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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion titulado <’Factores de riesgo psicosocial en el desempefio
laboral del personal operativo de la Escuela de Formacién de Policias - sbos. Gerardo Ramos
Basantes, en el canton San Miguel, provincia Bolivar, durante el afio 2025’. Emerge del
requerimiento de asimilar y atender el entorno en el que se encuentran y cdmo ejercen su trabajo
el personal policial, afrontando los retos derivados de la exigencia operativa, el estrés habitual y
las demandas institucionales propias de la labor que atraviesan; se ha localizado debilidades
significativas como la carga laboral, agotamiento emocional, estrés laboral. Estos factores no solo
afectan a la salud psicosocial del personal, sino que también perjudica en la disciplina, eficiencia
y calidad que brinda el personal.

Los factores psicosociales, son aquellas condiciones que se presenta en el entorno laboral
relacionado con la organizacion, la cuestion entre el trabajo y la interaccién social, que afecta no
solo la salud mental sino el desempefio de cada individuo; sirven como eje clave de anélisis para
reconocer las areas criticas. Desde una vision enfocada en la prevencion y mejora continua,
analizar estos factores ayuda analizar desequilibrios entre las demandas del puesto y los recursos
que cuenta el trabajador, asi como fortalecer el bienestar laboral; esto genera un cambio positivo
en la conducta y la productividad del personal.

Esta investigacion se basa en un enfoque cuantitativo, empleando una encuesta disefiada al
personal operativo de la Escuela de Formacion de Policias "Shos. Gerardo Ramos Basantes, el uso
de esta herramienta facilitara la percepcién que tiene el personal sobre las condiciones laborales,
identificando &reas que necesitan intervencion las cuales podrian afectar en su desempefio laboral.
Este analisis estd conformado en cuatro capitulos, el primero se encuentra la descripcion y
formulacion del problema, justificacion y objetivos; en el segundo fundamento tedricos; el tercero

la metodologia aplicada y el cuarto el analisis de los datos obtenidos.
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RESUMEN

La presente investigacion titulada ‘’Factores de riesgo psicosocial en el desempefio laboral del
personal operativo de la Escuela de Formacion de Policias - sbos. Gerardo Ramos Basantes, en el
canton San Miguel, provincia Bolivar, durante el afio 2025’°. A partir de una problematica
relacionada con el estrés laboral, la alta carga mental, y la escasa claridad en los roles dentro de la
institucion, se propone el andlisis de los factores de riesgo psicosocial como un eje central para
comprender su influencia en habilidades, actitudes y competencias del personal operativo.

Se adopta una metodologia de enfoque cuantitativo, empleando encuestas como instrumento
principal de recoleccidn de datos, los resultados muestran una percepcion mayoritariamente critica
por parte del personal respecto a la exposicion de riesgos psicosociales, destacando afectaciones
negativas en la planificacion de tareas, toma de decisiones bajo presion. No obstante, se evidencian
areas de oportunidad como la necesidad de programas de prevencion estructurados y la adaptacion
personalizada de estrategias de intervencidn segun las funciones especificas del personal.

El estudio concluye gue los factores de riesgo psicosocial representan un elemento clave que incide
de manera significativa en el desempefio laboral. Se recomienda institucionalizar la evaluacion y
gestion de estos riegos mediante programas formales, sostenibles y con seguimiento continuo, que

impacten en el bienestar laboral y la eficiencia operativa de manera continua y efectiva.

Palabras Clave: Factores psicosociales, desempefio laboral, motivacion.

14



ABSTRACT

This research, entitled “’Psychosocial Risk Factors Affecting the Job Performance of the
Operational Personnel of the Police Training School — Second Lieutenant Gerardo Ramos
Basantes, Bolivar Province, 2025, addresses issues related to occupational stress, high mental
workload, and the lack of role clarity within the institution. Based on this problem, the study
proposes the analysis of psychosocial risk factors as a central axis for understanding their influence
on the skills, attitudes, and competencies of operational personnel.

A quantitative research approach was adopted, using surveys as the primary data collection
instrument. The results reveal a predominantly critical perception among personnel regarding
exposure to psychosocial risks, highlighting negative effects on task planning and decision-making
under pressure. However, opportunities for improvement were also identified, particularly the need
for structured prevention programs and the personalized adaptation of intervention strategies
according to the specific functions performed by personnel.

The study concludes that psychosocial risk factors constitute a key element that significantly
affects job performance. Therefore, it is recommended that the institution formalize the assessment
and management of these risks through sustainable programs with continuous monitoring and
evaluation, aimed at improving both employee well-being and operational efficiency in a

consistent and effective manner.

Keywords: Psychosocial risk factors, job performance, motivation
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CAPITULO I.

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo vy,
sobre todo, de su organizacion que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos
psicoldgicos y fisioldgicos a los que también llamamos estrés. En términos de prevencion de
riesgos laborales, los factores psicosociales representan la exposicion (o los factores de riesgo), la
organizacion del trabajo el origen de ésta, y el estrés el precursor del efecto (enfermedad o trastorno
de salud que pueda producirse y que debemos prevenir) (Delgado et al. 2021).

El desempefio laboral considerado como una herramienta para medir el rendimiento de los
empleados, se origina desde la década de los 50 con el pasar del tiempo ha evolucionado
convirtiéndose en un componente indispensable en las instituciones facilitando la evaluacion y la
medicion del desempefio de los trabajadores permitiendo verificar el nivel de conocimiento,
habilidades, capacidades, asi como sus aspiraciones y expectativas en relacion con el puesto
laboral al que aspiran (Abalos, 2024).

Anivel internacional, se ha indagado sobre los factores de riesgo psicosocial como el estrés crénico
perjudicando en la salud mental de los agentes de policia, esta investigacion es pionera en Espafia
ya que vinculan entre el burnoult y los factores psicosociales. Se percibi6 un nivel alto de burnout
relacionado con una disminucion autonomia, elevadas demandas psicoldgicas, problemas en el
desempefio de rol y un bajo apoyo social percibido (Calle et al., 2024).

A nivel nacional se encuentra un estudio donde se constato que las labores operativas en la Policia
Nacional del Ecuador existen un nivel alto en los factores psicosociales, con una sobreexposicion,
como es en el tiempo de trabajo, carga de trabajo, participacion / supervision, desempefio de rol,
relaciones y apoyo social. El presente estudio se realiz6 al Grupo de Intervencion y Rescate Z9 de
la Policia Nacional del Ecuador de Quito, que es la encargada de realizar operaciones tacticas,
intervencion y rescate (Realpe et al. 2022).

En el caso de la Escuela De Formacion De Policias - Sbos. Gerardo Ramos Basantes, se ha visto
afectada el desempefio laboral asociado por una serie de problemas de factores de riesgo
psicosocial. Entre las principales dificultades se encuentran la falta de desarrollo continuo y

programas de capacitacion, lo que limita la oportunidad de crecimiento profesional. Por otro lado,
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carecen de la valoracion de desempefio, la cual es esporadica y sin lineamentos, provoca
desmotivacion y una percepcion de inequidad en la distribucion de tareas. La falta de la aplicacion
de este enfoque estratégico da como resultado la desvinculacion de los objetivos institucionales.

La presente investigacion se realiza en el Canton San Miguel de la provincia Bolivar, ubicado en
las calles Av. Sucre César y la Av. Abel Pazmifio al personal operativo de la Escuela De Formacion

De Policias - Shos. Gerardo Ramos Basantes, en el primer semestre del afio 2026.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
¢ Como los factores de riesgo psicosocial afectan el desempefio laboral del personal operativo de

la Escuela De Formacion De Policias — Sbos. Gerardo Ramos Basantes?

1.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACION
e Qué factores de riesgo psicosociales son identificados por el personal operativo de la
Escuela De Formacion De Policias — Shos. Gerardo Ramos Basantes?
e (Cudl es el nivel de desempefio del personal operativo de la Escuela De Formacién De
Policias — Shos. Gerardo Ramos Basantes?
e ;De qué manera los factores de riesgo psicosocial afectan al personal operativo de la Escuela

De Formacion De Policias — Sbos. Gerardo Ramos Basantes?

18



1.4. JUSTIFICACION

La presente investigacion se desarrolla con el propdsito de analizar los factores de riesgo
psicosocial en el desempefio laboral del personal operativo de la Escuela de Formacion de Policias
- SBOS. Gerardo Ramos Basantes, provincia Bolivar, durante el afio 2025. Este estudio surge de
la necesidad de comprender como las condiciones psicosociales presentes en el entorno laboral
pueden influir en el bienestar, la productividad y la eficiencia del personal policial, considerando
que las funciones que desempefian se caracterizan por elevados niveles de responsabilidad,
exigencia fisica y psicoldgica.

La investigacion se justifica porque responde a una problematica que afecta a las instituciones
encargadas de la seguridad publica, donde los factores de riesgo psicosocial, como la sobrecarga
laboral, el estrés, la presion organizacional, el apoyo insuficiente, las relaciones interpersonales y
las condiciones del ambiente de trabajo, pueden repercutir negativamente en el desempefio laboral
del personal operativo. En este contexto, resulta necesario identificar la presencia de estos factores
y determinar como afecta el desempefio laboral, con el fin de generar informacion objetiva que
contribuya a fortalecer la gestion del talento humano dentro de la institucion.

Asimismo, el estudio permitird conocer la realidad laboral del personal operativo de la Escuela de
Formacién de Policias, identificando aquellos factores psicosociales que representan un mayor
riesgo para el cumplimiento eficiente de sus funciones. Los resultados obtenidos constituiran un
insumo importante para que las autoridades institucionales puedan disefiar e implementar
estrategias preventivas orientadas a mejorar las condiciones laborales, fortalecer el bienestar
integral del personal y promover un ambiente organizacional que favorezca un mejor desempefio
y una mayor calidad en el servicio policial.

Desde el punto de vista institucional, esta investigacién cobra relevancia porque aportara
informacion que facilitard la toma de decisiones relacionadas con la prevencion de riesgos
psicosociales. La identificacion de las principales problematicas permitira establecer programas
de intervencion enfocados en la promocion de la salud ocupacional, el fortalecimiento del
liderazgo, la mejora de la comunicacion organizacional, la distribucion adecuada de las cargas de
trabajo y el desarrollo de acciones que contribuyan a disminuir los factores que afectan el
rendimiento del personal operativo.

En el ambito académico, la investigacion representa un aporte tedrico y metodoldgico al estudio

de los riesgos psicosociales y su relacién con el desempefio laboral dentro de instituciones
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policiales, un campo que ha adquirido creciente importancia debido a las exigencias propias de la
labor de seguridad ciudadana; el estudio se fundamenta en teorias y antecedentes cientificos
actualizados, ademas de emplear instrumentos de recoleccion de informacion que permitiran
obtener evidencia confiable sobre la realidad de la poblacién investigada. De igual manera, los
resultados podran servir como referente para futuras investigaciones relacionadas con la salud
ocupacional, la psicologia organizacional y la administracion del talento humano en organismos
de seguridad.

Desde la perspectiva social, la investigacion beneficiara directamente al personal operativo de la
Escuela de Formacion de Policias, ya que permitira visibilizar las condiciones psicosociales que
pueden afectar su bienestar fisico, emocional y laboral. La implementacién de estrategias
derivadas de los resultados favorecerd el desarrollo de un entorno de trabajo mas saludable,
fortaleciendo la satisfaccion laboral, el compromiso institucional, las relaciones interpersonales y
la calidad de vida de los servidores policiales. De forma indirecta, la ciudadania también sera
beneficiada, debido a que un personal con mejores condiciones laborales estard en capacidad de
brindar un servicio mas eficiente, oportuno y de mayor calidad.

Desde el punto de vista practico y organizacional, la investigacion permitira generar
recomendaciones orientadas a fortalecer los procesos de prevencion e intervencion frente a los
factores de riesgo psicosocial presentes en la institucidn; estas acciones contribuiran a optimizar
el desempefio laboral, reducir los efectos negativos derivados del estrés ocupacional, disminuir el
ausentismo, prevenir el agotamiento profesional y favorecer una utilizacion mas eficiente de los
recursos humanos disponibles. Asimismo, la aplicacion de medidas preventivas fortalecera la
capacidad institucional para responder de manera eficaz a las demandas propias del servicio
policial.

En sintesis, la presente investigacion se realiza porque existe la necesidad de conocer los factores
de riesgo psicosocial que intervienen en el desempefio laboral del personal operativo de la Escuela
de Formacion de Policias - SBOS. Gerardo Ramos Basantes, con el propdsito de aportar evidencia
cientifica que respalde la formulacion de estrategias de mejora institucional. Los resultados
contribuiran la promocion de ambientes laborales saludables y el incremento del desempefio del
personal operativo, favoreciendo el cumplimiento de la mision institucional y la prestacion de un
servicio policial eficiente, responsable y comprometido con la seguridad y el bienestar de la

sociedad.
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1.5. OBJETIVOS: GENERAL Y ESPECIFICOS
1.5.1. General
Determinar los factores de riesgo psicosocial que afectan el desempefio laboral del personal

operativo de la Escuela De Formacién De Policias - Sbos. Gerardo Ramos Basantes.

1.5.2. Especificos
e ldentificar los factores de riesgo psicosocial percibidos por el personal operativo de
Escuela De Formacion De Policias - Sbos. Gerardo Ramos Basantes.
e Evaluar el nivel de desempefio laboral del personal operativo de la Escuela De Formacién
De Policias - Shos. Gerardo Ramos Basantes
e Analizar de qué manera los factores de riesgo psicosocial afectan al personal operativo y
su desempefio laboral del personal de la Escuela De Formacion De Policias - Sbos. Gerardo

Ramos Basantes.
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1.6. VARIABLES
1.6.1. Variable Dependiente:

Desempefio laboral.

