contribuye a mantener un ambiente laboral positivo y a
fortalecer la identificacion del personal con la institucion, los datos evidencian que recibir
reconocimiento por alcanzar metas laborales constituye una condicidon psicosocial que
potencia el compromiso y desempefio laboral, y que su fortalecimiento dentro de la
organizacion es esencial para mantener la motivacion, eficiencia y satisfaccion del personal

administrativo.
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13. ;La institucion ofrece capacitaciones que me permiten cumplir adecuadamente

con mis funciones laborales?

Figura 13 Funciones laborales

[ Totalmente en desacuerdo

M i de acuerdo Mien desacuerda
M De acuerdo

[E Totalmente de acuerdo

Figura 13 Funciones laborales

;La institucion ofrece capacitaciones que me permiten cumplir adecuadamente con

mis funciones laborales?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 2 33 33 9,8

desacuerdo

De acuerdo 20 32,8 32,8 42,6

Totalmente de acuerdo 35 57,4 57,4 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion.

De acuerdo con los resultados, se observa que la mayoria del personal considera que las
capacitaciones ofrecidas por la instituciéon contribuyen a un mejor desempeiio laboral.
Especificamente, el 57,4% manifesto estar totalmente de acuerdo y un 32,8% indico estar de
acuerdo, sumando un 90,2% de respuestas favorables. Por otro lado, un 6,6% expreso total
desacuerdo y un 3,3% se mantuvo neutral, evidenciando que solo una minoria percibe que
las capacitaciones no son suficientes o relevantes.

Estos hallazgos sugieren que las oportunidades de formacion proporcionadas por la
institucion son valoradas positivamente por el personal administrativo, ya que facilitan la
actualizacion de conocimientos, el fortalecimiento de habilidades y el cumplimiento efectivo
de las funciones asignadas. La percepcion positiva de las capacitaciones contribuye a generar
un clima laboral motivador y promueve la eficiencia organizacional, los datos evidencian
que la oferta de capacitaciones constituye una condicidon psicosocial que favorece el
desempefio laboral, y que su fortalecimiento y continuidad dentro de la institucion es clave

para garantizar eficiencia, profesionalismo y satisfaccion del personal administrativo.
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14. ;Cumplo con mis actividades laborales dentro de los tiempos establecidos?

Figura 14 Actividades laborales

[ Tatalmente en desacusrdo

B Ni de acuerdo Ni en desacuerdo
W Ce acusrdo

[E Totalmente de acuerdo

Tabla 14 Actividades laborales

,Cumplo con mis actividades laborales dentro de los tiempos establecidos?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 3 4.9 4.9 11,5

desacuerdo

De acuerdo 17 279 279 39,3

Totalmente de acuerdo 37 60,7 60,7 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis e interpretacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa que la mayoria del personal
administrativo percibe que cumple sus actividades dentro de los tiempos establecidos. En
detalle, el 60,7% manifestd estar totalmente de acuerdo y un 27,9% indicé estar de acuerdo,
sumando un 88,6% de respuestas favorables. Por otro lado, un 6,6% expreso6 total desacuerdo
y un 4,9% se mantuvo neutral, lo que evidencia que solo una minoria percibe dificultades
para cumplir con los plazos establecidos.

Estos hallazgos sugieren que el personal administrativo dispone de estrategias y recursos
adecuados para gestionar su tiempo, logrando cumplir con sus responsabilidades de manera
eficiente y manteniendo la calidad de su trabajo. El cumplimiento oportuno de las
actividades refuerza la productividad institucional y genera confianza en los procesos
internos. los datos evidencian que el cumplimiento de las actividades laborales dentro de los
tiempos establecidos constituye un indicador clave del desempefio laboral, y que mantener
estrategias efectivas de organizacion y planificacion es esencial para garantizar eficiencia,

productividad y calidad en la ejecucion de las funciones del personal administrativo.
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15. ;Mantengo un desempeiio eficiente en mi trabajo incluso al enfrentar

dificultades?

Figura 15 Desemperio eficiente

E Totalmente en desacuerdo

W i de acuerdo Mien desacuerdo
B De acuerdo

[® Totalmente de acuerdo

Tabla 15 Desemperio eficiente

(Mantengo un desempeifio eficiente en mi trabajo incluso al enfrentar dificultades?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Totalmente en 4 6,6 6,6 6,6

desacuerdo

Ni de acuerdo Ni en 2 33 33 9,8

desacuerdo

De acuerdo 18 29,5 29,5 393

Totalmente de acuerdo 37 60,7 60,7 100,0

Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

69



Analisis e interpretacion.

