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INTRODUCCION

Esta investigacion examina de manera integral la seguridad psicosocial y su impacto en el
bienestar laboral del Sindicato de Trabajadores Municipales San José de Chimbo, ubicado
en el Cantén Chimbo, de la provincia de Bolivar, durante el afio 2025. La investigacion tiene
como objetivo estudiar los factores psicosociales dominantes que afectan la satisfaccion, la
salud y la productividad de los empleados, reconociendo que estos factores son criticos para

el desarrollo y la sostenibilidad de cualquier institucion publica o privada.

Actualmente, los entornos laborales enfrentan las consecuencias de la demografia, la
economia y los cambios provocados por el desarrollo social y tecnoldgico. Estas
transformaciones han alterado las formas en que las personas se relacionan con el trabajo y,
a su vez, han creado presiones que pueden ser perjudiciales tanto para la salud fisica como
emocional. Cada vez mas importante, la seguridad psicosocial tiene como objetivo mitigar
los riesgos organizacionales, ocupacionales, mentales y de relaciones interpersonales. El
control adecuado de estos factores ayuda en el cuidado de la higiene laboral y la eliminacion
de practicas discriminatorias y atenda las dinamicas de poder desproporcionadas que
fomentan la sensacién de ser valorados y apoyados.

El bienestar laboral es un aspecto que se asocia con la valoracion que los colaboradores
realizan sobre las circunstancias que les brinda la entidad. Este bienestar va mas alla de la
simple ausencia de disconformidad o de patologias, abarcando un estado armonico del orden
personal y profesional, en el que se reconoce, se brinda y se logra el bienestar y la realizacién
de las personas en el desempefio de sus funciones. En consecuencia, los niveles de bienestar,
compromiso, productividad y sentido de pertenencia tienden a aumentar. Esto conlleva un

cambio en la calidad del servicio publico, asi como en el espiritu de equipo.

Al respecto, el Sindicato de Trabajadores Municipales San José de Chimbo cumple una
funcién relevante en lo que respecta a la ocupacion de la circunscripcion, al concentrar los
servidores con cargos fundamentales en la administracion del municipio. Por lo tanto, esto
hace crucial estudiar las dindmicas socidpsicoldgicas de la entidad con el fin de mejorar las

politicas de recursos humanos y la anticipacion de conflictos en el lugar de trabajo. La



evaluacion de los factores psicosociales de esta institucion tiene como objetivo las
condiciones laborales que pueden contribuir al desequilibrio emocional de los trabajadores

Yy, en consecuencia, a su productividad y satisfaccion general.

Entre los factores mas relevantes que merecen atencion se encuentran la cantidad de trabajo,
la ambigliedad de roles, el estilo de gestion, la comunicacion interna, la presion del tiempo,
la abundancia de oportunidades y la justicia organizacional percibida. Si se descuidan o se
gestionan de manera inadecuada, estos factores pueden escalar en estrés laboral, falta de
motivacion o incluso otros problemas de salud mental. Esto aclara la importancia de
diagnosticos profundos para formular enfoques correctivos y preventivos destinados a

mejorar el bienestar socio-psicolégico organizacional.

El objetivo de esta investigacion es establecer y examinar los elementos psicosociales que
influyen en el bienestar de los trabajadores del sindicato, enfocandose en la relacion entre la
seguridad socio-psicoldgica y las condiciones de apoyo del entorno. Con el objetivo de
proponer resultados que sirvan para avanzar en politicas mas equitativas y éticamente
productivas dentro de la organizacion, los resultados de este estudio desean fortalecer la

accion hacia una justicia organizacional en constante crecimiento.

La relevancia del estudio se deriva de estas contribuciones al campo de la gestion de recursos
humanos, ya que proporciona informacion detallada y especifica que puede servir de base
para el desarrollo de programas institucionales que promuevan el bienestar y la salud
ocupacional de los miembros del personal. Ademas, esta investigacion destaca la ausencia
de atencidn a la seguridad psicosocial como un elemento indispensable en la prevencion de
riesgos laborales, un tema que se ha abordado en las dimensiones fisicas y ergonémicas,

pero que necesita ser visto desde las perspectivas emocionales y psicoldgicas.