1.6.2. Variable Independiente:

Factores de riesgo psicosocial.
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1.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable independiente

VARIABLES C%ENFCI:E:DCTIL(J)X]L OEEET&%%EL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICA INSTRUMENTO
;Debe cumplir sus funciones bajo
CARGA LABORAL | presion constante debido a plazos ENCUESTA
exigentes o acumulacion de tareas?
CONDICIONES . ; e ;
El ambiente fisico de trabajo
ORGANIZACIONALES | RECURSOS Y pa - S
CONDICIONES DE (|nfr§estructura, espacio, condiciones ENCUESTA
TRABAJO ambientales) es a_dgcuado para el
desarrollo de sus actividades?
) ) ) ¢Experimenta con frecuencia niveles
Son  habitualmente | En este sentido, los ESTRES LABORAL | elevados de estrés durante el desarrollo | ENCUESTA
factores con | factores  de riesgo de sus actividades laborales?
diferentes niveles de | psicosocial seran - -
o ;Se siente emocionalmente agotado
probabilidad de|evaluados de forma AGOTAMIENTO ¢ . c Y
ocasionar dafios de [ operacional a través de la EMOCIONAL ggrtr:gbcgj?giecuenuade las exigencias de | ENCUESTA
Factores de | todo tipo, los riesgos | aplicacién de un i
riesgo psicosociales tienen | cuestionario estructurado B} . . S
psicosocial. | una alta probabilidad | y una encuesta dirigida al | FACTORES MOTIVACION (,Con_5|deraqueIamotlvaleon |nf|u3;een ENCUESTA
de generar [ personal policial. Esto | INDIVIDUALES Y LABORAL la calidad de su desempefio laboral?
consecuencias permitira transformar un | PSICOLOGICOS
principalmente concepto abstracto en o . .
graves. (Moreno, | elementos concretos y ¢Su superior inmediato brinda apoyo y
2011) medibles. LIDERAZGO orientacion  adecuada  para  el| ENCUESTA
cumplimiento de sus funciones?
COMUNICACION ¢La comunicacion dentro de su unidad
ORGANIZACIONAL | de trabajo es clara y efectiva? ENCUESTA
RELACIONES
SOCIOLABORALES CUMPLIMIENTO DE ¢Cumple con las tareas asignadas dentro
de los plazos establecidos por la ENCUESTA

TAREAS

institucion?

23




CALIDAD DE
TRABAJO

¢Considera que su trabajo cumple con
los estandares de calidad exigidos por la
institucion?

ENCUESTA
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente

DEFINICION

DEFINICION

INDICADORES

VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES ITEMS TECNICA INSTRUMENTO
¢Considera que su nivel de
PRODUCTIVIDAD | productividad es adecuado dentro de su | ENCUESTA
jornada laboral?
5 ; (Posee las habilidades técnicas
(?Sl;itig\rl]?rl}lggo mediante EFICIENCIA LABORAL H'?_EICLI\IIIID? ESES nece_sarias para cumplir con sus|ENCUESTA
estructurados, los funciones?
Segin  Chiavenato | mismos  que  estan
(2000), se define el |orientados a  medir ) . o
desempefio  laboral, | dimensiones especificas TOMA DE ¢Actla con rapidez y eficacia en| -\~ EsTA
como las acciones o | como la eficiencia en el DECISIONES situaciones criticas?
comportamientos trabajo, el cumplimiento
observados en los | de funciones y la calidad
empleados que son|del desempefio laboral.
relevantes en el logro | Este enfoque tiene como ;Se ajusta rapidamente a nuevas
. de los ObjetiVOS de la prOpéSitO convertir un ADAPTABILIDAD '?uncior‘]lesorespgnsabi“dades? ENCUESTA
DESEMPENO | organizacion. En | concepto abstracto en
LABORAL efecto, el autor afirma | indicadores observables
que un buen | y medibles, permitiendo | COMPETENCIAS
desempefio laboral es | identificar tanto  los | LABORALES . .
la fortaleza més | elementos que favorecen COMPROMISO ¢Se siente comprometido con 108 | o\~ ESTA
relevante con la que|la productividad, el LABORAL objetivos de la institucion?
cuenta una | compromiso y la
organizacion adaptacion en el entorno = v ;
(Zaragoza,  Pineda, | institucional, como son TRQSSIJI?OEN aséﬁfqi?sgsracmn entre los miembros ENCUESTA
Salazar, & Silva ,|las dificultades que
2023) pueden incidir
negativamente en el
rendimiento laboral del
personal policial. o .
COMPORTAMIENTO DISCIPLINA ¢La disciplina laboral influye en su ENCUESTA
ORGANIZACIONAL LABORAL desempefio?

25




CAPITULO II.
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

En la investigacion llevada a cabo por los autores Ruiz et al., (2023), titulada "Factores
psicosociales de riesgo y burnout en policias: un andlisis de redes” en Espafia, se evidencia cémo
los factores de riesgo psicosocial influyen en el desempefio laboral en 323 agentes de policia. El
estudio identifico la relacion entre los factores de riesgo psicosocial encontrados en el entorno
laboral y la evolucion del sindrome de burnout, dichos factores son la baja autonomia, escaso
apoyo social, ambigtedad de rol interviniendo en el bienestar y la productividad de los servidores
policiales; se utiliz6 un enfoque cuantitativo para determinar el nivel de riesgo psicosocial y medir
el sindrome de burnout.

Los datos encontrados fueron examinados a través de la técnica de andlisis de redes entre las
variables y establecer los factores psicosociales que generan agotamiento profesional, lo cual
permitio plantear soluciones dirigidas a identificar y gestionar los factores de riesgo psicosocial y
mejorar el desempefio laboral del personal.

Por su parte, la investigacion desarrollada por Ortiz y Segovia , (2024), titulada ““Riesgos
psicosociales y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
seguridad privada en Ecuador’’, tuvo como objetivo general identificar los riesgos psicosociales
y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de seguridad privada.
Los resultados obtenidos evidenciaron la existencia de una relacion entre los factores de riesgo
psicosocial y el desempefio laboral, demostrando que las condiciones organizacionales y laborales
pueden afectar el rendimiento de los trabajadores; asimismo, se identificaron los niveles
predominantes de riesgo psicosocial y el nivel de desempefio laboral del personal, permitiendo
reconocer aquellos factores que demandan méas concentracion para fortalecer el bienestar de los
colaboradores.

Luego del andlisis de los resultados se enfatiz6 la importancia de implementar estrategias
preventivas orientadas a disminuir los riesgos psicosociales, fortalecer las condiciones laborales y
favorecer un mejor desempefio de cada uno de los trabajadores.

La investigacion titulada “Estrés laboral y desempeiio laboral del personal administrativo de la
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Unidad Policia Militar Ministerial de las Fuerzas Armadas del Ecuador durante el periodo
noviembre-julio 2022, de la autora (Redroban, 2022), tuvo como objetivo determinar la influencia
del estrés laboral en el desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad Policia Militar
Ministerial con la finalidad de comparar los resultados obtenidos y establecer la relacion entre las
variables; se sustenta en el paradigma positivista bajo el posicionamiento teérico humanista, bajo
la teoria Demanda Control para el estrés laboral y la teoria de Campbell para el desempefio laboral.
El enfoque es cuantitativo, disefio no experimental, transversal y correlacional; y método
deductivo. Se aplicé el cuestionario de estrés laboral OIT/OMS vy el Instrumento Evaluacion
Profesional del Personal Militar de las Fuerzas Armadas a una poblacion de 39 colaboradores.
Respecto a los resultados obtenidos, se identific que existe una correlacion positiva alta entre las
variables estrés laboral y desempefio laboral.

Los resultados permitieron identificar la relacion existente entre el estrés laboral y el desempefio
de los servidores militares, evidenciando que las exigencias propias del entorno laboral pueden
repercutir en el cumplimiento eficiente de sus funciones. Asimismo, se compararon los niveles de
estrés y desempefio laboral y se describieron las caracteristicas sociodemogréaficas de la poblacion
evaluada, permitiendo reconocer aspectos que requieren atencion para fortalecer el bienestar y la
productividad del personal.

En la investigacion llevada a cabo por el autor (Chacon, 2022), titulada “’El estrés laboral y el
desempefio de los servidores policiales pertenecientes a la Direccion de Educacion de la Policia
Nacional del Ecuador, periodo 2021, con el objetivo general de determinar la influencia del
estres laboral en el desempefio de los servidores policiales de la Direccién Nacional de Educacion
de la Policia Nacional. Como objetivos especificos se planted identificar las causas del estrés
laboral, determinar la calidad de vida en el desempefio laboral de los servidores policiales y
establecer la relacion entre las causas del estrés laboral y la calidad de vida en su desempefio. La
investigacion se desarrollé bajo un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo), con paradigma
critico-propositivo, disefio de investigacion-accion y alcance descriptivo.

Los principales hallazgos evidenciaron la presencia de factores generadores de estrés relacionados
con la comprension de las metas institucionales, la presion en la rendicion de informes, las
limitaciones tecnoldgicas, el exceso de tramites administrativos y aspectos vinculados al liderazgo
y al trabajo en equipo, elementos que repercuten en el desempefio laboral de los servidores

policiales.
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2.2 MARCO CIENTIFICO

En el marco cientifico de todo proyecto de investigacion es fundamental, por lo que aporta un
fundamento teorico, conceptual y metodoldgico que organizan el estudio; implica en reunir y
analizar teorias, perspectivas, esquemas y antecedentes previos que manifiestan el tema estudiado,
facilitando ubicar el problema en un contexto académico mas global. Por lo tanto, guia al
investigador la formulacion de hipotesis, la definicion de variables y la eleccion de métodos
convenientes para recolectar y examinar datos.

Estudios de la variable dependiente: Desempefio laboral.

2.2.1. La motivacion laboral y su relacion con el desempefio laboral.

Esta investigacion, es un estudio de caso de Ruiz et al., (2023), aborda el desempefio laboral como
una variable fundamental dentro de la dindmica organizacional, entendiéndolo como el resultado
observable del cumplimiento de funciones, metas y responsabilidades asignadas al trabajador;
desde un enfoque tedrico, se plantea que el desempefio no depende Unicamente de las competencias
técnicas, sino también de factores psicoldgicos que influyen en la conducta laboral. Al respecto, el
empleado es estimado como un agente activo donde contribuye activamente valor a la organizacion
por medio de su productividad y compromiso.

Por otra parte, en los fundamentos metodoldgicos, la investigacion se avala de un enfoque
cuantitativo, empleando herramientas estadisticas como el retroceso directo y la observacién de
varianza para establecer la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral; como
resultados conseguidos se puede determinar que existe una conexion positiva entre ambas
variables, el cual revela que, a un nivel alto de motivacién, excelente es el rendimiento del
trabajador. Aunque exista una relevancia estadistica no es determinado en todas las cuestiones, se
ratifica que hay una tendencia estable que protege la influencia de elementos motivacionales en el
desempefio.

En medio de los importantes descubrimientos, se observa que el estado emocional del empleado
se encuentra un impacto directo en su desempefio laboral, consiguiendo crear tanto secuelas
favorables como desfavorables dependiendo de su nivel de motivacion y satisfaccion. Del mismo
modo, se encuentra un indicio que el déficit de atencion a los requerimientos del personal el cual
puede afectar en una disminucion el rendimiento y en el incumplimiento de las tareas
organizacionales asignadas periédicamente; en contraste, cuando se originan escenarios adecuadas

de motivacion con el personal, el desempefio mejora significativamente.
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En relacion con el estudio el cual aporta que condiciones adversas como el estrés, la sobrecarga
laboral o un clima organizacional inadecuado pueden afectar negativamente el desempefio al
alterar el estado emocional del trabajador. De esta forma, se refuerza la importancia de analizar
los riesgos psicosociales como elementos determinantes en la eficiencia laboral.

2.2.2. Clima organizacional y su influencia en el desemperio laboral de los trabajadores.

En la investigacion desarrollada por Leyva y Napan, (2021), define el desempefio laboral como
una consecuencia claramente afectada por el clima organizacional, entendido como el conjunto de
percepciones que tienen los trabajadores en el habitad de trabajo. Desde un enfoque tedrico, se
sustenta que el desempefio laboral no solo depende del potencial que cuenta cada uno de los
trabajadores, asimismo de los factores que intervienen como son la comunicacion, la adaptacion
al cambio y las condiciones laborales.

Referente a los fundamentos metodoldgicos, la investigacion se ejecuta con un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de modelo correlacional causal, empleando encuestas
aplicadas a una muestra de trabajadores; este enfoque facilitd examinar los factores psicosociales
y el desempefio laboral por medio de instrumentos estructurados. Se obtuvo resultados donde se
evidencian que existe una contribucién seguida entre ambas variables, lo que confirma que las
condiciones del entorno laboral impactan en la productividad.

Entre los hallazgos més notables, se recalca que las carencias en el clima organizacional producen
problemas en el desempefio laboral, principalmente en lo relacionado con la adaptacion del
trabajador y la interaccion laboral. De esta manera, es notable que los factores emocionales
intervienen considerablemente en la destreza que cuenta el trabajador para desempefiar sus
funciones de manera eficiente; a diferencia, del clima organizacional en que se encuentran es
propicio ya que promueve excelentes niveles de desempefio, favoreciendo en la comunicacion y
el compromiso laboral.