Segun los resultados obtenidos, se observa que la mayoria del personal percibe que puede
mantener un desempefio eficiente aun ante dificultades. Especificamente, el 60,7%
manifestd estar totalmente de acuerdo y un 29,5% indico estar de acuerdo, sumando un
90,2% de respuestas favorables. Por otro lado, un 6,6% expreso total desacuerdo y un 3,3%
se mantuvo neutral, evidenciando que solo una minoria considera que las dificultades afectan
significativamente su desempenio.

Estos hallazgos sugieren que el personal administrativo cuenta con habilidades de
resiliencia, organizacion y manejo de estrés que le permiten enfrentar obstaculos sin
comprometer la eficiencia y calidad de su trabajo. La percepcion positiva sobre la capacidad
de mantener el rendimiento ante dificultades refleja un alto grado de compromiso,
motivacion y profesionalismo dentro de la institucion, los datos evidencian que mantener un
desempefio eficiente frente a dificultades constituye una condicion psicosocial critica para
garantizar la productividad y la calidad del trabajo, y que la institucion debe seguir

fortaleciendo las capacidades de resiliencia y apoyo para su personal administrativo.
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4.2. Analisis general.

El andlisis de la encuesta aplicada al personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén San José de Chimbo, provincia Bolivar, evidencia como las
condiciones psicosociales inciden en el desempefio laboral, considerando tanto la percepcion
del personal como los porcentajes obtenidos en cada item.

Los resultados muestran que el ambiente laboral positivo es percibido como un factor
determinante para el cumplimiento de tareas y metas, con un 65,6% de los encuestados
totalmente de acuerdo y un 23% de acuerdo, sumando un 88,6% de respuestas favorables.
De manera similar, la colaboracion entre companeros fue valorada positivamente, con un
63,9% totalmente de acuerdo y un 24,6% de acuerdo, evidenciando que el trabajo en equipo
y la cooperacion fomentan la eficiencia y la motivacion (88,5% de percepcion positiva).

En relacion con el trabajo en equipo, el 63,9% manifesto estar totalmente de acuerdo y un
23% de acuerdo, reflejando que la coordinacion y apoyo mutuo contribuyen
significativamente al desempefio laboral (86,9% de respuestas favorables). Respecto al
bienestar emocional, el 62,3% manifestd estar totalmente de acuerdo y un 27,9% de acuerdo,
indicando que el interés de la institucion por la estabilidad emocional del personal es un
factor clave que influye en la eficiencia laboral (90,2% favorable).

El tiempo disponible para realizar funciones fue percibido de manera positiva por el 39,3%
totalmente de acuerdo y 23% de acuerdo, sumando 62,3% de percepcion favorable, mientras
que la carga laboral equilibrada obtuvo un 55,7% totalmente de acuerdo y un 29,5% de
acuerdo, evidenciando que la mayoria del personal logra balancear trabajo y
responsabilidades personales (85,2% positivo).

En cuanto a la ansiedad y presion laboral, un 31,1% manifest6 total acuerdo y un 13,1% de
acuerdo, sumando 44,2% de percepcion positiva de impacto negativo, mientras que un

42,7% expreso total o parcialmente desacuerdo, lo que indica que casi la mitad del personal
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considera que la presion afecta su desempefio, destacando la necesidad de estrategias de
manejo de estrés.

Los canales de comunicacion institucional fueron percibidos favorablemente por el 55,7%
totalmente de acuerdo y 34,4% de acuerdo, sumando 90,1% de respuestas positivas, mientras
que la retroalimentacion constructiva de los jefes obtuvo un 60,7% totalmente de acuerdo y
un 27,9% de acuerdo (88,6% favorable). Respecto al reconocimiento por metas alcanzadas,
el 50,8% indico total acuerdo y 23% de acuerdo, sumando 73,8% de percepcion positiva,
reflejando que este factor influye en el compromiso laboral.

En cuanto a la capacitacion para cumplir funciones, el 57,4% manifestd total acuerdo y
32,8% de acuerdo, sumando 90,2% favorable, mientras que el cumplimiento de actividades
dentro de los tiempos establecidos mostrd 60,7% totalmente de acuerdo y 27,9% de acuerdo
(88,6% positivo). Finalmente, el desempefio eficiente frente a dificultades fue percibido
como alto, con un 60,7% totalmente de acuerdo y 29,5% de acuerdo, sumando 90,2%
favorable, lo que refleja la resiliencia del personal administrativo ante situaciones adversas.
En sintesis, los resultados evidencian que la mayoria del personal percibe de manera positiva
las condiciones psicosociales evaluadas, destacando factores como un ambiente laboral
favorable, colaboracion entre compafieros, comunicacion efectiva, retroalimentacion,
reconocimiento, capacitacion, gestion del tiempo y resiliencia, los cuales contribuyen
significativamente al desempefio laboral eficiente, motivacion, compromiso y satisfaccion.
La combinacion de estas condiciones psicosociales demuestra que el bienestar, la
organizacion y la participacion activa del personal son determinantes para mantener altos
niveles de productividad y calidad en la institucion.