La investigacion se basa en la creencia de que el nivel de productividad y compromiso de
los empleados es funcion de un equilibrio entre la carga de trabajo y los recursos de apoyo
que la organizacion puede proporcionar. Cuando los empleados sienten que el entorno es
justo, participativo y seguro, tienen un mayor sentido de pertenencia y se esfuerzan por
asegurarse de que se logren los objetivos organizacionales. Por otro lado, cuando se

encuentran en una situacion de alta presion, falta de reconocimiento y mala comunicacion,



la probabilidad de que su rendimiento y bienestar general se vean afectados negativamente
es alta.

En relacidn con esto, este estudio tiene la intencién de ampliar el conocimiento actual sobre
la gestion de organizaciones climaticas, utilizando un enfoque integral para comprender la
necesidad de abordar factores psicosociales en las instituciones publicas. También tiene
como objetivo promover una cultura laboral con los fundamentos del respeto, la empatia y

la apreciacion de las personas, lo cual es vital para el progreso institucional y social.

Este también es el caso en el que este estudio debe reflexionar sobre la necesidad de
consolidar el riesgo psicosocial dentro de un eje estratégico de las politicas de talento
humano, junto con las politicas existentes de salud ocupacional y derecho laboral. La
diferencia con este estudio es que se establecera dentro del contexto de organizaciones
publicas y construird un conjunto de directrices operativas que en el futuro seran la base de
una politica de gestién del riesgo psicosocial. El efecto de implementar tales politicas sera
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, mejorar los procesos institucionales y

contribuir a una gestion mas humana, efectiva y sostenible a largo plazo.



RESUMEN

Este estudio se centra en profundidad en el estado actual de la seguridad psicosocial y su
correlacion con el trabajo y el bienestar del Sindicato de Trabajadores Municipal San José
de Chimbo en la provincia de Bolivar en el afio 2025. El estudio se realiz6 con el fin de
analizar los factores psicosociales que correlacionan con la salud, satisfaccion y
productividad de los trabajadores, en el cual se destaco la esencia de la seguridad psicosocial
como el principal elemento dentro de la gestion del capital humano y las iniciativas de
gestion del riesgo ocupacional.

Los resultados del estudio muestran niveles preocupantes de agotamiento, trabajo y un alto
grado de toma de decisiones, bajo compromiso laboral y motivacion para trabajar, junto con
el compromiso organizativo con el trabajo y profesional, en general, el bienestar de los
empleados son aspectos centrales.

El analisis determind que los factores psicosociales adversos disminuyen la productividad y
afectan negativamente la calidad del entorno laboral, subrayando la importancia de mejorar
las estrategias disponibles para la prevencion y promocion del bienestar. Para ello, la
conclusién sugiere el desarrollo de un plan integral de prevencién de la violencia laboral
psicosocial para mejorar las condiciones laborales y fortalecer el equilibrio emocional y el
bienestar que optimiza la productividad y satisfaccion de los empleados del Sindicato

Municipal San José de Chimbo.

Palabras Clave:
Seguridad psicosocial; bienestar laboral; factores psicosociales; clima laboral; salud

ocupacional.



ABSTRACT

This study conducted an in-depth analysis of the current state of psychosocial safety and its
correlation with work and well-being within the Municipal Workers' Union San José de
Chimbo in the province of Bolivar in 2025. The research aimed to analyze the psychosocial
factors that correlate with the health, satisfaction, and productivity of the workers,
highlighting the essence of psychosocial safety as the main element in human capital
management and occupational risk management initiatives.

The study results indicate concerning levels of burnout, workload, and a high degree of
decision-making demands, alongside low job commitment and motivation, and reduced
organizational and professional commitment. These findings underscore that overall
employee well-being is a central concern.

The analysis determined that adverse psychosocial factors decrease productivity and
negatively affect the quality of the work environment, emphasizing the need to improve
prevention and well-being promotion strategies. Therefore, the conclusion suggests the
development of a comprehensive plan for preventing psychosocial workplace violence to
enhance working conditions, strengthen emotional balance and well-being, which ultimately
optimizes productivity and satisfaction among employees of the Municipal Union San José
de Chimbo.