En el marco de la presente investigacion, facilita fundamentos tedricos que sostienen la
observacién del vinculo entre los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral. El estudio
enfatiza la notabilidad que existe en el entorno organizacional, examinando variables como la
comunicacion, la adaptacion al trabajo y el clima laboral, las cuales son planteadas en la literatura
como factores conectados al bienestar de los empleados y a su desempefio dentro de las
organizaciones. Estas contribuciones consolidan el entendimiento del fendmeno estudiado en el

ambito policial.
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2.2.3. Gestion del talento humano como estrategia para el 6ptimo desempefio laboral: Un
estudio de revision sistematica.
Dado que, en la investigacion de Yupanqui, (2022), plantea el desempefio laboral como un
elemento primordial para el trabajo organizacional, reiterando su estrecha conexion con la gestion
del talento humano como eje estratégico. A partir del enfoque tedrico, se presenta que el
desempefio laboral no solo se basa de habilidades técnicas, ademas de sistematicas
organizacionales como el desarrollo del personal, la motivacion y la capacitacion.
Por lo tanto, los fundamentos metodoldgicos de la investigacion se despliegan bajo una revision
sistematica basada en la metodologia PRISMA, examinando 25 estudios publicados en el afio 2014
y 2022 en América Latina. Entonces este enfoque consintié en la semejanza de modelos e instintos
de la correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Como resultados
demuestran que se localiza una gran funcionalidad del rendimiento de los trabajadores como
habilidad para optimizar la productividad organizacional. A pesar de ello, se logré reconocer trabas
vinculadas con la escasa planificacion en las areas, comunicacion entre los trabajadores y
administracion dentro de las instituciones.
En medio de los descubrimientos mas distinguidos, se llega a recalcar que una correcta
administracién del talento humano impacta favorablemente en el desempefio laboral al fomentar
el progreso de capacidades, la estimulacion y a la responsabilidad institucional. Asimismo, se
evidencia que las organizaciones que invierten en capacitacion y fortalecimiento del personal
logran mejores niveles de productividad y eficiencia. Por el contrario, las deficiencias en la gestion,
como la falta de planificacion o comunicacién, generan efectos negativos en el rendimiento
laboral. El estudio concluye que el desempefio laboral es un proceso condicionado tanto por
factores individuales como organizacionales.
Referente a la actual investigacion sobre factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral en el
contexto policial, contribuye un apoyo presuntivamente relevante; esto ayuda a deducir que un
manejo incorrecto puede resultar en un factor de riesgo psicosocial, afectando el bienestar y el

desempefio laboral del personal.
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2.2.4. Motivacion laboral y su relacion con el desempefio laboral de colaboradores del area
de administracion.
En la investigacion desarrollado por Guido et al. (2024), aborda el desempefio laboral como un
resultado estrechamente vinculado a la motivacion del trabajador, considerdndolo un indicador del
cumplimiento eficiente de funciones y objetivos organizacionales. En la parte del enfoque teorico,
se mantiene que el desempefio no tiene conexion exclusivamente por las destrezas técnicas, sino
que también interviene los factores psicoldgicos como el compromiso laboral, carga efectiva y
satisfaccion laboral; en cuanto a esto, la motivacion que es uno de los factores que deben intervenir
en una organizacion se presenta como una pieza fundamental que promueve el desempefio
eficiente de la institucion.
Desde el punto de vista de los fundamentos metodoldgicos, el estudio se evidencia un enfoque
cuantitativo con una delineacion no experimental de tipo descriptivo correlacional, enfocado en
integrantes de la gestion administrativa; a través de la aplicacion de instrumentos estructurados, se
logr6 medir la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva moderada (Rho = 0,812), lo que confirma la existencia de
una relacidn significativa entre ambas variables.
Entre los hallazgos més relevantes, se destaca que la participacion activa de los colaboradores en
la toma de decisiones fortalece la motivacion y mejora el desempefio laboral; asimismo, se
evidencia que estrategias como la consulta de opiniones, el trabajo colaborativo y la
implementacién de talleres fomentan la creatividad y el compromiso organizacional. En contraste,
la ausencia de estos elementos puede generar desmotivacion y afectar negativamente el
rendimiento.
En relacion con la presente investigacion sobre factores de riesgo psicosocial y desempefio laboral
en el personal operativo policial, este estudio aporta evidencia significativa al sefialar que la
motivacion influye directamente en el desempefio de los trabajadores; en este sentido, los factores
psicosociales negativos, como el estrés, la falta de reconocimiento o la escasa participacion,
pueden afectar los niveles de motivacion y repercutir negativamente en el cumplimiento de las
funciones laborales. Asimismo, resalta la importancia de considerar el bienestar emocional y las
condiciones organizacionales como determinantes del rendimiento laboral.
2.2.5. Modelos de evaluacion del desempefio laboral: Una revision sistematica de literatura
En la investigacion "MODELOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL: UNA
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REVISION SISTEMATICA DE LITERATURA’ de Calle et al. (2024), plantea que el
desempefio laboral constituye un eje central en la gestion organizacional, al estar directamente
vinculado con la productividad y el logro de objetivos institucionales. Desde un enfoque tedrico,
se sustenta en la necesidad de evaluar de manera sistemética las competencias, conductas y
resultados del trabajador, integrando modelos que permiten medir tanto aspectos cuantitativos
como cualitativos.
En cuanto a los modelos analizados, el estudio identifica como mas relevantes la evaluacion por
competencias, la evaluacion 360°, los incidentes criticos y las escalas de calificacion; estos
enfoques permiten valorar el desempefio desde diferentes perspectivas, incorporando tanto la
percepcidn del evaluador como la retroalimentacion de multiples actores. Los hallazgos evidencian
que la aplicacién adecuada de estos modelos favorece la objetividad del proceso evaluativo, reduce
sesgos y permite identificar fortalezas y debilidades del personal.
Entre los principales resultados, se concluye gue una evaluacién del desempefio bien estructurada
tiene efectos positivos en la motivacion, el compromiso y la productividad de los trabajadores.
Ademas, se reconoce que los sistemas de evaluacion deben adaptarse al contexto organizacional y
considerar factores internos y externos que inciden en el rendimiento.
Este estudio aporta un sustento tedrico importante al evidenciar que el desempefio no depende
Unicamente de habilidades técnicas, sino también de condiciones organizacionales y humanas.
Esto permite comprender que los riesgos psicosociales, como el estrés, la carga laboral o el clima
organizacional, pueden influir significativamente en los resultados del desempefio.
Estudios de la variable independiente: Factores de riesgo psicosocial.
2.3.1. Instrumentos de evaluacion de factores de riesgo psicosocial laboral: revision
sistemaética
En la investigacion, ~'INSTRUMENTOS DE EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL LABORAL: REVISION SISTEMATICA’ desarrollado por Segura et al. (2025),
aborda los factores de riesgo psicosocial como condiciones inherentes a la organizacion del trabajo
que pueden afectar la salud fisica, mental y social de los trabajadores. Desde el enfoque teorico,
estos factores se sustentan en modelos que integran variables como la carga laboral, el control
sobre el trabajo, el apoyo social y las demandas emocionales; se destaca que los riesgos
psicosociales no solo dependen del individuo, sino también de la interaccion entre el trabajador y

su entorno laboral, lo que los convierte en elementos complejos y multidimensionales que
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requieren ser evaluados de manera sistematica.

En cuanto a los fundamentos metodoldgicos, el estudio identifica diversos instrumentos disefiados
para medir estos riesgos, entre ellos cuestionarios estructurados y escalas validadas
internacionalmente; estos instrumentos permiten evaluar dimensiones como el estrés laboral, el
clima organizacional, la violencia en el trabajo y la conciliacion entre la vida personal y laboral.
Los autores resaltan la importancia de utilizar herramientas confiables y adaptadas al contexto
cultural, ya que esto garantiza la validez de los resultados y facilita la identificacion de factores
criticos que afectan el bienestar de los trabajadores.

Entre los hallazgos mas relevantes, se evidencia que los factores de riesgo psicosocial tienen una
incidencia directa en el desempefio laboral, la satisfaccion y la salud ocupacional; la exposicion
prolongada a condiciones desfavorables, como alta demanda de trabajo o bajo apoyo
organizacional, puede generar estrés, agotamiento emocional y disminucién del rendimiento.
Asimismo, se concluye que la evaluacion periodica de estos factores permite prevenir problemas
mayores, mejorar el clima laboral y promover entornos de trabajo mas saludables y productivos.
Este estudio aporta un sustento tedrico y metodoldgico clave al proporcionar instrumentos
validados para medir los factores de riesgo psicosocial en el contexto laboral; esto fortalece el
disefio de tu investigacidn al permitir operacionalizar de manera precisa las variables y establecer
indicadores confiables. Ademas, respalda la premisa de que dichos factores influyen
significativamente en el desempefio laboral del personal policial, facilitando un analisis integral
que vincule condiciones psicosociales con resultados laborales en la Escuela De Formacién De
Policias - Shos. Gerardo Ramos Basantes.

2.3.2. El impacto de los factores de riesgo psicosocial en trabajadores del sector industrial.
En la investigacion, "EL IMPACTO DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN
TRABAJADORES DEL SECTOR INDUSTRIAL’’ de Soliz (2022), conceptualiza los factores de
riesgo psicosocial como el resultado de la interaccidn entre las condiciones del trabajo, el entorno
organizacional y los aspectos personales y extralaborales del trabajador; desde el enfoque tedrico,
se retoma la perspectiva de la Organizacion Internacional del Trabajo, la cual establece que estos
factores influyen directamente en la salud, el bienestar y el rendimiento laboral. Se enfatiza que
no solo las condiciones internas del trabajo generan riesgo, sino también variables externas como
el entorno familiar, econdmico y social, lo que evidencia su caracter integral y multidimensional.

En relacion con los fundamentos, el estudio destaca que los riesgos psicosociales se originan en
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condiciones como la sobrecarga laboral, la falta de apoyo organizacional, el liderazgo inadecuado
y la deficiente organizacién del trabajo. Asimismo, se incorporan factores extralaborales como las
relaciones familiares, la situacion econdmica y las condiciones de vida, que pueden intensificar
los niveles de estrés; se sefiala que, aunque las organizaciones han implementado estrategias como
horarios flexibles o mejoras en la comunicacion, estas no siempre logran mitigar los efectos
negativos debido a su complejidad y alto costo de implementacion.

En relacién con la presente investigacion, este estudio constituye un aporte tedrico relevante al
abordar la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la salud mental y el comportamiento
laboral de los trabajadores; La literatura consultada sefiala que aspectos como el estrés laboral, el
ausentismo, la intencion de abandono del empleo y el bajo compromiso organizacional se
encuentran asociados a la exposicion a dichos factores. Asimismo, se plantea que el estrés laboral
puede desempefiar un papel importante en la relacion entre los riesgos psicosociales y sus efectos
en los ambitos individual y organizacional. De igual manera, se destaca que la exposicion
prolongada a condiciones psicosociales desfavorables puede repercutir en el bienestar fisico,
emocional y social de los trabajadores, con posibles implicaciones en su desempefio y
productividad.

Este estudio proporciona un sustento empirico relevante al demostrar que los factores psicosociales
influyen directamente en el desempefio laboral, especialmente en personal operativo; esto fortalece
tu investigacion al evidenciar que variables como el estrés, las condiciones extralaborales y el
entorno organizacional deben ser consideradas para comprender el rendimiento del personal
policial. Asimismo, aporta una base para analizar como estos factores pueden generar efectos
similares en la organizacion, permitiendo establecer relaciones claras entre riesgo psicosocial y
desempefio laboral en contextos operativos.

En la investigacion, ‘’Relacion de los factores de riesgo psicosocial y salud en trabajadores de
universidades: revision sistematica’® de Diaz y Anaya (2022), concibe los factores de riesgo
psicosocial como un conjunto de condiciones laborales, organizacionales y sociales que influyen
en la salud integral del trabajador; desde el enfoque teorico, se apoyan en planteamientos de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), los
cuales establecen que estos factores surgen de la interaccion entre las demandas del trabajo, los
recursos disponibles y las caracteristicas individuales. Asimismo, se resalta el papel del estrés

como una respuesta derivada del desequilibrio entre exigencias laborales y capacidades de
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afrontamiento, lo que evidencia que estos riesgos tienen un caracter dindmico y multidimensional.
En cuanto a los fundamentos, el estudio analiza variables como las exigencias psicoldgicas, la
doble presencia (trabajo-familia), la inseguridad laboral, las compensaciones y el acoso en el
trabajo. Estas dimensiones permiten comprender que los factores psicosociales no solo se originan
en la carga de trabajo, sino también en aspectos organizacionales y sociales que inciden en la
percepcion del trabajador; se destaca que la falta de control, el bajo reconocimiento y la
ambigledad de roles incrementan los niveles de riesgo, afectando tanto el bienestar como la
estabilidad emocional de los individuos.

Entre los hallazgos mas relevantes, se evidencia que existe una relacion directa entre los factores
de riesgo psicosocial y la salud de los trabajadores, manifestandose en estrés, fatiga emocional y
sintomas psicosomaticos; las demandas psicoldgicas elevadas se asocian con agotamiento
emocional, mientras que la inseguridad y el esfuerzo excesivo generan afectaciones fisicas y
mentales. Ademas, se identificd que el nivel de riesgo puede variar de bajo a muy alto dependiendo
del contexto laboral, lo que demuestra la necesidad de evaluaciones continuas y especificas para
cada entorno organizacional.

En relacion con la investigacion planteada, este estudio aporta un sustento teérico y empirico
relevante al evidenciar que los factores de riesgo psicosocial inciden directamente en la salud v,
por extension, en el desempefio laboral. Esto fortalece permite comprender que variables como el
estrés, la sobrecarga y el entorno organizacional pueden afectar el rendimiento del personal
operativo policial.

2.3.3. Factores de riesgo psicosocial y salud mental en trabajadores de una empresa textil.
En la investigacion, "FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SALUD MENTAL EN
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA TEXTIL’’ Vargas et al. (2021), conceptualiza los
factores de riesgo psicosocial como condiciones del entorno laboral que inciden directamente en
la salud mental de los trabajadores. Desde el enfoque teorico, se fundamenta en modelos que
relacionan las exigencias del trabajo con la capacidad de respuesta del individuo, destacando que
el desequilibrio entre estas variables puede generar estrés y afectaciones psicoldgicas; asimismo,
se reconoce que estos factores incluyen aspectos como la organizacion del trabajo, las relaciones
interpersonales y las condiciones del entorno, lo que evidencia su caracter integral y su impacto
en el bienestar general.