Tabla cruzada.
Dimensiones y agrupacion de items

Variable 1: Condiciones Psicosociales
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Ambiente laboral: {tems 1 (Ambiente laboral)

Colaboracién y trabajo en equipo: ftems 2 (Apoyo de compaiieros), 3 (Trabajo en equipo)
Bienestar emocional: {tem 5 (Bienestar emocional)

Carga laboral y tiempo disponible: ftems 7 (Tiempo disponible), 8 (Carga laboral)
Ansiedad o presion laboral: ftem 9 (Ansiedad o presion excesiva)

Comunicaciéon y retroalimentacion: ftems 10 (Canales de comunicacion), 11
(Retroalimentacion constructiva)

Reconocimiento y motivacion: ftem 12 (Reconocimiento)

Capacitacion y desarrollo profesional: ftem 13 (Capacitacion)

Variable 2: Desempeiio Laboral

Cumplimiento de tareas: ftem 14 (Cumplimiento de actividades en tiempo)

Desempefio eficiente frente a dificultades: ftem 15

Los porcentajes de respuestas favorables (De acuerdo + Totalmente de acuerdo) para mostrar

la relacion entre las dimensiones. Aqui te presento un ejemplo resumido de como quedaria:

Tabla 16 Cruzada

Dimensiones Condiciones | Cumplimiento de | Desempeiio eficiente
Psicosociales tareas (%) (%)
Ambiente laboral 88,6 90,2
Colaboracion y trabajo en equipo | 88,5 86,9
Bienestar emocional 90,2 90,2
Carga laboral y tiempo disponible | 85,2 62,3
Ansiedad o presion laboral 442 44,2
Comunicacion y | 88,6 90,1
retroalimentacion
Reconocimiento y motivacion 73,8 73,8
Capacitacion y desarrollo | 90,2 90,2
profesional
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Las dimensiones ambiente laboral, bienestar emocional, comunicacion y capacitacion
muestran una alta correspondencia con el desempefio laboral, indicando que influyen
significativamente en la eficiencia y cumplimiento de tareas.

La ansiedad o presion laboral tiene los porcentajes mas bajos, evidenciando que cuando la
presion es excesiva, disminuye la eficiencia y la capacidad de cumplir tareas.

La carga laboral y tiempo disponible muestra una ligera disminucion en desempeio
eficiente, indicando que equilibrar tiempo y tareas es crucial para mantener la productividad.
Las demas dimensiones presentan relaciones positivas consistentes, lo que sugiere que existe
una relacion directa entre condiciones psicosociales favorables y un mejor desempefio

laboral.

1.1  4.3. Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion muestran que las condiciones
psicosociales del entorno laboral tienen un impacto directo y significativo en el desempefio
laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén San
José de Chimbo, provincia Bolivar, afio 2025. En términos generales, los datos indican que
la mayoria de los encuestados percibe un ambiente laboral positivo (88,6% de respuestas
favorables) y reconoce la colaboracion y el trabajo en equipo como elementos que facilitan
el cumplimiento de tareas y metas (86,9% de percepcidn positiva), lo cual coincide con
estudios de Robbins & Judge (2017) y Tunquipa Garcia (2020), quienes sefialan que un
entorno cooperativo y solidario fortalece la motivacion y la productividad.

Respecto al bienestar emocional, el 90,2% de los trabajadores considerd que el interés de la
institucion por su estabilidad emocional influye positivamente en su desempefio, lo que
evidencia que las politicas de apoyo y cuidado del personal promueven eficiencia y
compromiso. Este hallazgo se relaciona con investigaciones de Deci & Ryan (2000), quienes
destacan que el bienestar emocional incrementa la motivacion intrinseca y el rendimiento
laboral.

En el analisis de carga laboral y tiempo disponible, los resultados reflejan que el 85,2% de
los encuestados percibe un equilibrio adecuado, aunque el 62,3% senald que la
disponibilidad de tiempo afecta la calidad de su trabajo. Esto indica que, aunque la

percepcidn general es positiva, existe un grupo de trabajadores que experimenta dificultades

74



para gestionar el tiempo, coincidiendo con estudios de Maslach & Leiter (2016), que
muestran que la distribucion insuficiente del tiempo puede generar estrés y afectar la
productividad.