Keywords: Psychosocial safety; workplace well-being; psychosocial factors; work

environment; occupational health.



CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1.  Descripcion del Problema

El concepto de gestion de riesgos psicosociales define algo que tiene sus raices en la
gestion proactiva de los problemas relacionados con las personas que pueden tener un
resultado positivo o negativo en el bienestar fisico y psicosocial de los empleados. Estos
pueden involucrar una variedad de factores, como el desequilibrio en la carga de trabajo que
provoca agotamiento e ineficiencia, y el control que genera frustracion y estrés. Ademas, los
conflictos de rol, en los que los empleados no tienen claridad sobre sus limites o deben
desempefiar varias funciones de manera ineficaz, también afiaden angustia psicosocial. Las
malas relaciones interpersonales, como los fallos en la comunicacion efectiva, el acoso o el
aislamiento en el trabajo, se convierten en factores estresantes psicosociales que pueden dar
lugar a resultados emocionales y fisicos negativos.

En el &rea operativa, la gestion adecuada de los factores psicosociales no solo tiene
como objetivo reducir el estrés y mantener la salud de los empleados, sino también mejorar
la productividad y el compromiso con las tareas diarias. Lograr un entorno de trabajo seguro
y saludable requiere el reconocimiento oportuno de los factores y la implementacion de
medidas preventivas y correctivas para mantener el equilibrio entre las demandas del trabajo
y el bienestar de los empleados. La evaluacion continua de la situacién y la realizacion de
acciones decisivas permitiran a los empleados trabajar en condiciones que satisfagan no solo
su desarrollo profesional, sino también su desarrollo personal (Gonzéles & Martinez, 2022).

En lo relativo al bienestar laboral, este constituye un pilar fundamental dentro del eje
operacional, ya que permite que éste funcione eficientemente. En afios recientes, es de
Notable Relevancia la evidencia que muestra que el bienestar de la salud y salud mental de
los trabajadores incide de manera directa en su rendimiento y en la efectividad de los
procesos. Moisala (2024) en su obra Trabajo estupido: ¢como salvar el cerebro de un
trabajador pensante? ofrece un argumento ejemplar que evidencia la manera como la salud
mental y el estado animico de los trabajadores incide en el rendimiento y en la efectividad
de los procesos, sefialando que la moderna dindmica laboral de “multitasking” y el cambio
constante de atencion de un artefacto a otro, como el celular y el computador, poseen efectos
deteriorantes en el trabajo de atencion sostenida; provocando estrés y afectando la eficiencia

operacional y funcional.



La autora sugiere “reglas del trabajo tranquilo” tales como la eliminacion de
interrupciones, el “silenciamiento” del celular, la programacion de periodos de tiempo sin
interrupciones para tareas. Moisala (2024) concluye que tales cambios en la forma de trabajo
no solamente disminuyen los niveles de estrés, sino que también mejoran el rendimiento en
los niveles de memoria y el aprendizaje, cualitativamente mejorando la vida laboral.

De esta manera, la seguridad psicosocial y el bienestar laboral, aunque pueden
parecer conceptos diferentes, estan intrincadamente conectados y son igualmente necesarios
dentro de un entorno operativo. Al concentrarse en la seguridad psicosocial, su principal
preocupacion radica en proteger el bienestar mental y fisioldgico de los empleados en la
fuerza laboral, afrontando riesgos como la sobrecarga de tareas, la falta de control sobre las
actividades y los conflictos interpersonales. Por otro lado, el bienestar laboral es el resultado
de como se gestionan estos factores en el terreno operativo a diario: los empleados tienden
a rendir por debajo de su capacidad en las tareas sin suficiente motivacién y enfoque, y
necesitan ser productivos, por lo tanto, la necesidad de estar protegidos en un entorno seguro
y respetuoso es necesaria.

El enfoque de Moisala (2024) en la creacion de lugares de trabajo mas tranquilos y
menos distractores es un ejemplo de como, en un sentido muy préctico, en el &rea operativa
del lugar de trabajo, simples cambios o transformaciones candidatas pueden mejorar el clima

organizacional, reducir el agotamiento y mejorar el compromiso general de los empleados.