En cuanto a los fundamentos, la investigacion analiza dimensiones como la carga de trabajo, la
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falta de control sobre las tareas, el liderazgo deficiente y el escaso apoyo social; estas variables
permiten comprender que los riesgos psicosociales no solo dependen de la intensidad del trabajo,
sino también de la calidad de la gestion organizacional. Se enfatiza que la exposicion constante a
condiciones laborales desfavorables puede incrementar los niveles de tension emocional,
afectando la estabilidad psicoldgica y la percepcién del entorno laboral.
Entre los hallazgos mas relevantes, se evidencia una relacion significativa entre los factores de
riesgo psicosocial y la presencia de problemas de salud mental, como ansiedad, estrés y
agotamiento emocional. Ademas, se identifica que los trabajadores expuestos a altos niveles de
riesgo presentan mayor probabilidad de experimentar disminucién en su rendimiento, dificultades
en la concentracion y menor compromiso laboral; estos resultados demuestran que los riesgos
psicosociales no solo afectan al individuo, sino también a la eficiencia organizacional.
En concordancia con mi investigacion aporta evidencia empirica importante al demostrar que los
factores de riesgo psicosocial inciden directamente en la salud mental y, en consecuencia, en el
desempefio laboral; esto refuerza la pertinencia de analizar dichas variables en el contexto policial,
donde las exigencias operativas son elevadas. Asimismo, proporciona bases para comprender
cémo condiciones como la carga laboral, el liderazgo y el apoyo institucional pueden influir en el
rendimiento del personal de la Escuela De Formacion De Policias - Shos. Gerardo Ramos
Basantes, permitiendo un analisis mas integral de la relacion entre bienestar psicosocial y
desempefio laboral.
2.3.4. Factores de riesgo psicosocial y salud mental del personal de salud en ambito
hospitalario.
En la investigacion “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y SALUD MENTAL DEL
PERSONAL DE SALUD EN AMBITO HOSPITALARIO’’ desarrollada por Lopez et al. (2021),
define los factores de riesgo psicosocial como condiciones desfavorables presentes en el entorno
laboral que afectan la salud fisica, emocional y social de los trabajadores. Desde el enfoque tedrico,
el estudio se sustenta en los planteamientos de la OIT y la OMS, los cuales sefialan que aspectos
como la organizacion del trabajo, la carga laboral y las relaciones interpersonales pueden
convertirse en factores generadores de estrés y deterioro de la salud mental. Asimismo, se destaca
que estos riesgos adquieren mayor relevancia en profesiones con alta exigencia emocional, como
el ambito hospitalario.

En cuanto a los fundamentos de la investigacion, se analizaron variables relacionadas con la
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sobrecarga y ritmo de trabajo, horarios extensos, presion laboral y riesgo de enfermedades
profesionales; los autores sostienen que estos factores influyen directamente en el equilibrio
psicoldgico del trabajador, generando afectaciones emocionales cuando no existen adecuados
mecanismos de apoyo organizacional. Ademas, se enfatiza que la salud mental debe ser
considerada un componente esencial dentro de la salud ocupacional, especialmente en contextos
donde las demandas laborales son constantes y de alta responsabilidad.

En este contexto, el presente estudio sobre los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral
aporta bases tedricas y empiricas importantes para comprender cémo los factores de riesgo
psicosocial influyen en el desempefio laboral del personal operativo policial; las evidencias sobre
estres, ansiedad y sobrecarga laboral permiten establecer similitudes con el contexto de formacion
policial, donde existen exigencias fisicas y emocionales elevadas. Ademas, la investigacion
fortalece la idea de que un entorno laboral con altos niveles de presion puede afectar el
rendimiento, la estabilidad emocional y la eficiencia del personal, contribuyendo a sustentar la

relacion entre riesgo psicosocial y desempefio laboral.
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Adaptabilidad

El término adaptabilidad en entornos profesionales se refiere a la capacidad de una persona para
ajustarse o acomodarse a los cambios que pueda encontrarse en el desempefio de su trabajo
(Santander Universidades, 2022).

2.3.2. Agotamiento emocional

El agotamiento emocional se refiere a la falta de recursos emocionales y al sentimiento de que
nada se puede ofrecer a otra persona. Es un componente fundamental del "burnout™ que puede
tener manifestaciones fisicas y psiquicas. La despersonalizacion es el desarrollo de actitudes

negativas e insensibles hacia los destinatarios de los servicios que se prestan (Castillo, 2001).

2.3.3. Calidad de trabajo

Es aquel que se realiza correctamente y consigue unos objetivos establecidos. La calidad en el
trabajo esta relacionada con el uso de recursos: si un trabajador hace bien una tarea, pero invierte
demasiado tiempo en ello, puede repercutir en el funcionamiento de la empresa e incluso ser

contraproducente (Terra, 2020).

2.3.4. Carga laboral

La carga laboral es definida como un conjunto de actividades en donde intervienen diversos
factores con el objetivo de cumplir una determinada actividad, si el rendimiento no es el adecuado
el desempefio laboral se ve afectado (Hidalgo, 2022).

2.3.5. Competencias laborales

Son el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que permiten a una
persona desempefiarse con éxito en su puesto de trabajo. Pero no se trata solo de saber hacer una
tarea: implica un equilibrio entre saber (conocimientos), saber hacer (habilidades técnicas y

practicas) y saber estar (actitudes y comportamientos profesionales) (Forés, 2024)

2.3.6. Compromiso laboral

Es un estado de la persona empleada que esta relacionado con la identificacion del personal con
la empresa, la integracion de los objetivos individuales con los de la organizacion y los vinculos
que le mantienen en la misma.Y es que el compromiso laboral no se limita a la satisfaccion
individual de la persona con su labor profesional, sino que tiene una relacién directa con el

desempefio en su puesto de trabajo (Artal, 2024).
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2.3.7. Comportamiento organizacional

Se refiere al estudio del comportamiento de las personas en su entorno de trabajo, es una disciplina
que estudia la manera en que las personas interactian dentro de un entorno organizacional; se
preocupa tanto por los aspectos visibles, como el rendimiento laboral, como por los procesos

internos o reglas que guian las acciones de los individuos (Cerda, 2025).

2.3.8. Comunicacion organizacional

Se define como los canales y formas de comunicacién que se producen dentro de las
organizaciones, ya sean empresas, instituciones académicas, organizaciones no lucrativas u
organismos gubernamentales. Incluye tanto la comunicacion al interior de la organizacién como

la comunicacion hacia el publico externo (Narvaez, 2021).

2.3.9. Condiciones organizacionales

Se refieren al conjunto de elementos, circunstancias y factores que rodean el entorno laboral en el
cual los empleados desempefian sus funciones. Esto abarca una amplia gama de aspectos, desde el
entorno fisico y las herramientas disponibles hasta los aspectos psicosociales, como la carga de

trabajo, el liderazgo, y la cultura organizacional (Universidad Cesuma, 2023).

2.3.10. Cumplimiento de tareas

No solo maximiza la productividad, sino que también fortalece la confianza y la colaboracién en
los equipos. Para garantizar que las tareas se completen con éxito, es fundamental implementar un
sistema de seguimiento y evaluacion, lo que permitira identificar areas de mejora y celebrar logros
(Sanchez, 2025).

2.3.11. Desempefio laboral
Puede entenderse como la calidad del trabajo que cada persona le aporta a sus tareas diarias,
durante un determinado periodo de tiempo. Se trata de un concepto en recursos humanos que sirve

para poder entender de qué manera una persona se desenvuelve en su rol (Gamarra, 2026).

2.3.12. Disciplina laboral

Es esencial para cumplir con las responsabilidades de manera efectiva, promoviendo la armonia y
la unidad para alcanzar objetivos. Ejemplos de disciplina pueden ser levantarse temprano para
trabajar, planificar el dia con calma y tener control sobre el horario personal (Equipo editorial de
Indeed, 2026).
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2.3.13. Eficiencia laboral

Hace referencia a la capacidad de los colaboradores y equipos para lograr resultados de calidad
utilizando de manera dptima los recursos disponibles: tiempo, dinero, energia y talento humano.
No se trata Unicamente de trabajar méas rapido, sino de encontrar un equilibrio entre productividad,
organizacion y bienestar (Dialogfy, 2025).

2.3.14. Estrés laboral

Los sintomas de estrés laboral pueden ser tanto fisicos como psicoldgicos. Empecemos por los
principales: se percibe un gran cansancio, tanto fisico como mental, que no esta directamente
relacionado con la actividad que se acaba de realizar. De hecho, en caso de existir estrés laboral,
es habitual que la persona se sienta cansada incluso antes de empezar a realizar su actividad
(Redaccion Unobravo, 2026)

2.3.15. Factores de riesgo psicosociales

En seguridad y salud en el trabajo, los riesgos psicosociales en el trabajo son definidos como una
situacién o condicion que pueden causar dafios, lesiones, enfermedades o afectaciones a la salud,
derivado de la exposicion de los trabajadores. La base que siempre se deberia de tomar para
remediar estas situaciones, es la prevencién, de modo que se atiendan de raiz las causas y no las

consecuencias (Barragan, 2025).

2.3.16. Habilidades técnicas
Constituyen uno de los pilares mas importantes para el desempefio profesional. Estas competencias
especificas y cuantificables estan directamente relacionadas con la capacidad de ejecutar tareas

técnicas y cumplir con los requisitos de un puesto de trabajo (Lopez, 2024)

2.3.17. Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de habilidades que permiten a un individuo guiar, influir y motivar a
un grupo para alcanzar objetivos comunes. Un lider es capaz de inspirar y generar un cambio
positivo en diversos contextos, ya sea una empresa, una familia, una organizacién, un equipo
deportivo o una comunidad (Gomez, 2021).

2.3.18. Motivacion laboral

La motivacion laboral es uno de los factores mas importantes para alcanzar los objetivos de una
organizacion, debido a que tiene una relacion directa con el desempefio, la productividad vy el
trabajo colaborativo (Ares, 2024).
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2.3.19. Productividad

Se puede definir la productividad como la forma de utilizar los factores de produccion en la
creacion de bienes y servicios para ofertar en un mercado, tiene el objetivo de optimizar los
recursos utilizados, como recursos humanos, materiales, capital y financieros en el proceso de
produccién. Es parte de los objetivos organizacionales para alcanzar la competitividad en el

mercado (Ramirez et al., 2022).

2.3.20. Relaciones sociolaborales

Se trata de un campo interdisciplinario que combina herramientas y perspectivas de la sociologia,
la economia, la psicologia y otras disciplinas para estudiar fendmenos como las relaciones
laborales, mercado de trabajo, condiciones de trabajo, trayectorias laborales, evolucion profesional

a lo largo de la vida y el impacto social del trabajo (Grupo Tonsuca, 2024).

2.3.21. Toma de decisiones

Es un proceso, la eleccion de una via para resolver un problema o responder a un acontecimiento,
tras una deliberacidn entre varias alternativas. Esta toma de decisién implica la evaluacion de
riesgos y la ponderacion de beneficios para elegir la que mejor se ajuste a lo que queremos,
dependiendo de los diversos criterios y el objetivo elegido (Caudillo, 2024).

2.3.22. Trabajo en equipo

Es una capacidad necesaria para que todos los miembros de un proyecto consigan un objetivo
comun. Se trata de una de las caracteristicas mas demandadas por las empresas hoy en dia, asi
como de una habilidad necesaria para facilitar el cumplimiento de objetivos en cualquier ambito
de nuestra vida (Molina, 2024).
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2.4. MARCO LEGAL
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)
La Constitucion de la Republica determina los aspectos fundamentales vinculados al trabajo y el
bienestar laboral:
Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho economico, fuente de realizacion
personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto
a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

e Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,

que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las necesidades
bésicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera inembargable, salvo para el pago
de pensiones por alimentos (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008).

2.4.1. Decreto Ejecutivo No. 255 mayo 2024

Avrticulo 4.- De la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.- La Politica Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo tiene como finalidad promover e impulsar un ambiente de
trabajo seguro y saludable en los centros y/o lugares de trabajo a nivel nacional; el ente rector de
trabajo y la autoridad sanitaria nacional, en el &mbito de sus competencias, emitiran la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, la misma que se desarrollara conforme la normativa
vigente para el efecto.

Articulo 5.- De la construccion de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.-
La construccién y desarrollo de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, debera
sustentarse con base en los principios de accion preventiva; para el efecto, esta politica se basara
en la identificacion de peligros, evaluacion y control de riesgos laborales, desarrollo de una cultura
de prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, promocién de la salud en el
trabajo, vigilancia y atencién de la salud, informacién y formacion en la materia, y los demas
principios que el ente rector de trabajo y autoridad sanitaria nacional lo determinen.

Articulo 7.- Del Programa Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. El ente rector de
trabajo en coordinacion con la autoridad sanitaria nacional, elaborara el Programa Nacional de

Seguridad y Salud en el Trabajo, mediante la implementacidn de acciones para lograr el desarrollo
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de una cultura nacional de seguridad y salud en el trabajo a traves de la prevencion de los riesgos
laborales; para tal efecto se fundamentara en la legislacion y las buenas practicas nacionales e
internacionales, con miras a prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
(Ministerio de Trabajo de Ecuador, 2025).

2.4.2. ACUERDO MINISTERIAL MDT-2017-0082

Art. 6.- PROHIBICIONES DE DISCRIMINACION EN EL ESPACIO LABORAL. —

En los espacios laborales, tanto publicos como privados, se prohibe:

a) La desvalorizacion de habilidades, aptitudes, estigmatizacion y estereotipos negativos.

b) La divulgacion de la intimidad corporal y orientacion sexual diversa con fines peyorativos.

c) La intimidacion y hostigamiento.

d) La segregacion ocupacional y abuso en actividades operativas.

e) Asignar tareas no acordes a la discapacidad, formacion y/o conocimiento con el fin de obligar
al trabajador a terminar con la relacién laboral.

f) Cualquier tipo de discriminacidn en procesos de ascensos laborales.

g) La limitacion o coercion a la libertad de expresion cultural.

h) Cualquier tipo de agresiones verbales y/o fisicas basadas en género, edad, costumbres,
ideologia, idioma, orientacién sexual, identidad, de género, vivir con VIH o cualquier otra
distincién personal o colectiva.

i) Determinar dentro del area laboral, espacios exclusivos que sefialen evidente diferenciacién
injustificada y discriminatoria en el uso de servicios higiénicos, comedores, salas recreacionales,
espacios de reunion, ascensores, etc.