La dimension de ansiedad o presion laboral presentd porcentajes mas bajos de percepcion
positiva (44,2%), evidenciando que casi la mitad del personal experimenta situaciones de
presion que podrian disminuir su eficiencia. Este hallazgo complementa los estudios de Paez
Landeta (2020) y Caspi Rios & Bonilla Bastidas (2020), quienes identifican que la presion
y el estrés son factores criticos que afectan el desempeio laboral, incluso en instituciones
con un entorno generalmente favorable.

Los resultados también destacan la comunicacion y la retroalimentacion constructiva como
elementos clave para el desempefio. El 88,6% del personal manifestd que los canales de
comunicacion son adecuados y el 88,6% afirm6 que la retroalimentacion mejora su
rendimiento. Esto respalda lo encontrado por Hattie & Timperley (2007), quienes indican
que la comunicacion efectiva y la retroalimentaciéon oportuna potencian la eficiencia, el
compromiso y la resiliencia del personal.

En cuanto al reconocimiento y motivacion, el 73,8% de los trabajadores considera que recibir
reconocimiento por alcanzar metas fortalece su compromiso laboral, mientras que la
capacitacion y desarrollo profesional obtuvo un 90,2% de respuestas favorables. Estos
resultados coinciden con la literatura internacional (Noe, 2010; Robbins & Judge, 2017), que
sefala que el reconocimiento y la formacion continua son determinantes para mantener la
productividad y la calidad del trabajo.

Finalmente, en la dimension de desempefio laboral, los items relacionados con el
cumplimiento de actividades dentro de los tiempos establecidos (88,6%) y el desempefio
eficiente frente a dificultades (90,2%) evidencian que, en general, el personal mantiene un
nivel alto de eficiencia. Estos resultados confirman que las condiciones psicosociales
favorables, la motivacion, la capacitacion y la gestion institucional son factores clave que
potencian el desempeiio, coincidiendo con los estudios de Salanova et al. (2011) y Luthans
(2002), quienes destacan la importancia de la resiliencia y la estabilidad emocional en
entornos laborales, los datos obtenidos muestran que existe una relacion positiva entre las
condiciones psicosociales y el desempefio laboral. Areas como el ambiente laboral, la
colaboracion, el bienestar emocional, la comunicacion, el reconocimiento y la capacitacion
tienen altos porcentajes de percepcion favorable, evidenciando su influencia directa en la

eficiencia, calidad y compromiso del personal. No obstante, aspectos como la presion laboral
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y la gestion del tiempo aun representan areas de oportunidad, lo que coincide con hallazgos
nacionales e internacionales, reforzando la necesidad de implementar estrategias

diferenciadas para garantizar un desempefio dptimo y sostenido.
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5. CONCLUSIONES.

Los resultados obtenidos muestran que el personal administrativo del GAD de San José
de Chimbo mantiene un desempeiio laboral generalmente eficiente y responsable,
cumpliendo con sus funciones dentro de los tiempos establecidos y demostrando
resiliencia ante situaciones adversas , sin embargo se identifican diferencias individuales
en la percepcion de la carga laboral, la presion y la gestion del tiempo, que influyen en
la eficiencia y calidad del trabajo esto confirma que, aunque el desempefio es
mayoritariamente positivo, existen areas que requieren atencion para mantener niveles
optimos de productividad.

Las condiciones psicosociales mas relevantes identificadas incluyen la colaboracion
entre colegas, el apoyo de supervisores, la retroalimentaciéon constructiva, el
reconocimiento laboral, la calidad de los canales de comunicacién y el bienestar
emocional. Estos factores contribuyen de manera significativa al compromiso, la
motivacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo. No obstante, ciertos
elementos como la presion excesiva, la carga laboral puntual y la falta de equidad en el
reconocimiento reflejan condiciones psicosociales que pueden incidir negativamente en
el desempefio si no se gestionan adecuadamente.

Se establece que existe una relacion directa entre las condiciones psicosociales y el
desempefio laboral, evidenciando que un entorno laboral saludable, con apoyo
institucional, reconocimiento y bienestar emocional, potencia la eficiencia y el
compromiso del personal. En contraste, la presencia de factores de riesgo psicosocial,
como la sobrecarga de trabajo o la presion laboral, genera variaciones en la productividad
y la calidad del trabajo, reforzando la importancia de implementar estrategias
organizacionales que fortalezcan la gestion de estos factores y garanticen un desempefio

sostenible.
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6. RECOMENDACIONES

Se recomienda que el GAD del canton San José de Chimbo implemente programas de
bienestar integral que incluyan apoyo psicologico, talleres de manejo del estrés,
actividades recreativas y de esparcimiento durante la jornada laboral, asi como espacios
de escucha activa para los empleados. Estas estrategias contribuirdn a que el personal
administrativo perciba que la institucion se preocupa por su salud emocional, generando
mayor compromiso y motivacion ademas se sugiere establecer planes periddicos de
seguimiento al bienestar de los trabajadores, identificando de manera temprana sefales
de agotamiento o ansiedad.