1.2.  Formulacion del Problema

¢ Cudl es la situacion actual de la seguridad psicosocial y su relacion con el bienestar laboral
en el Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo, Cantén Chimbo, Provincia

Bolivar, afio 20257

1.3.  Preguntas de Investigacion

v ¢Cual es la situacion actual de los factores de seguridad psicosocial que influyen en el
ambiente laboral del Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo?

v ¢ Qué nivel de bienestar laboral perciben los trabajadores del Sindicato de Trabajadores
Municipal San José de Chimbo en relacion con sus condiciones de trabajo, motivacion

y satisfaccion?



v' ¢Qué relacion existe entre la seguridad psicosocial y el bienestar laboral de los
trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo, Cantén

Chimbo, Provincia Bolivar, durante el afio 2025?

1.4. Justificacion
El bienestar psicoldgico en el lugar de trabajo y la seguridad en la salud mental son

preocupaciones centrales para habilitar un entorno laboral positivo y productivo. Por lo
tanto, en el Sindicato de Trabajadores Municipales de San José de Chimbo, los riesgos
psicolégicos como las cargas laborales excesivas, el agotamiento y el bajo reconocimiento
son comunes, Yy estos tienen un efecto negativo en la productividad y calidad de vida de los
empleados. Por eso, la investigacion sobre el estado actual de la salud mental en el lugar de
trabajo y el desarrollo de un plan de seguridad psicosocial para reducir estos riesgos se
vuelve importante. Resolver los problemas de seguridad en la salud mental / resolver los
problemas de seguridad psicosocial mejora la salud fisica y psicoldgica de los empleados,
pero también mejora la cultura laboral y fomenta la ciudadania organizacional. La cultura
laboral es productiva, justa y segura cuando un sindicato busca activamente los intereses de
los empleados. Apoyar los hallazgos de esta investigacion con la proteccion de la salud
mental y el control de los factores de riesgo psicoldgico facilita el desarrollo de un lugar de
trabajo holistico y resiliente esta investigacion también es necesaria. Esta investigacion es
importante porque permite analizar el estado actual de la seguridad psicosocial y las
condiciones laborales de los miembros del sindicato, entonces a través de la identificacion
de necesidades y problemas psicosociales presentes en el entorno laboral, se busca
comprender cémo estos factores influyen en el bienestar de los trabajadores y aportar
informacidn relevante para futuras acciones orientadas a mejorar el bienestar psicosocial en
el lugar de trabajo

Las condiciones de trabajo afectan directamente la motivacion, el compromiso y el
nivel de productividad de los empleados. Los empleados también son capaces de “trabajar
mas duro” para “ayudar” a la organizacion a desempefiarse a un nivel mas alto cuando se
sienten apreciados y apoyados. En este sentido, el analisis de un plan de “seguridad” de
riesgo psicosocial esta dirigido al desarrollo de la estrategia Optima de “prevencion” de

riesgos y a encontrar la respuesta a la pregunta “cuanto” de estas politicas podria



desarrollarse para aliviar los problemas de agotamiento, insatisfaccion laboral y absentismo.
Este enfoque ayudaria a dar forma a los silos del enfoque de investigacion. Desde el punto
de vista de una organizacion, esta investigacion proporciona una base para la toma de
decisiones al analizar la implementacion de politicas de recursos humanos dirigidas a la
salud y el bienestar de los empleados.

El impacto de esta investigacién es multidimensional, lo que significa que es
significativo social y economicamente también. Socialmente, un entorno de trabajo
saludable que esté libre de riesgos psicosociales ayuda a fortalecer las relaciones
interpersonales, mejorar la comunicacion y fomentar relaciones laborales respetuosas y
cooperativas. Esto disminuye los conflictos internos, lo que lleva a una mayor satisfaccion
de los empleados, que a su vez resulta en una mejor calidad de vida laboral.

Econdmicamente, un equilibrio mejorado entre la vida laboral y personal trae mayor
productividad y efectividad organizacional. La mejora en la asistencia, la reduccion de
enfermedades relacionadas con el trabajo y el aumento del compromiso de los trabajadores
contribuyen a disminuir el desperdicio de recursos dentro de una institucion. Al mismo
tiempo, un sindicato que se centra en el bienestar del empleado mejora su reputacion y

credibilidad, lo que se traduce en un mejor desarrollo y crecimiento institucional.