Art. 9.- DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES. - En todas
las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10 trabajadores, se debera
implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en base a los parametros y
formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que deberd contener acciones para
fomentar una cultura de no discriminacion y de igualdad de oportunidades en el &mbito laboral.
Art. 10.- DE LAS SANCIONES POR INCUMPLIMIENTO DEL PROGRAMA. - Las
empresas e instituciones publicas y privadas que no cumplan con lo establecido en el articulo
anterior, tendran como sancion: montos pecuniarios, cierre de establecimientos o locales; y/o la

suspension de actividades de conformidad a lo establecido en los Articulos 435, 436 y 628 del
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Cadigo del Trabajo, y conforme a las normas que en esa materia haya emitido o emita el Ministerio

rector del Trabajo (Ministerio de Trabajo de Ecuador, 2017).

2.4.3. REGLAMENTO GENERAL DE LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO
PUBLICO

Art. 236.- Bienestar social. - A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado aportara
dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo profesional y personal
de las y los servidores publicos, en un clima organizacional respetuoso y humano, protegiendo su
integridad fisica, psicoldgica y su entorno familiar, con lo siguiente:

Los beneficios de transporte, alimentacién, uniformes y guarderias, que deberan ser regulados por
el Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se determinardn las caracteristicas técnicas
relacionadas con salud ocupacional, y techos de gastos para cada uno de ellos, para lo cual

previamente debera contarse con la respectiva disponibilidad presupuestaria.

2.4.4. CODIGO DE TRABAJO

Capitulo V

De la duracién maxima de la jornada de trabajo, de los descansos obligatorios y de las vacaciones
Art. 47.- De la jornada maxima. - La jornada méxima de trabajo ser& de ocho horas diarias, de
manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicion de la ley en contrario.

Art. 47.1.- En casos excepcionales, previo acuerdo entre empleador y trabajador o trabajadores, y
por un periodo no mayor a seis meses renovables por seis meses mas por una sola ocasion, la
jornada de trabajo referida en el articulo 47 podra ser disminuida, previa autorizacién del
Ministerio rector del Trabajo, hasta un limite no menor a treinta horas semanales.

Art. 47.2.- Jornada prolongada de trabajo. - Se podran pactar por escrito de manera
excepcional, en razon de la naturaleza del trabajo y de acuerdo a la normativa que dicte el
Ministerio rector del Trabajo, que se labore en jornadas que excedan las ocho horas diarias,
siempre que no supere el maximo de 40 horas semanales ni de diez al dia, en horarios que se podran
distribuir de manera irregular en los cinco dias laborables de la semana. Las horas que excedan el
limite de las cuarenta horas semanales o diez al dia, se las pagara de acuerdo a lo establecido en el
articulo 55 de este Cadigo.

Art. 55.- Remuneracion por horas suplementarias y extraordinarias. - Por convenio escrito

entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del limite fijado en los articulos 47 y 49 de
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este Cadigo, siempre que se proceda con autorizacion del inspector de trabajo y se observen las
siguientes prescripciones:

Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un dia, ni de doce en la semana;

El trabajo que se ejecutare el sdbado o el domingo debera ser pagado con el ciento por ciento de

recargo (Asamblea Nacional del Ecuador, 2021).

2.45. LEY ORGANICA DEL SERVIDOR PUBLICO (LOSEP)

Articulo. 22 - Literal A

Art. 22. Deberes de las o los servidores publicos: Son deberes de las y los servidores pablicos:
a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucién de la Republica, Leyes, Reglamentos y mas
disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

Articulo. 23 — Literal A, G

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;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito en esta Ley
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2016).

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desemperio.- Es el conjunto de normas, técnicas, métodos,
protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de
arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes con las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara

a la siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente;

b) Muy Bueno;

c) Satisfactorio;

d) Regular; vy,

e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los objetivos de la
evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefia. Los instrumentos

disefiados para la evaluacion del desempefio, deberan ser suscritos por el jefe inmediato o el
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funcionario evaluador, pudiendo este ultimo realizar sus observaciones por escrito (Ley Orgéanica
del Servicio Publico, 2016)

2.4.6.NORMATIVA INTERNACIONAL CONVENIO 155 OIT- SEGURIDAD Y SALUD
DE LOS TRABAJADORES

Articulo 6.- La formulacion de la politica a que se refiere el articulo 4 del presente Convenio
debera indicar las funciones y responsabilidades respectivas en materia de seguridad y salud en el
trabajo y del medio ambiente de trabajo de las autoridades publicas, los empleadores, los
trabajadores y otros, teniendo en cuenta tanto el cardcter complementario de dichas
responsabilidades como las condiciones y la practica nacionales.
Articulo 7.- La situacion relativa a la seguridad y la salud en el trabajo y al medio ambiente de
trabajo debera examinarse a intervalos apropiados, ya sea en general o respecto de sectores
particulares, con vistas a determinar los principales problemas, elaborar métodos eficaces para
abordarlos y establecer prioridades de accion, y evaluar los resultados.
Articulo 19.- Se estableceran disposiciones a nivel de la empresa en virtud de las cuales:
a) los trabajadores, en el ejercicio de su trabajo, cooperen al cumplimiento por el empleador de las
obligaciones que le incumben;
b) los representantes de los trabajadores de la empresa cooperen con el empleador en materia de
seguridad y salud en el trabajo;
c) los representantes de los trabajadores en una empresa reciban informacion adecuada sobre las
medidas adoptadas por el empleador para garantizar la seguridad y la salud en el trabajo y puedan
consultar a sus organizaciones representativas sobre dicha informacion, siempre que no revelen
secretos comerciales;
d) los trabajadores y sus representantes en la empresa reciban formacion adecuada en materia de
seguridad y salud en el trabajo;
f) un trabajador informa inmediatamente a su supervisor inmediato sobre cualquier situacién que
tenga justificacion razonable para creer que presenta un peligro inminente y grave para su vida o
su salud; hasta que el empleador haya tomado medidas correctivas, si es necesario, el empleador
no puede exigir a los trabajadores que regresen a una situacion de trabajo en la que sigue existiendo
un peligro inminente y grave para la vida o la salud. (Organizacién Internacional del Trabajo,
1981).
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2.4.7. NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Art. 12.- De los factores de evaluacion del desempefio.- Constituyen criterios de medicion que
permiten evaluar el desempefio institucional de manera cuantitativa y cualitativa, determinados a
través de niveles de logro de metas grupales de cada unidad o proceso interno; asi como, los niveles
de eficiencia de los servidores publicos en la entrega de productos y servicios de demanda interna
y externa. Los factores a evaluar seran los siguientes:

a) Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno;

b) Niveles de eficiencia del desempefio individual,

¢) Niveles de satisfaccion de usuarios externos;

d) Niveles de satisfaccion de usuarios internos; vy,

e) Cumplimiento de normas internas

Art. 20.- De la escala de calificacion final.- La escala de calificacion para la evaluacion del
desempefio se sujetara a lo establecido en los articulos 78 de la Ley Organica del Servicio Publico
- LOSEP y 221 de su Reglamento General.

Los niveles de la escala seran los siguientes:

a) Excelente.- Desempefio alto, supera los objetivos y metas programadas, calificacion que es igual
0 superior al 95%;

b) Muy bueno.- Desempefio esperado, cumple los objetivos y metas programadas, calificacion que
esta comprendida entre el 90% y 94.99%;

c) Satisfactorio.- Desempefio aceptable, mantiene un nivel de productividad admisible, calificacion
que esta comprendida entre el 80% y 89.99%;

d) Regular.- Desempefio bajo lo esperado, los resultados son menores al minimo aceptable de
productividad, calificacién que estd comprendida entre el 70% y 79.99%; v,

e) Insuficiente.- Desempefio muy bajo a lo esperado, su productividad no permite cubrir los
requerimientos del puesto y de los procesos internos, calificacion igual o inferior al 69.99%
(Acuerdo Ministerial, 2018).

2.4.8. DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS
Articulo 24.- Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitacién

razonable de la duracién del trabajo y a vacaciones periddicas pagadas (Naciones Unidas, 1948).
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2.4.9. ANALISIS DEL BIENESTAR PSICOLOGICO EN GRUPOS EN RIESGO DE
EXCLUSION SOCIAL

En este articulo se analiza el bienestar psicoldgico, como un estado integral de salud psicoldgico,
social y laboral, en los grupos con mayor riesgo de exclusion social, entendida ésta como la falta
de participacion social, econdmica, politica y cultural. Para ello utilizamos una metodologia
descriptiva de corte transversal. Destacamos que, de una muestra de 157 personas, la mayor parte
de ellos presentaron un nivel medio de satisfaccion en sus vidas; evidenciaron diferencias
estadisticamente no significativas en funcion del sexo; y al comparar los grupos de edad, resulto
que no encontramos diferencias significativas en bienestar psicoldgico en funcion del grupo de
pertenencia. Con esta investigacion pretendemos mejorar sus condiciones socioeconémicas,
psicoldgicas y personales, asi como proponer alternativas de actuacion para construir una sociedad
mas equitativa e inclusiva (MINTEL, 2011).
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CAPITULO I11.

METODOLOGIA
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion pertenece al tipo descriptivo, dado que se centra en observar y describir
las propiedades de un fendmeno particular tal como se presenta en su contexto natural, sin ejercer
control ni modificacion sobre las variables. Segun los autores Guevara et al. (2020), la
investigacion descriptiva tiene como objetivo describir caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que permiten establecer la estructura
0 el comportamiento de los fendbmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica y
comparable con la de otras fuentes.

La presente investigacion es de tipo descriptiva, debido a que en la Escuela de Formacion de
Policias SBOS. Gerardo Ramos Basantes se recopilara informacion relacionada con los factores
de riesgo psicosocial y su incidencia en el desempefio laboral del personal operativo; mediante la
aplicacion de encuestas y el andlisis de informacion existente, se buscara identificar las
percepciones, condiciones y situaciones laborales que pueden influir en el bienestar psicolégico,
emocional y ocupacional de los servidores policiales. Asimismo, se describiran las principales
problematicas y desafios presentes en el entorno laboral, permitiendo obtener una vision clara de
la realidad institucional y generando informacion relevante para el planteamiento de estrategias o
acciones orientadas a fortalecer el desempefio laboral y las condiciones psicosociales del personal.
3.2. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El enfoque que se utiliz6 es el Cuantitativo ya que se utiliza la recoleccion de informacion para
comprobar hipdtesis basdndose en la valoracion numérica y el estudio estadistico, con el objetivo
de determinar un modelo de procedimiento y experimentar hipotesis.

3.3.METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos a emplearse son:

3.3.1. Metodo Deductivo

La investigacion deductiva es un tipo de investigacion que parte de una teoria 0 un conjunto de
proposiciones para llegar a conclusiones especificas. Segun Hernandez et al., (2014)., la definen
como "el tipo de investigacion que parte de una teoria o un conjunto de proposiciones para llegar

a conclusiones especificas".
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La investigacion deductiva se utiliza para probar hipotesis, validar teorias y desarrollar modelos.
Se empled con la finalidad de examinar la manera en que estas teorias se evidencian en el contexto
del personal de la policia permitiendo identificar comportamientos y tendencias que aporten a la
comprobacion o rechazo de las hipétesis formuladas.

3.3.2. Método Inductivo

La investigacion inductiva es un tipo de investigacion que parte de la observacion de los hechos
para llegar a conclusiones generales.

La investigacion inductiva se utiliza para identificar patrones, desarrollar teorias y generar
hipotesis. Por ejemplo, un investigador puede observar que los estudiantes que estudian mas tienen
mejores resultados académicos Hernandez et al., (2014).

La recoleccion de datos se realiz6 mediante encuestas aplicadas al personal operativo, con el
propdsito de identificar patrones relacionados con sus percepciones y experiencias frente a los
factores de riesgo psicosocial y su incidencia en el desempefio laboral. A partir de la informacion
obtenida, fue posible establecer conclusiones mas amplias y sustentadas, basadas en las respuestas
y apreciaciones proporcionadas por los servidores policiales.

3.3.3. Método Analitico

El método analitico descompone una idea 0 un objeto en sus elementos (distincion y diferencia),
y el sintético combina elementos, conexiona relaciones y forma un todo o conjunto (homogeneidad
y semejanza), pero se hace aquella distincion y se constituye esta homogeneidad bajo el principio
unitario que rige y preside ambas relaciones intelectuales (Lopera et al., 2010).

Se podran examinar aspectos como la carga horaria, el estrés laboral y el apoyo social,
desglosandolos de manera individual para comprender como cada uno incide en los factores de

riesgo psicosocial y en el desempefio laboral del personal operativo policial.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS
Las técnicas e instrumentos que se emplearan para el presente proyecto se detallan a continuacion:
o Fuentes Primarias: se utilizara esta fuente ya que se obtendrd informacion de primera
mano que se podréa recabar y/o recolectar mediante la utilizacion de herramientas como la
observacion directa, encuestas o entrevistas.
o Fuentes Secundarias: se va a utilizar la fuente secundaria ya que en ciertas partes se

investigara y se obtendra informacion de articulos, informes, libros, entre otros.
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Las encuestas son un método de investigacion y recopilacion de datos utilizadas para obtener
informacidn de personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen una variedad de propositos y
se pueden llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la metodologia elegida y los objetivos
que se deseen alcanzar. Los datos suelen obtenerse mediante el uso de procedimientos
estandarizados, esto con la finalidad de que cada persona encuestada responda las preguntas en
una igualdad de condiciones para evitar opiniones sesgadas que pudieran influir en el resultado de
la investigacion o estudio (QuestionPro, 2023).