Es recomendable que la institucion realice un diagndstico detallado de la distribucion de
tareas y del tiempo disponible para cada funcidn, con el fin de evitar sobrecarga laboral
y garantizar que los empleados puedan cumplir con sus responsabilidades de manera
eficiente. Se pueden implementar herramientas de planificacion y priorizacion de tareas,
establecer horarios flexibles segin la naturaleza de cada funcion y asignar recursos de
apoyo cuando sea necesario. Una gestion efectiva de la carga laboral no solo aumentara
la productividad, sino que también disminuira el riesgo de errores y conflictos derivados
del estrés, favoreciendo un desempefio de calidad y una percepcion positiva del entorno
laboral.

Se sugiere que la institucion implemente estrategias para fortalecer los canales de
comunicacion interna, garantizando que todos los niveles jerarquicos puedan expresar
ideas, sugerencias y preocupaciones de manera abierta y segura. Esto incluye la
capacitacion de los supervisores en habilidades de liderazgo participativo, la creacion de
espacios de retroalimentacion continua y la formalizacion de sistemas de reconocimiento

que premien de manera objetiva los logros individuales y colectivos.
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8. ANEXOS

Anexo 1

9. CRONOGRAMA TENTATIVO (GANTT).

Fases de desarrollo TIEMPO DE DURACION
Semanas de trabajo Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4 Semana 5
1 |2 |3 |4 5 |1 |2 1 |2 1 |2 1 2

CAPUTULO I

Descripcion y formulacion

del problema

Justificacion y objetivos

Cuadro de

operacionalizacion

CAPITULO IT

Antecedentes 'y  Marco

cientifico

Marco conceptual y legal

CAPITULO III

Tipo 'y enfoque de

investigacion

&3




Métodos, técnicas e
instrumentos de recopilacion

de datos

Aplicacion de encuestas

CAPITULO IV

Andlisis e interpretacion de

resultados

Anadlisis  cuantitativo y

discusion

CAPITULO V

Conclusiones y

Recomendaciones
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Anexo 2

Presupuesto

ACTIVIDAD VALOR MONETARIO
(Impresiones, copias, escaneados) $50.00
Transporte $15.00
Esferos $1.25
Carpetas $5.50
Conexion a Internet $15.00
TOTAL $86.75
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Anexo 3

Operacionalizacion de Variables.

Tabla 17 Operacionalizacion de variables.

Variable Definicion Definicion Indicador items Técnica Instrumento
conceptual operativa
Condiciones Las condiciones Estas condiciones Ambiente Laboral Clima (Considera que un ambiente laboral Encuesta Cuestionario
psicosociales psicosociales se se presentan de organizacional positivo le ayuda a cumplir mejor con
refieren a las manera continua sus tareas y metas?
situaciones que estan en el entorno de (Se siente comodo con la relacion
expuestos los trabajo 'y se entre sus compafieros y cree que esto
trabajadores en su intensifican mejora la calidad de su trabajo?
ambiente laboral , cuando  existen (El liderazgo de su organizacion
esto pueden interferir altos niveles de facilita que pueda alcanzar sus
negativamente en su carga laboral, falta objetivos y mantener un buen
bienestar fisico, de desempeifio laboral?
psicoldgico y social, reconocimiento, (Qué aspectos del clima
considerando también escaso apoyo por organizacional le gustaria mejorar?
su contexto familiary parte de los Apoyo (Recibir apoyo de sus superiores
social , esto también superiores 0 organizacional mejora su capacidad para cumplir con
influye en los factores conflictos sus tareas y metas?
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internos y externos
dentro del ambiente
laboral que afectan la
salud mental y el
bienestar emocional
de los empleados , el
reconocimiento, el
apoyo organizacional,
y las  relaciones
interpersonales

(Pilligua & Alvarez,

2018).

interpersonales, lo
que puede generar
estrés,
desmotivacion y
fatiga en los
empleados.
(Chiavenato ,

1999)

(La disponibilidad de recursos por
parte de la empresa facilita la calidad
y eficiencia de su trabajo?

(Considera que la preocupacion de la
organizacion por su  bienestar
emocional influye en su desempefio
laboral?

JLa

organizacion  fomenta la

colaboracion entre los empleados?

Condiciones

fisicas del trabajo

(Considera que las condiciones fisicas
de su lugar de trabajo le permiten
desempenar sus funciones
eficientemente?

(El mobiliario y equipo ergonémico
que utiliza mejora la calidad y
productividad de su trabajo?