1.5.  Objetivos
OBJETIVO GENERAL

Analizar la seguridad psicosocial y su relacion con el bienestar laboral en el Sindicato de
Trabajadores Municipal San José de Chimbo, Cantén Chimbo, Provincia Bolivar, afio 2025.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Diagnosticar los factores de seguridad psicosocial presentes en el entorno laboral del
Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo.

v’ Evaluar el nivel de bienestar laboral percibido por los trabajadores en funcién de sus
condiciones laborales, motivacion y satisfaccion en el trabajo.

v' Identificar la relacion existente entre la seguridad psicosocial y el bienestar laboral de

los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo.



1.6.  Hipétesis o idea a defender

La seguridad psicosocial es insuficiente para el bienestar laboral del Sindicato de

Trabajadores Municipal San José de Chimbo.

1.7.  Variables

Variable Independiente Variable Dependiente

Seguridad Bienestar
Psicosocial Laboral
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1.8.

Tabla 1

Operacionalizacién de Variables

Operacionalizacion

VARIABLES DEFINCION DEFINICION DIMENSIONES | SUBDIMENSIONES | ITEMS TECNICAS | INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL | OPERACIONAL (INDICADORES) (PREGUNTAS)
SEGURIDAD |La  seguridad | Se aplicard un | Condiciones Carga laboral ¢Considera que | ENCUESTA | CUESTIONARIO
PSICOSOCIAL | psicosocial en el | cuestionario para | organizacionales su carga de
ambito laboral se | la encuesta trabajo es
refiere a la adecuada para el
gestion Y tiempo
pevcin e
pueden afectar la (',Re_CIbe_ apqu de | ENCUESTA | CUESTIONARIO
salud, el su jefe inmediato
bienestar y la para gestionar su
productividad de carga laboral?
los trabajadores. ¢Dispone de los | ENCUESTA | CUESTIONARIO
Estos  factores recursos
incluyen necesarios  para
condiciones realizar su trabajo
g:ﬁ’gﬂ;ﬁg;gss ug eficientemente?
cuando qsoﬁ Ambiente fisico y | ¢Considera que | ENCUESTA | CUESTIONARIO
inadecuadas condiciones de | su espacio de
pueden  generar trabajo trabajo es
insatisfaccion, adecuado~ para
estrés 'y otros desempefiar  sus
problemas  de funciones?
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salud. Aspectos
como la cultura
organizacional,
el liderazgo, la
carga de trabajo,
la falta de
autonomia, las
relaciones
interpersonales y
el acoso laboral
son considerados
factores
psicosociales
relevantes. La
identificacion vy
evaluacion de
estos riesgos son
fundamentales
para implementar
estrategias de

prevencion

adecuadas  que
eliminen 0
reduzcan su

impacto. Una
gestion eficiente
de los riesgos
psicosociales no
solo mejora la
salud de los
trabajadores, sino
que también

¢Cuenta con las
herramientas vy
condiciones
ergondmicas
adecuadas para
realizar su labor
de manera segura
y comoda?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

iSe realizan
inspecciones
regulares  para
garantizar
condiciones
seguras de
trabajo?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Organizacion
trabajo

del

¢Su jornada
laboral le permite
conciliar trabajo
y vida personal?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Las tareas que
realiza estan bien
definidas y
organizadas?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Siente que su
trabajo es
valorado dentro
del sindicato?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Factores
psicosociales

Apoyo  social
relaciones

interpersonales

y

¢Recibe apoyo de
sus comparieros
de trabajo cuando

ENCUESTA

CUESTIONARIO
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incrementa la
productividad vy
competitividad

de las
organizaciones.
Ademas, una
cultura de
seguridad solida
promueve
practicas

laborales seguras
y una mayor
conciencia
individual sobre
los riesgos
laborales, lo que
contribuye a la
mejora del clima
laboral vy la
satisfaccion  de
los empleados.
La prevencion de
riesgos
psicosociales es,

por tanto,
esencial para
garantizar un
entorno de
trabajo saludable
y seguro
(Instituto

enfrenta
dificultades
laborales?