Las encuestas constituyen una herramienta que permite recopilar informacion relacionada con las
experiencias y situaciones vividas por los participantes. Asimismo, facilitan la estandarizacion de
los datos para su posterior andlisis, posibilitando la obtencion de una amplia cantidad de
informacion en un tiempo reducido y con un costo accesible.

3.4. UNIVERSO, POBLACION Y MUESTRA.

Debido a que la poblacion objeto de estudio es reducida y de facil acceso, se empleara un muestreo
censal; en consecuencia, la muestra estara conformada por la totalidad de los 16 servidores
policiales pertenecientes al personal operativo. Por esta razon, no sera necesario aplicar una
férmula para determinar el tamafio de la muestra; sin embargo, para efectos metodolégicos y de
forma conocimiento, se presenta a continuacion la informacion correspondiente.

Universo: Servidores de la Escuela de Formacion de Policias de Linea "Shos. Gerardo Ramos
Basantes"

Poblacion: Personal Operativo (16 personas)

Muestra: 16 personas.

3.6. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
En este proyecto investigativo para la tabulacion de los datos generados de la encuesta se utilizara

Microsoft Excel.
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CAPITULO IV.

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.
4.1. ANALISIS CUANTITATIVO
Variable Independiente: Factores de Riesgo Psicosocial.

1. ¢Debe cumplir sus funciones bajo presién constante debido a plazos exigentes o
acumulacion de tareas?

Tabla 3
Cumplimiento de funciones bajo presion constante
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
De acuerdo 7 43,75%
Neutral 6 37,50%
En desacuerdo 3 18,75%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 16 100%
Figura 1

Cumplimiento de funciones bajo presidn constante
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H Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral = En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Anélisis e interpretacién: Los resultados evidencian que el 43,75% del personal operativo
considera que cumple sus funciones bajo presion constante debido a plazos exigentes o
acumulacién de tareas, mientras que el 37,5% mantiene una posicion neutral y el 18,75% esta en
desacuerdo. Esto refleja que la presion laboral es un factor de riesgo psicosocial presente que
podria afectar el desempefio y bienestar del personal operativo de la Escuela de Formacién de
Policias SBOS. Gerardo Ramos Basantes.

2. ¢El ambiente fisico de trabajo (infraestructura, espacio, condiciones ambientales) es

adecuado para el desarrollo de sus actividades?

Tabla 4
Adecuacion del ambiente fisico de trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 1 6,25%
De acuerdo 2 12,5%
Neutral 8 50%
En desacuerdo 4 25%
Totalmente en desacuerdo 1 6,25%
Total 16 100%
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Figura 2
Adecuacion del ambiente fisico de trabajo

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral En desacuerdo H Totalmente en desacuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 18,75% del personal operativo tiene
una percepcién favorable, mientras que el 31,25% la considera desfavorable y el 50% mantiene
una postura neutral. Esto sugiere opiniones divididas, con una tendencia mayoritaria hacia la
indiferencia, aunque el grupo insatisfecho supera al satisfecho. Esta situacion puede reflejar
ambigledad en el factor evaluado y constituir un posible factor de riesgo psicosocial que afecte el
bienestar y desempefio del personal operativo.

3. ¢Experimenta con frecuencia niveles elevados de estrés durante el desarrollo de sus

actividades laborales?

Tabla 5
Estrés laboral percibido por el personal
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50%
De acuerdo 2 12,5%
Neutral 4 25
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En desacuerdo 1 6,25%

Totalmente en desacuerdo 1 6,25%
Total 16 100%
Figura 3

Estrés laboral percibido por el personal

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 62,5% del personal operativo tiene
una percepcion favorable mientras que el 12,5% la considera desfavorable y el 25% mantiene una
postura neutral. Esto sugiere una tendencia mayoritariamente positiva hacia el aspecto evaluado,
lo cual refleja condiciones aceptables que favorecerian el bienestar y desempefio del personal
operativo, reduciendo la probabilidad de que constituya un factor de riesgo psicosocial.

4. ¢Se siente emocionalmente agotado como consecuencia de las exigencias de su trabajo?

Tabla 6

Nivel de agotamiento emocional asociado al trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 7
De acuerdo 0 0
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Neutral 7 7

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 2 2
Total 16 100%

Figura 4

Nivel de agotamiento emocional asociado al trabajo

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Analisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 43,75% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 12,5% la considera desfavorable y el 43,75% mantiene
una postura neutral. Esto sugiere percepciones polarizadas entre quienes aprueban y quienes se
mantienen indiferentes, con una minoria en desacuerdo. La alta neutralidad podria indicar falta de
claridad o involucramiento con el aspecto evaluado, lo cual representa un area de atencién como
posible factor de riesgo psicosocial en el bienestar del personal operativo.

5. ¢Considera que la motivacién influye en la calidad de su desempefio laboral?

Tabla 7

Motivacion como factor del desempefio laboral
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 56,25%
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De acuerdo 2 12,5%

Neutral S 31,25%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 16 100%
Figura 5

Motivacion como factor del desempefio laboral

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral & En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 68,75% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 31,25% mantiene una postura neutral y ningun
encuestado expresé desacuerdo. Esto sugiere una tendencia claramente positiva hacia el aspecto
evaluado, lo cual refleja condiciones mayoritariamente aceptables que favorecerian el bienestar y
desempefio del personal operativo, sin evidencia de que constituya un factor de riesgo psicosocial.
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6. ¢Su superior inmediato brinda apoyo y orientacién adecuada para el cumplimiento de

sus funciones?

Tabla 8
Evaluacién del apoyo del superior inmediato al personal
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 10 62,5%
De acuerdo 1 6,25%
Neutral 3 18,75%
En desacuerdo 1 6,25%
Totalmente en desacuerdo 1 6,25%
Total 16 100%
Figura 6

Evaluacién del apoyo del superior inmediato al personal

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral & En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo
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Analisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 68,75% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 12,5% la considera desfavorable y el 18,75% mantiene
una postura neutral. Esto sugiere una tendencia mayoritariamente positiva, aunque con un sector
minoritario que manifiesta inconformidad. La presencia de opiniones desfavorables, aunque baja,
indica que ciertos aspectos puntuales podrian requerir atencion para evitar que se conviertan en
factores de riesgo psicosocial que afecten el bienestar del personal operativo.

7. ¢Lacomunicacion dentro de su unidad de trabajo es clara y efectiva?

Tabla 9
Comunicacion laboral efectiva
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50%
De acuerdo 0 0%
Neutral 7 43,75%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 1 6,25%
Total 16 100%
Figura7

Comunicacion laboral efectiva
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H Totalmente de acuerdo ® De acuerdo H Neutral En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Analisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 50% del personal operativo esta
totalmente de acuerdo, mientras que el 43,75% mantiene una postura neutral y solo el 6,25% esta
totalmente en desacuerdo. Esto sugiere una percepcion mayoritariamente favorable, aunque con
un alto porcentaje de neutralidad que podria reflejar indiferencia o falta de claridad sobre el aspecto
evaluado; la minoria en desacuerdo, aunque reducida, representa un punto de atencion para
prevenir posibles factores de riesgo psicosocial en el personal operativo.

8. ¢Cumple con las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos por la institucion?

Tabla 10
Cumplimiento de tareas asignadas
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%0)
Totalmente de acuerdo 9 56,25%
De acuerdo 4 25%
Neutral 3 18,75%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
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Total 16 100%

Figura 8
Cumplimiento de tareas asignadas

H Totalmente de acuerdo H De acuerdo ® Neutral En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Analisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 81,25% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 18,75% mantiene una postura neutral y ningun
encuestado expresé desacuerdo. Esto sugiere una tendencia ampliamente positiva hacia el aspecto
evaluado, lo cual refleja condiciones favorables que contribuyen al bienestar y desempefio del
personal operativo, sin evidencia de factores de riesgo psicosocial.

9. ¢Considera que su trabajo cumple con los estandares de calidad exigidos por la

institucion?
Tabla 11
Calidad del trabajo realizado
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 6 37,5%
De acuerdo 5 31,25%
Neutral 5 31,25%
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En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 16 100%
Figura 9

Calidad del trabajo realizado

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral [ En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 37,5% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 31,25% se posiciona en De acuerdo y otro 31,25% se
mantiene neutral, sin registrar opiniones desfavorables. Esto sugiere una tendencia

predominantemente positiva, con un sector importante que opta por la neutralidad.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

10. ¢ Considera que su nivel de productividad es adecuado dentro de su jornada laboral?

Tabla 12

Productividad durante la jornada laboral
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 43,75%
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De acuerdo S 31,25%

Neutral 3 18,75%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 1 6,25%

Total 16 100%
Figura 10

Productividad durante la jornada laboral

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo M Neutral En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 75% del personal operativo tiene una
percepcidn favorable, mientras que el 18,75% mantiene una postura neutral y el 6,25% la considera
totalmente desfavorable. Esto sugiere una tendencia mayoritariamente positiva, aungue con un
pequefio sector en completo desacuerdo que, pese a ser minoritario, representa un punto de
atencion para evitar posibles factores de riesgo psicosocial en el desempefio y bienestar del
personal operativo.

11. ¢ Posee las habilidades técnicas necesarias para cumplir con sus funciones?
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Tabla 13
Dominio de habilidades técnicas

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 43,75%
De acuerdo 4 25%
Neutral S 31,25%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 16 100%
Figura 11

Dominio de habilidades técnicas

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Neutral @ De acuerdo M Totalmente en acuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 68,75% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 31,25% mantiene una postura neutral y ningun

encuestado expresé desacuerdo. Esto sugiere una tendencia claramente positiva hacia el aspecto
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evaluado, lo cual refleja condiciones mayoritariamente aceptables que favorecerian el bienestar y
desempefio del personal operativo, sin evidencia de factores de riesgo psicosocial.

12. ¢ Actla con rapidez y eficacia en situaciones criticas?

Tabla 14
Actuacidn en escenarios criticos
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 9 56,25%
De acuerdo 3 18,75%
Neutral 4 25%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 16 100%
Figura 12

Actuacion en escenarios criticos
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B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Neutral

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 75% del personal operativo tiene una

percepcién favorable, mientras que el 25% mantiene una postura neutral y ningun encuestado

expreséd desacuerdo; esto sugiere una tendencia ampliamente positiva hacia el aspecto evaluado,

lo cual refleja condiciones favorables que contribuyen al bienestar y desempefio del personal

operativo, sin evidencia de factores de riesgo psicosocial.

13. ¢Se ajusta rapidamente a nuevas funciones o responsabilidades?

Tabla 15

Adaptacion a nuevas responsabilidades

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 8 50%

De acuerdo 3 18,75%

Neutral 4 25%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 1 6,25%
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Total 16 100%

Figura 13
Adaptacion a nuevas responsabilidades

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Neutral & De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 68,75% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 25% mantiene una postura neutral y el 6,25% la
considera totalmente desfavorable. Esto sugiere una tendencia mayoritariamente positiva, aunque
con un sector minoritario en completo desacuerdo que, pese a ser reducido, representa un punto de
atencion para prevenir posibles factores de riesgo psicosocial en el desempefio y bienestar del
personal operativo.

14. ¢ Se siente comprometido con los objetivos de la institucion?

Tabla 16

Compromiso organizacional
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 7 43,75%
De acuerdo 6 37,5%
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Neutral 3 18,75%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 16 100%
Figura 14

Compromiso organizacional

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo ® Neutral

Anélisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 81,25% del personal operativo tiene
una percepcion favorable, mientras que el 18,75% mantiene una postura neutral y ningun
encuestado expreso desacuerdo. Esto sugiere una tendencia ampliamente positiva hacia el aspecto

evaluado, lo cual refleja condiciones favorables que contribuyen al bienestar y desempefio del

De acuerdo M Totalmente de acuerdo

personal operativo, sin evidencia de factores de riesgo psicosocial.

15. ¢ Existe cooperacién entre los miembros de su equipo?

Tabla 17
Nivel de cooperacion laboral

Respuesta Frecuencia

Porcentaje (%)
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Totalmente de acuerdo 11 68,75%

De acuerdo 2 12,5%

Neutral 3 18,75%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 16 100%
Figura 15

Nivel de cooperacion laboral

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo ® Neutral De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacién: Los resultados evidencian que el 81,25% del personal operativo tiene
una percepcion desfavorable, mientras que el 18,75% mantiene una postura neutral y ningdn
encuestado expres6 acuerdo. Esto refleja una tendencia claramente negativa hacia el aspecto

evaluado, lo cual indica condiciones inadecuadas que podrian constituir un factor de riesgo
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psicosocial significativo, afectando el bienestar y desempefio del personal operativo, por lo que se
recomienda implementar medidas correctivas.

16. ¢ La disciplina laboral influye en su desempefio?

Tabla 18
Importancia de la disciplina laboral
Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
Totalmente de acuerdo 4 25%
De acuerdo 9 56,25%
Neutral 3 18,75%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 16 100%
Figura 16

Importancia de la disciplina laboral

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Neutral @ De acuerdo M Totalmente de acuerdo
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Analisis e interpretacion: Los resultados evidencian que el 81,25% del personal operativo tiene
una percepcion desfavorable, mientras que el 18,75% mantiene una postura neutral y ningun
encuestado expreso acuerdo. Esto refleja una tendencia ampliamente negativa hacia el aspecto
evaluado, con un 56,25% en completo desacuerdo, lo cual indica condiciones claramente
inadecuadas que representan un factor de riesgo psicosocial relevante, afectando el bienestar y

desempefio del personal operativo, por lo que se requieren acciones correctivas prioritarias.

4.2. INTERPRETACION DEL NIVEL DE DESEMPENO

Se obtuvo a partir de la evaluacion del desempefio aplicada a la Escuela de Formacién de Policias
- SBOS. Gerardo Ramos Basantes, en el cantén San Miguel, Provincia Bolivar, afio 2025 a traves
del Sistema Informatico Integrado SIIPNE 3 W. Para valorar el nivel de desempefio se utilizo la
escala de calificacion establecida en la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
Desempefio del servicio publico ecuatoriano, la cual clasifica los resultados en los niveles de

excelente, muy bueno, satisfactorio, regular e insuficiente.