(Cree que la infraestructura del lugar
de trabajo afecta su desempeio?
(Dispone de espacios adecuados para

el descanso y bienestar?

Factores

Psicosociales

Carga Laboral

Considera que su carga laboral actual

le permite cumplir sus tareas

eficientemente y mantener un buen

desempeino?

87



(El tiempo asignado para realizar sus
funciones influye en la calidad y
productividad de su trabajo?

(La asignacion de tareas fuera de su
competencia afecta su rendimiento
laboral?

(Como describiria la distribucion de

su carga de trabajo?

Estrés Laboral

(Considera que el estrés en su trabajo
afecta su desempeiio y productividad?
(La ansiedad o presion excesiva
influye en la eficiencia y calidad de su
trabajo?

(Las estrategias que ofrece la empresa
para reducir el estrés mejoran su

desempeifio laboral?

Equilibrio
Trabajo-Vida

Personal

(Cree que mantener un equilibrio
entre trabajo y vida personal mejora su
desempefio laboral?

(Tener tiempo suficiente para su
familia y actividades personales
influye en la eficiencia de su trabajo?
(El apoyo de la empresa para

equilibrar vida laboral y personal
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mejora su motivacion y
productividad?
(Siente que su trabajo afecta su vida

personal?

Relaciones

Interpersonales

Comunicacion

Organizacional

(Considera que la comunicacion clara
en su trabajo influye positivamente en
su desempefio laboral?

(Recibir informaciéon adecuada Ie
permite cumplir sus tareas de manera
eficiente y mejorar su productividad?
(Los canales de comunicacién son
adecuados para expresar sus ideas?
(Siente que sus opiniones son tomadas

en cuenta en la empresa?

Relaciones con los

Compafieros

(Considera que el buen ambiente de
compaierismo mejora su desempefio
y productividad?

(Recibir apoyo de sus compafieros
facilita cumplir sus tareas de manera
eficiente?

(Considera que la colaboracién entre
compaiieros es efectiva?

(Ha experimentado conflictos

interpersonales en su entorno laboral?
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Relaciones con los

Superiores

(La actitud positiva de su jefe mejora
su desempeilo laboral y su bienestar
emocional?
(Recibir retroalimentacion

constructiva le permite cumplir sus

tareas eficientemente y sentirse
apoyado?
(Considera que hay respeto y

confianza en la relacion con sus
superiores?
(Siente que sus superiores valoran su

desempeno?

Desempetio

laboral

Segtn (Chavez,
2011) El desempeiio
laboral es el
comportamiento que
demuestran los
empleados al realizar
sus actividades dentro
de la organizacion
como los trabajadores
gjecutan sus tareas
con eficiencia y

cumplimiento de las

normas establecidas,

El desempefio
laboral se evalta a
través de la
medicion de
indicadores como
el cumplimiento
de metas, la
eficiencia en el
uso del tiempo, la
calidad del trabajo
realizado, el nivel
de motivacion y

compromiso, y la

Productividad

Cumplimiento de

(Cumplir con las metas asignadas
mejora su motivacion y satisfaccion
en el trabajo?

(Recibir reconocimiento al cumplir
objetivos influye en su rendimiento y
compromiso laboral?

(Considera que las metas establecidas
son alcanzables?

(El cumplimiento de objetivos afecta

su motivacion laboral?

Metas y Objetivos
Calidad del
Trabajo

(Preocuparse por la calidad del trabajo
mejora su eficiencia y satisfaccion

laboral?

Encuesta

Entrevista

Cuestionario
Guia

entrevista

de
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contribuyendo asi al
logro de las metas y
objetivos

institucionales.

satisfaccion
general de los
empleados con su

entorno laboral.

(Recibir retroalimentacién sobre su
trabajo le permite mejorar su
desempeno?

(La empresa ofrece capacitaciones
para mejorar la calidad del trabajo?
(Considera que los estandares de

calidad son claros en su organizacion?

Gestion

Tiempo

del

(Administrar bien su tiempo le
permite cumplir eficientemente con
sus responsabilidades?

(Contar con herramientas para gestion
del tiempo mejora su desempefio y
bienestar?

(Suele completar sus tareas dentro de
los plazos establecidos?

(Le asignan suficiente tiempo para

realizar sus actividades?

Eficiencia y Resolucion

Eficacia Problemas

de

(Tener habilidades para resolver
problemas mejora su desempefio y
disminuye estrés laboral?

(Recibir ~ apoyo al  enfrentar
dificultades le permite cumplir sus
tareas eficientemente?

(Considera que su empresa fomenta la

toma de decisiones eficiente?
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(Tiene autonomia para resolver

problemas en su puesto de trabajo?