Tabla 19
Escala de Calificacion para Evaluacion de Desempefio

Igual o superior al 95%
Entre el 90% y 94.99%
Satisfactorio Entre el 80% y 89.99%;
Regular Entre el 70% y 79.99%
Igual o inferior al 69.99%

El promedio de evaluacion obtenido de los 16 servidores policiales da una puntuacion de 18.90,
teniendo en cuenta que la calificacion es sobre 20; estos resultados evidencian que alcanzaron una
calificacion cualitativa de nivel Muy Bueno, conforme a la escala de evaluacion presentada en la

siguiente tabla.
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Tabla 20
Tabla de porcentaje del desempefio laboral
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Encuestados Desempefio Nivel de Desempefio
1 | Empleado 1 18.20 Muy bueno
2 | Empleado 2 19.84 Excelente
3 | Empleado 3 18.70 Muy bueno
4 | Empleado 4 19.27 Excelente
5 | Empleado 5 20 Excelente
6 | Empleado 6 18.65 Muy bueno
7 | Empleado 7 17.92 Satisfactorio
g | Empleado 8 20 Excelente
9 | Empleado 9 19.56 Excelente
10 | Empleado 10 17.92 Satisfactorio
11 | Empleado 11 18.14 Muy Bueno
12 | Empleado 12 16.83 Satisfactorio
13 | Empleado 13 20 Excelente
14 | Empleado 14 19.94 Muy Bueno
15 | Empleado 15 17.45 Satisfactorio
16 | Empleado 16 20 Excelente
Total, de trabajadores 16
encuestados
Suma total de promedios 302.42
Promedio general 18.90




4.3. PERCEPCION POSITIVA, MEDIA, NEGATIVA

Tabla 21
Percepcion positiva, media y negativa de las variables
Percepcion Percepcion Percepcion
Positiva Media Negativa
Preguntas Total % Total % Total %

¢Debe cumplir sus funciones bajo
presion constante debido a plazos 7 43.8% 6 37.4% 3 18.8%

exigentes o acumulacion de tareas?

¢El ambiente fisico de trabajo
(infraestructura, espacio, condiciones
_ 3 18.8% 8 50% 5 31.2%
ambientales) es adecuado para el

desarrollo de sus actividades?

¢Experimenta con frecuencia niveles
elevados de estrés durante el desarrollo 10 62.4% 4 25% 2 12.5%

de sus actividades laborales?

¢Se siente emocionalmente agotado
como consecuencia de las exigencias 7 43.8% 7 43.8% 2 12.4%

de su trabajo?

¢ Considera que la motivacion influye
_ 11 | 68.8% 5 31.3% 0 0%
en la calidad de su desempefio laboral?

¢Su superior inmediato brinda apoyo y
orientacion adecuada para el 11 | 68.7% 3 18.7% 2 12.6%

cumplimiento de sus funciones?

¢La comunicacion dentro de su unidad
_ ) 8 50% 7 43.8% 1 6.2%
de trabajo es clara y efectiva?

¢Cumple con las tareas asignadas
dentro de los plazos establecidos por 13 | 81.2% 3 18.8% 0 0%

la institucion?
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¢ Considera que su trabajo cumple con
los estandares de calidad exigidos por 11 | 68.8% 5 31.2% 0%
la institucion?
¢Considera que su nivel de
productividad es adecuado dentrodesu | 12 75% 3 18.8% 6.2%
jornada laboral?
Posee las habilidades técnicas
necesarias para cumplir con sus| 11 | 68.8% 5 31.2% 0%
funciones?
¢Actla con rapidez y eficacia en
o . 12 75% 4 25% 0%
situaciones criticas?
¢Se ajusta rapidamente a nuevas
) . 11 | 68.8% 4 25% 6.2%
funciones o responsabilidades?
¢Se siente comprometido con los
o o 13 | 81.2% 3 18.8% 0%
objetivos de la institucién?
¢Existe  cooperacion  entre  los
_ _ 13 | 81.2% 3 18.8% 0%
miembros de su equipo?
¢La disciplina laboral influye en su
13 | 81.2% 3 18.8% 0%
desempefio?
Resultados generales de percepcion 64.80% 28.58% 6.62%
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Figura 17
Percepcion positiva, media y negativa de las variables

[ ] W Perspectiva positiva B Perspectiva media B Perspectiva negativa
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4.4. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que los factores de riesgo
psicosocial mantienen una relacion significativa con el desempefio laboral del personal operativo
de la Escuela de Formacion de Policias - SBOS. Gerardo Ramos Basantes, confirmando que las
condiciones psicosociales presentes en el entorno de trabajo influyen en el cumplimiento eficiente
de las funciones policiales. Estos hallazgos coinciden con los planteamientos de investigaciones
previas desarrolladas tanto en el &mbito policial como en organizaciones de seguridad, las cuales
destacan que la exposicion constante a factores psicosociales desfavorables repercute directamente
en el bienestar y el rendimiento de los trabajadores.

En primer lugar, la investigacién de Ruiz et al., (2023) desarrollada en Espafia, determind que
factores como la baja autonomia, el escaso apoyo social y la ambigtiedad de rol constituyen riesgos
psicosociales que favorecen el desarrollo del sindrome de burnout y afectan la productividad de
los agentes policiales; los autores demostraron que estos factores generan agotamiento profesional,
disminuyen el bienestar laboral y limitan el desempefio de los servidores policiales. Estos
resultados guardan estrecha relacién con los hallazgos de la presente investigacion, donde se
identifico que las exigencias propias del trabajo policial, la sobrecarga laboral, la presién constante,
la limitada participacion en la toma de decisiones y el apoyo organizacional insuficiente
representan factores que inciden en el desempefio del personal operativo. En ambos estudios se
reconoce que la adecuada gestion de los riesgos psicosociales constituye un elemento fundamental
para preservar la eficiencia institucional y la salud ocupacional del talento humano.

De igual manera, los resultados obtenidos coinciden con la investigacion de Ortiz y Segovia,
(2024), quienes analizaron la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempefio laboral de

trabajadores de una empresa de seguridad privada en Ecuador. Los autores concluyeron que existe
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una relacion entre ambas variables, evidenciando que las condiciones organizacionales, las cargas
de trabajo y el ambiente laboral afectan el rendimiento de los colaboradores. Asimismo,
recomendaron implementar estrategias preventivas orientadas a reducir los riesgos psicosociales y
fortalecer las condiciones laborales. Esta conclusién guarda relacién con los resultados obtenidos
en la presente investigacion, donde se evidencio que el personal operativo de la Escuela de
Formacion de Policias presenta factores de riesgo psicosocial que pueden afectar su productividad,
compromiso y calidad en el cumplimiento de sus funciones, por lo que resulta indispensable
fortalecer las acciones institucionales dirigidas a mejorar el bienestar laboral.

Por otra parte, la investigacion desarrollada por Redroban (2022), en la Unidad Policia Militar
Ministerial de las Fuerzas Armadas del Ecuador, identifico una correlacion positiva alta entre el
estrés laboral y el desempefio laboral del personal administrativo, el estudio demostrd que las
elevadas exigencias laborales y el estrés derivado de las responsabilidades institucionales
repercuten en el cumplimiento de las funciones asignadas, afectando el rendimiento de los
servidores militares. Estos hallazgos son consistentes con los resultados de la presente
investigacién, considerando que el personal operativo policial también desarrolla sus actividades
en un entorno caracterizado por elevados niveles de responsabilidad, presién y demandas
psicoldgicas, condiciones que pueden influir en su desempefio cuando no existen mecanismos
adecuados de prevencién y control de los riesgos psicosociales.

Asimismo, los resultados de esta investigacion muestran similitud con el estudio realizado por
Chacon (2022), quien analizé la influencia del estrés laboral en el desempefio de los servidores
policiales de la Direccion Nacional de Educacion de la Policia Nacional del Ecuador, el autor
identifico como principales factores generadores de estrés la presion por el cumplimiento de metas

institucionales, la carga administrativa, las limitaciones tecnologicas, el liderazgo y las relaciones
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de trabajo, elementos que afectan el desempefio laboral del personal policial. Estos resultados se
relacionan con los hallazgos obtenidos en la presente investigacion, debido a que el personal
operativo también se encuentra expuesto a maltiples factores organizacionales y psicosociales que
pueden disminuir su capacidad de respuesta, afectar su motivacion y limitar el cumplimiento
eficiente de sus responsabilidades cuando no son gestionados oportunamente.

En conjunto, los antecedentes analizados permiten afirmar que los factores de riesgo psicosocial
constituyen una variable determinante en el desempefio laboral de los servidores pertenecientes a
instituciones de seguridad. Las evidencias empiricas coinciden en sefialar que aspectos como la
sobrecarga laboral, el estrés ocupacional, el escaso apoyo organizacional, la ambigliedad en las
funciones, las deficientes relaciones interpersonales y la limitada participacion en la toma de
decisiones incrementan la probabilidad de presentar disminuciones en el rendimiento laboral,
afectando tanto el bienestar individual como el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el contexto especifico de la Escuela de Formacion de Policias - SBOS. Gerardo Ramos
Basantes, los resultados obtenidos permiten concluir que la identificacién y gestion de los factores
de riesgo psicosocial constituye una necesidad prioritaria para fortalecer el desempefio laboral del
personal operativo. En consecuencia, resulta pertinente que la institucién implemente estrategias
orientadas a la prevencion de los riesgos psicosociales mediante programas de apoyo psicosocial,
fortalecimiento del liderazgo, mejora del clima organizacional, distribucion equilibrada de la carga
laboral y acciones permanentes de promocion de la salud mental. Estas medidas contribuirdn no
solo a mejorar el bienestar de los servidores policiales, sino tambien a optimizar la eficiencia, el

compromiso institucional y la calidad del servicio que brinda la Policia Nacional a la ciudadania.
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CONCLUSIONES
Una vez concluido el trabajo de investigacion sobre los factores de riesgo psicosocial en el
desempefio laboral del personal operativo de la Escuela de Formacion de Policias - SBOS. Gerardo
Ramos Basantes, provincia Bolivar, afio 2025, se concluye lo siguiente:
Se identifico que el personal operativo se encuentra expuesto a diversos factores de riesgo
psicosocial, relacionados con las exigencias laborales, la presion derivada del cumplimiento de sus
funciones, la organizacion del trabajo y las relaciones interpersonales dentro de la institucion.
Estos factores pueden influir en el bienestar fisico y emocional del personal, por lo que resulta
necesario fortalecer las estrategias institucionales orientadas a la prevencion de riesgos
psicosociales y a la promocién de un ambiente laboral saludable.
En cuanto al desempefio laboral, la evaluacion realizada mediante el Sistema Informético
Integrado SHIPNE 3w permitid obtener un promedio de 18,90 puntos, ubicandose dentro del nivel
Muy Bueno, lo que evidencia que, en términos generales, el personal operativo cumple de manera
eficiente sus funciones, demostrando responsabilidad, compromiso, capacidad de adaptacién y
cumplimiento de los objetivos institucionales. Este resultado refleja un adecuado nivel de
desempefio en el desarrollo de las actividades asignadas.
El analisis conjunto de las variables permitio establecer que existe una relacion entre los factores
de riesgo psicosocial y el desempefio laboral del personal operativo de la Escuela de Formacion
de Policias - SBOS. Gerardo Ramos Basantes. Si bien el desempefio laboral alcanz6 un nivel muy
bueno, la presencia de factores de riesgo psicosocial representa un elemento que puede afectar
progresivamente la eficiencia, la productividad y el bienestar del personal si no se implementan
acciones preventivas y de intervencion oportunas. En consecuencia, la gestion adecuada de estos
factores contribuird a mantener e incluso fortalecer el nivel de desempefio laboral del talento
humano policial.
Con los resultados obtenidos en la presente investigacion se dio cumplimiento al objetivo general
de determinar los factores de riesgo psicosocial en el desempefio laboral del personal operativo de
la Escuela de Formacion de Policias - SBOS. Gerardo Ramos Basantes, asi como a los objetivos
especificos relacionados con la identificacion de los factores de riesgo psicosocial, la evaluacion

del desempefio laboral y el establecimiento de la relacidn entre ambas variables.
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RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos, se recomienda a las autoridades de la Escuela de Formacion
de Policias - SBOS. Gerardo Ramos Basantes implementar un programa permanente de prevencion
y control de los factores de riesgo psicosocial, orientado a identificar oportunamente las
condiciones laborales que puedan afectar el bienestar del personal operativo. Para ello, es
conveniente realizar evaluaciones periddicas de los riesgos psicosociales mediante instrumentos
validados, con la finalidad de monitorear su evolucion y establecer acciones preventivas que
favorezcan un ambiente laboral seguro y saludable.

Se sugiere fortalecer los programas de promocion de la salud mental y bienestar ocupacional
mediante actividades de apoyo psicoldgico, manejo del estrés, inteligencia emocional, resiliencia
y estrategias de afrontamiento frente a las exigencias propias de la labor policial. Estas acciones
permitirdn que el personal operativo cuente con herramientas para enfrentar las demandas del
servicio, disminuyendo la probabilidad de desarrollar afectaciones emocionales que puedan
repercutir en su desempefio laboral.

Se propone fortalecer las competencias de liderazgo de los mandos y responsables de las diferentes
areas mediante programas de capacitacién enfocados en liderazgo participativo, comunicacion
efectiva, resolucion de conflictos y trabajo en equipo. Un liderazgo basado en el apoyo, la
confianza y la retroalimentacidn constante favorece un clima organizacional positivo, fortalece las
relaciones interpersonales y contribuye a reducir la presencia de factores de riesgo psicosocial
dentro de la institucion.