Adaptabilidad al

Cambio

(Adaptarse a los cambios mejora su
desempefio y bienestar en el trabajo?
(Recibir informacién y apoyo sobre
cambios organizacionales facilita su
eficiencia laboral?

(Se siente comodo trabajando en un
entorno cambiante?

(Considera que la empresa brinda
apoyo para adaptarse a nuevas

tecnologias o procesos?

Trabajo en Equipo

(Trabajar en equipo mejora su
desempefio y satisfaccion en el
trabajo?

(Recibir apoyo de su equipo facilita
cumplir tareas eficientemente?

(Su equipo colabora de manera
efectiva?

(Se le asignan tareas en equipo con

frecuencia?

Responsabilidad y  Puntualidad

Compromiso

Asistencia

y

(Llegar puntual mejora su desempefio

y facilita su integracion laboral?
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(Cumplir con la asistencia requerida
influyye en su productividad vy
satisfaccion?

(Considera que la puntualidad es
importante en su trabajo?

(Se aplican sanciones en caso de

impuntualidad?

Nivel de
Responsabilidad

en el Trabajo

(Cumplir con responsabilidades
mejora su desempeilo y bienestar
laboral?

(Recibir reconocimiento por asumir
nuevas responsabilidades aumenta su
compromiso y eficiencia?

(Se siente comprometido con las
tareas que desempeiia?

(La empresa brinda incentivos para

fomentar la responsabilidad laboral?

Actitud y

Proactividad

(Proponer nuevas ideas mejora su
desempefio y motivaciéon en el
trabajo?

(Recibir incentivos por iniciativa
aumenta su eficiencia y satisfaccion
laboral?

(Considera que su actitud en el trabajo

es positiva?
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(Cree que su empresa valora la actitud

proactiva?
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Anexo 4 Instrumentos de Recopilacion de Datos. (Cuestionario, Guia

de La Entrevista)

UEB

UNIVERSIDAD a8 EXTENSION

ESTATAL

CZBoLvas e SAN MIGUEL

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS GESTION EMPRESARIAL

E INFORMATICA

CARRERA GESTION DEL TALENTO HUMANO

ENCUESTA

TEMA:

“CONDICIONES PSICOSOCIALES Y DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON SAN JOSE DE CHIMBO, PROVINCIA

BOLIVAR, ANO 2025."

OBIETIVO GENERAL DE LA ENCUESTA:

* Determinar la relacion existente enfre las condiciones psicosociales v el
desempefio laboral del persomal administative del Gobiemmo Autdénomo
Descentralizado del canton San José de Chimbo, provineia de Bolivar, durante el

ano 2025,

DIRTGUIDO A: Departamento Admimstativo

95



UEB

Estimadoia) colaborador(a):

La presente enciesta tiene como objetive conocer su percepeion sobre las condiclones
psicosociales en su entorno laboral y como estas influyen en su desemperio laboral Sus
respuestas son confidenciales v seran utilizadas Gmcamente con fines de mvestigacion
académica. Por favor, responda con sincendad, marcando la opcion gue mejor refleje su

EXperiencia,
Indicaciones:

Lea cwdadosamente cada pregunta antes de responder
Seleccione solo una opeion en las preguntas cermadas.

Para las preguntas alnertas, exprese su opindon de maners clara v breve.

Y ¥ ¥ ¥

La encuesta hene un tolal de 15 preguntas ¥ tomara aproxinadamente 10 mintos

commpletar]a.

Margue con una X su respuesia de acuerdo con Ia sigulente escala de Likert.

Totalmente en | En Ni de acuerdo = De acuerdo Totalmente de
desacuerdo
1 2 ! 3 4 5

Lea las siguientes preguntas v responida,

Variable Independiente Condiciones Psicosociales
Clima laboral
Mo | Preguntas 1(2(3(4(5

1 | ;Considera que unambiente laboral positivo me ayuda a cumplic

mejor con mis tareas v metas?

2 | Recibo colaboracion o apovo de mis compaferos de trabajo

cuando lo necesito para cumplir nus funciones?

3 | (El wabaje en equipo me permiteé desempefiar mejor mis

funciones laborales?
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UEB UNIVERSIDAD ?Ih EXTENSION
DEBOLIVAR s e SAN MIGUEL
Apoyo Organizacional
Mo | Preguntas 1(2/3|4]5

4 | (El apovo gue recibo de mis superiores me facilita cumplir
adecuadamente con mus responsabilidades laborales?

5 | JEl interés que muestra la mstitecion por nu o bienestar

emocional influye positivamente en mi desemperio labora]?

Condiciones laborales
Mo | Preguntas 1({2(|3(4|5

6 | [Las condhciones fsicas de i logar de tabajo me penmiten
cumplir adeceadamente con ms finciones [aborales?