Se recomienda revisar periédicamente la organizacion del trabajo, la distribucion de funciones y
las cargas laborales del personal operativo, procurando que las responsabilidades asignadas sean
acordes con las capacidades y recursos disponibles. La adecuada planificacion de las actividades,
el establecimiento de pausas cuando la naturaleza del servicio lo permita y la implementacion de
mecanismos de apoyo institucional contribuiran a prevenir el agotamiento fisico y mental,

favoreciendo la conservacion del nivel de desempefio laboral alcanzado.
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Tabla 22
Cronograma (Gantt).
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Semana 112 (3|4 (1 |2(3/4 /1|2 (3|4 1|2 |3 |4

Descripcion del problema

Antecedentes del problema

N -

Formulacion del problema

Preguntas de Investigacion

Justificacion i
Objetivos: General y

Especificos

Variables hipotesis

Categorizacion del tema

Investigacion teorica

Recoleccién de informacion

preliminar

Procesamiento de la

informacion

Anélisis e interpretacion de

resultados.

Discusioén de resultados

Disefio de propuesta

Presentacion final y

conclusiones
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Tabla 23
Presupuesto Ejecutado

Actividades Costo en délares

Internet 30
Levantamiento de informacion 10
Tabulacion 0
Impresion 30
Anteproyecto 10
Tesis Empastada 0
Pasajes 60
Total 140
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Tabla 24
Instrumento de Recopilacion de Datos.

Encuesta

Carrera: Gestion del Talento Humano.
Campus: Extension Universitaria San Miguel.
Encuesta dirigida a: Personal de la Escuela de Formacion de Policias de Linea "Sbos.

Gerardo Ramos Basantes.

Objetivo: Por favor, revise cada pregunta con atencion y seleccione la
alternativa que represente con mayor precision su punto de vista o
vivencia. No hay respuestas buenas ni malas; lo fundamental es que
conteste con honestidad. Los datos recopilados se emplearan
exclusivamente para propositos educativos y seran tratados con

estricta confidencialidad.

Instrucciones: Lea cada afirmacion con atencion y seleccione la opcion que mejor
refleje su grado de acuerdo o desacuerdo.

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Neutral / Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

N° | ITEMS 1123|415

1 ¢Debe cumplir sus funciones bajo presién constante debido aplazos | o |o|o | o | o

exigentes 0 acumulacion de tareas?

2 ¢El ambiente fisico de trabajo (infraestructura, espacio, condiciones |o |o |0 |0 | O

ambientales) es adecuado para el desarrollo de sus actividades?

3 | ¢Experimenta con frecuencia niveles elevados de estrés duranteel |o|o|o |0 | O

desarrollo de sus actividades laborales?

4 ¢Se siente emocionalmente agotado como consecuencia de las|o|o|o |0 | 0O

exigencias de su trabajo?

o1



¢Considera que la motivacion influye en la calidad de su desempefio

laboral?

¢Su superior inmediato brinda apoyo y orientacion adecuada para el

cumplimiento de sus funciones?

¢La comunicacion dentro de su unidad de trabajo es clara y efectiva?

¢Cumple con las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos

por la institucion?

¢Considera que su trabajo cumple con los estdndares de calidad

exigidos por la institucion?

10

¢Considera que su nivel de productividad es adecuado dentro de su

jornada laboral?

11

¢Posee las habilidades técnicas necesarias para cumplir con sus

funciones?

12

¢Actla con rapidez y eficacia en situaciones criticas?

13

¢ Se ajusta rapidamente a nuevas funciones o responsabilidades?

14

¢Se siente comprometido con los objetivos de la institucion?

15

¢ Existe cooperacion entre los miembros de su equipo?

16

¢La disciplina laboral influye en su desempefio?
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Anexo 1
Encuesta en Google Forms

Anexo 2
Hoja de calculos con los resultados de la encuesta al personal policial

Formulario sin titule [ ¥

Seccioén 1de 19

"FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL ~

Se han guardado todos los
cambios en Drive

D @ 9 ¢ © g Publicado Tt

Preguntas Respuestas @ Configuracion

L)

DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
OPERATIVO DE LA ESCUELA DE
FORMACION DE POLICIAS - SBOS.

GERARDO RAMOS BASANTES, PROVINCIA

BOLIVAR, ANO 2025".

G R )

B I U & ¥

Por favor, revise cada pregunta con atencién y seleccione la alternativa que represente con mayor precision su
punto de vista o vivencia. No hay respuestas buenas ni malas; lo fundamental es que conteste con honestidad.
Los datos recopilados se emplearan exclusivamente para propdsitos educativos y seran tratados con estricta

annfidannialidad

Formulario sin titulo (respuestas) [BaExtemos ¥ 0 &

Al

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda

QA 5 ¢ & T

100% ~ €

~ | fc Marcatemporal

A -

Form_Responses -

Marca temporal ~

(=]

iConsidera que la cantidad de trabajo asigna «

% 0 99 13| Robote - | —[10]+

15/05/2026 10:46:01  Neutral Neutral
15/05/2026 11:33:39  Neutral En desacuerdo
15/05/2026 11:39:44  Neutral Neutral
15/05/2026 11:54:38  Neutral En desacuerdo
15/05/2026 13:23:44  Neutral De acuerdo
15/05/2026 14:52.12  Neutral De acuerdo
15/05/2026 15:12:52  De acuerdo Neutral
15/05/2026 15:35:00  Neutral De acuerdo
15/05/2026 16:55:18  De acuerdo Neutral
15/05/2026 22:54:13  De acuerdo De acuerdo
15/05/2026 23:32:31  En desacuerdo En desacuerdo
15/05/2026 23:36:06  De acuerdo De acuerdo

- B B Respuestas de formularic 1 ~

£Debe cumplir sus funciones bajo presién col v

B I & A% @

Neutral

Neutral
Neutral
Neutral

En desacuerdo
Neutral

De acuerdo
De acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo
De acuerdo

Neutral
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_ POLICIA NACIONAL DEL ECUADOR
DIRECCION NACIONAL DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y GESTION POR COMPETENCIAS

ROL DE COORDINACION OPERATIVA, SUPERVISION OPERATIVA Y EJECUCION OPERATIVA

DATOS INFORMATIVOS

Apellidos y nombres del evaluado

MENDOZA NARANJO ELEANA ELIZABETH

Grado del evaluado

SARGENTO SEGUNDO

Numero de cédula del evaluado

0201975943

Rol Ejecucion Operativa
Tipo de personal Linea
Dependencia policial a la que pert NDESC-25-SZ-BOLIVAR-JINV-CVFAM-

Cargo que desempeiia actualmente POLICIA|INVESTIGATIVO DE VIOLENCIA DE GENERO, MUJER O MIEMBROS DEL NUCLEO FAMIL

Periodo de evaluacion

Desde: 2025-01-01 hasta: 2025-12-31

IAR

Evaluador CPTN CASTILLO REQUELME KARINA RAQUEL
Cédula Evaluador 1724741648
Traslados registrados en el periodo de evaluacion
Traslado Cargo/Funcion I Tiempo

NDESC-Z5-SZ-BOLIVAR-JINV-CVFAM-

POLICIA INVESTIGATIVO DE VIOLENCIA DE GENERO, MqJER O MIEMBROS DEL66CLEO FAMILIAR

COMPONENTE RESULTADOS DE LA GESTION

RESPONSABILIDAD PROFESIONAL Y PERSONAL

CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
ABANDONO DE SERVICIO SIN AUTORIZACION 0 0.00
ACUERDO CONCILIATORIO 0 0.00
ACUERDO CONCILIATORIO NO CUMPLIDO 0 0.00
AGRESIONES A SERVIDORES POLICIALES (Autor) 0 0.00
APREHENSION 0 0.00
AUSENCIA INJUSTIFICADA 0 0.00
CONSUMO DE BEBIDAS ALCOHOLICAS 0 0.00
CONTRAVENCION DE TRANSITO CON VEHICULO POLICIAL ASIGNADO 0 0.00
CONTROL Y CUIDADO DE EQUIPOS DE DOTACION 0 0.00
CONTROL Y CUIDADO DE INFRAESTRUCTURA POLICIAL 0 0.00
DETENCION 0 0.00
DIAS LABORADOS (365-) 0 0.00
IMPEDIMENTO DE EJERCICIO PROFESIONAL 0 0.00
IMPOSIBILIDAD DE ACUERDO DOCUMENTOS 0 0.00
INCUMPLIMIENTO DE HORARIO DE TRABAJO 0 0.00
MANEJO RESPONSABLE DE REDES SOCIALES 0 0.00
MEDIDA CAUTELAR 0 0.00
MEDIDAS DE PROTECCION 0 0.00
PERMISOS 0 0.00
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VIOLENCIA INTRAFAMILIAR I 0 0.00
Total 20.00
RENDIMIENTO INDIVIDUAL
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
CUMPLE SUS TAREAS CON PRECISION Y CALIDAD Siempre 3.00
CONOCE LOS METODOS Y PROCEDIMIENTOS NECESARIOS PARA EL CUMPLIMIENTO DE SU SERVICIO Siempre 3.00
UTILIZA ADECUADAMENTE LOS RECURSOS ASIGNADOS PARA EL CUMPLIMIENTO DE SUS TAREAS Siempre 3.00
CUMPLE LAS TAREAS DENTRO DEL TIEMPO ESTABLECIDO Siempre 3.00
GENERA IDEAS O ALTERNATIVAS DE RESOLUCION DE PROBLEMAS QUE BENEFICIAN AL SERVICIO Siempre 3.00
Total 15.00
GESTION COLECTIVA
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
GESTION DE LA UNIDAD 18.77 3.75
GESTION DE LA INFORMACION 18.8 0.94
Total 4.69
COMPONENTE CALIDAD DE LA FORMACION PROFESIONAL E INTELECTUALC
FORMACION PROFESIONAL E INTELECTUAL
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
PCIC 19.56 978
Total 9.78
COMPONENTE CUMPLIMIENTO DE NORMAS DISCIPLINARIAS / CONDUCTA POLICIAL
FALTAS LEVES
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
AMONESTACION VERBAL 0 0.00
AMONESTACION ESCRITA 0 0.00
SANCION PECUNIARIA MENOR 0 0.00
Total 10.00
FALTAS GRAVES
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
SANCION PECUNIARIA MAYOR 0 0.00
SUSPENSION DE FUNCIONES 0 0.00
Total 20.00
COMPONENTE APTITUDES FiSICAS Y PERSONALESTC
EVALUACION DE COMPETENCIAS
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
AUTOCONTROL Siempre 1.00
ORIENTACION AL LOGRO Siempre 1.00
TRABAJO EN EQUIPO Siempre 1.00
MANEJO DE RECURSOS MATERIALES Siempre 1.00
RESPONSABILIDAD Siempre 1.00
DIRECCION DE PERSONAS Siempre 1.00
PROACTIVIDAD Siempre 1.00
IDENTIFICACION DE PROBLEMAS Siempre 1.00
JUICIO Y TOMA DE DECISIONES Siempre 1.00
MEDIACION Siempre 1.00
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e
EVALUACION FiSICA
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
PRUEBAS FiSICAS 19.25 963
Total 9.63
COMPONENTE DE INCENTIVOSC
INCENTIVOS
CRITERIOS DE EVALUACION DATOS NOTA
ACTUACIONES RELEVANTES 0 0.00
CONDECORACIONES 0 0.00
FELICITACIONES 2 100
TERRITORIOS PRIORIZADOS 0 0.00
TiTULOS 0 0.00
UNIDADES DE CONTINGENCIA FRONTERIZA 0 0.00
UNIDADES DE CONTINGENCIA PENITENCIARIA 0 0.00
ZONAS DE DIFICIL ACCESO 0 0.00
Total 1.00
COMPONENTE TOTAL
INFORMACION REFERENCIAL 0.00
COMPONENTE RESULTADOS DE LA GESTION 39.69
COMPONENTE CALIDAD DE LA FORMACION PROFESIONAL E INTELECTUALT 9.78
COMPONENTE CUMPLIMIENTO DE NORMAS DISCIPLINARIAS / CONDUCTA POLICIAL 30.00
COMPONENTE APTITUDES FiSICAS Y PERSONALES™ 19.63
COMPONENTE DE INCENTIVOST 1.00
Total puntaje adquirido 100.10 / 104
Total evaluacion 20.00/ 20
ESTADO DE REVISION DE LA EVALUACION
CONFORME NO CONFORME NO REVISA FECHA
X 2026-01-26
Fecha de evaluacion: 2026-01-18 19:30:06
Fecha descarga PDF:
FIRMA DEL EVALUADO
Nombres del evaluado: MENDOZA NARANJO ELEANA ELIZABETH
Grado del evaluado: SARGENTO SEGUNDO
Cédula: 0201975943
Powered by SIIPNE3w-DNTIC
Pagina 3

104




Certificado de analisis
Compilatio Magister+ | UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR (UEB)

3 7 -
Tesis Morrillo 14
ID : da92932871f93b72f1d9a34480aafc6fa9613668 Textos sospechosos
Nombre del fichero : Tesis Morrillo.txt Depositante : Xavier Marcelo Garcia Garcia
Tamaiio del archivo original : 1,66 MB Fecha de depésito : 12 de junio de 2026
Nlmero de palabras : 13.771 Tipo de carga : interface
Numero de caracteres: 105524 fecha de fin de andlisis : 12 de junio de 2026

@ Resumen (seccion 1/2)

Localizacién de los textos sospechosos en el documento :

I R - HHHHHEHHHH-HH

Incluido en el porcentaje de textos sospechosos :

@ Similitudes 7%
Pasajes con similitudes a fuentes encontradas en diferentes colecciones.
f F—t—H Fr - - HHH— -
Deteccién de IA 7%

Textos estilisticamente préximos a un texto generado por una IA.
Este indice es un indicador y no una prueba. Comprueba con el autor si domina los conocimientos mencionados en el
documento.

i f 1A | H-+HH | | I

@ Idiomas no reconocidos 0%

Pasajes en los que parte del vocabulario utilizado no forma parte del diccionario de la lengua.
Puede tratarse de un intento del autor de modificar el texto para evitar ser detectado.

No incluido en el porcentaje de textos sospechosos :

Q Textos entre comillas <1%

Pasajes entre comillas, a menudo indicativos de una cita.
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