7 | jEl tiempoe dispomble para realizar mis funciones afecta la
calidad con b que cumplo mis responsabilidades laborales?

B | ;M1 carga laboral me permite disponer de tiempo suficiente
para afender mis responsabilidades familiares v personales sin
afectar m desempenio laboral?

Factores emocionales
No | Preguntas 1(2(3]4[5

9 | ;La ansiedad o presion excesiva afecta |a eficiencia y calidad

con la que cumplo mis funciones laborales?

Comunicacion ¥ Retroalimentacién
Nn-iPre-g:nntas 1(2|3(4|5

1

pLos canales de commicacion de la mstiucion facilitan

cotucar mis ideas v opiniones?

i Recibir retroalimentacion constructiva de mis jefes me permite

mejorar uu desenpedio laboral?
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UNIVERSIDAD ﬂ h EXTENSION

UEB

CEBOLIVAR s on e e SAN MIGUEL
Reconocimiento y desarrollo _ =
Mo Preguntas 112(3(4|5

12 | Recibir reconocimiento por alcanzar mis metas laborales

afecta positivamente mi compromiso con el trabajo?

13 | ,La institucion ofrece capacitaciones que me permiten cumplir |

adecuadmmente con nus funciones laborales?

Variable Dependiente Desempeiio Laboral
Cumplimiento y eficiencia

Mo | Preguntas 1[2]3/4]5
14 | Cumplo con mis achividades Iaborales dentro de los tiempaos . .

establecidos?

15 | [ Mantengo un desempeno eficiente en mi trabayo incluse al
enfrentar dificultades?

Gracias por su colabotacion
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Anexo 5 Encuesta aplicada al personal administrativo en Google Forms.
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Anexo 6 Hoja de calculos con los resultados de la encuesta aplicada al personal

administrativo.
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Anexo 7 al personal administrativo
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Anexo 8 Carta de aceptacion de la institucion

-~ >~ Gobierno Auténomo Descentralizado
HIMBO Municipal del Canton Chimbo

Alcaldia S——— . .
DIRECCION DE TALENTO HUMANO

Sun Jose de Chimibo, 06 de octubre del 2025
OF N7 IR DTH-OGADMOT-2025

Seforitas:

Arias Vargas Diana Maribel

Chafla Silva Melany Nicole

Estudiantes — Universidad Estatal de Bolivar

Presente.-

En atencion a su solicitud recibida mediante oficio S/N de fecha 03 de octubre del 2023, referente
al provecto de titulacion denominado:

‘Condiciones Psicosociales v desempeno laboral en el personal administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Cantéon San José de Chimbo. Canton Chimbo, Provineia Bolivar,
Afio 2025",

Por medio del presente se acepta y autoriza la realizacion de su investigacion académica en
coordinacion con las instancias correspondientes de este Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Chimbo.

Se le solicita cumplir con las normas y procedimientos internos, v coordinar con el personal del
drea de Talento Humano para el correcto desarrollo del proyecto, garantizando ¢l respeto a los

colaboradores y la confidencialidad de la informacion que se gestione durante su investigacion.

Sin otro particular, ¥ esperando que esta experiencia contribuya de manera significativa a su
formacion profesional, me suscribo con sentimientos de consideracion v estima.

Atentamente,

n[th\ ch ndo Prado LLanos [ %
ALENTO HUMANO DEL (-.-\I)MCCH

Cantdn Chimbo - Provincia Bolivar, Direccién: Calle Tres de Marzo 1913 y Chimborazo
Teléfonos: 032-988-046 032-988437. Emall: talentohumano@gadchimbo.gob ec
www.gadchimbo.gob.ec
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Anexo 9 Certificado Anti-plagio

UEB

UMIVERSIOAD a5 EXTENSION

TATAL

C BOLIVAR T e s SAN MIGUEL

UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR
CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

NG, RICARDO XAVIER CHAVEZ BETANCOURT, EN CALIDAD DE DIRECTOR
DE TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que ¢l trabajo de Integracidn Curricular denominado: “Condiciones Psicosociales y
Desempedo Laboral en el Persomal Administrative del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantin San José de Chimbo, Provincia Bolivar, Allo 20257,
presentado por las sefioritas Arias Vargas Diana Maribel, Chafla Silva Melany Nicole ,
estudiantes de la carrera de Gestion del Talento Humano, past el andlisis de coincidencia
no accidental en la herramienta Tumitin, reflejando un porcentaje de similitud del 8%,

como se evidencia en el documento adjunto.

San Miguel, 27 de Octubre del 2025

Atentamente,

Ing. Je apoledn MNaranjo Gaibor

Director
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Anexo 10 Informe TURNITIN
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