¢Su relacion con
su jefe inmediato
es cordial y de
respeto?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Existen
conflictos
frecuentes entre
compareros que
afecten el
ambiente laboral?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Autonomia y toma
de decisiones

¢Tiene la
posibilidad de
tomar decisiones
sobre la forma en
que realiza su
trabajo?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Siente que su
opinién es
tomada en cuenta
en su area de
trabajo?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Considera que
tiene  suficiente
libertad para
organizar sus
tareas diarias?

ENCUESTA

CUESTIONARIO
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Nacional de
Seguridad y
Salud en el
Trabajo (INSST),
2020).

Reconocimiento
desarrollo
profesional

y

¢Siente que su
trabajo es
reconocido  por
sus superiores?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Ha recibido
capacitaciones 0
formacion en los
altimos 12
meses?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Existen
oportunidades de
crecimiento
profesional
dentro del
sindicato?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Salud psicoldgica
y estrés laboral

Estrés y agotamiento

laboral

iSe siente
agotado

mentalmente  al
final de su
jornada laboral?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Considera que el
nivel de estrés en
su trabajo es alto?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Ha presentado
sintomas como

ansiedad 0
insomnio
relacionados con
el trabajo?

ENCUESTA

CUESTIONARIO
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Satisfaccion laboral

iSe siente
satisfecho con su
trabajo en
general?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Considera que
su trabajo es
significativo y
valioso?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

(Su  nivel de
satisfaccion
laboral ha

mejorado en los
ualtimos afnos?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Equilibrio  trabajo-
vida personal

¢Su trabajo le | ENCUESTA | CUESTIONARIO
permite tener

tiempo suficiente

para su vida

personal y

familiar?

¢Siente que su | ENCUESTA | CUESTIONARIO
carga laboral

afecta su vida

personal?

¢Cuenta con | ENCUESTA | CUESTIONARIO
politicas 0

beneficios

laborales que

favorezcan el

equilibrio  entre
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su trabajo y su
vida personal?

BIENESTAR
LABORAL

El bienestar
laboral se refiere
al estado de
satisfaccion  y
salud que
experimentan los
trabajadores en
su entorno de

trabajo,
abarcando
aspectos fisicos,
mentales y
sociales. Un

ambiente laboral
gue promueve el
bienestar de sus
empleados
influye
positivamente en
la productividad,
reduce el
absentismo y
mejora el clima
organizacional.
Segun Herzberg
(1959), en su
teoria de los dos

factores, la
satisfaccion
laboral esta

Se aplicara un
cuestionario para
la encuesta

Salud y bienestar
fisico

Acceso y calidad de la | ;Cuenta con | ENCUESTA | CUESTIONARIO
salud ocupacional. acceso a servicios

médicos o de

salud

ocupacional

dentro del

sindicato?

¢Ha recibido | ENCUESTA | CUESTIONARIO

atencion meédica

0 chequeos de

salud en su lugar

de trabajo en el

Gltimo afio?

¢Considera que | ENCUESTA | CUESTIONARIO

los servicios de

salud

ocupacional que

recibe son

adecuados?
Acceso a servicios | ¢Considera ENCUESTA | CUESTIONARIO
de salud ocupacional | necesario mejorar

el acceso a los

servicios de salud

ocupacional en

mi  lugar de

trabajo?

¢Ha  requerido | ENCUESTA | CUESTIONARIO

servicios médicos
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influenciada por
factores

motivacionales,
como logros y
reconocimiento,
y factores de
higiene,  como

condiciones
laborales y
salario. La

gestion adecuada
de estos factores
es crucial para el
bienestar de los
empleados. Las
empresas deben

implementar
estrategias  que
prioricen la

calidad de vida y
la seguridad,
como politicas de

conciliacion
laboral y
personal,
oportunidades de
desarrollo
profesional y un
ambiente de

trabajo  seguro.
Invertir en el
bienestar laboral

debido a
afectaciones
relacionadas con

su actividad
laboral?
Los servicios de | ENCUESTA | CUESTIONARIO
salud
ocupacional
actuales
responden
adecuadamente a
las necesidades
de los
trabajadores.
Sintomas fisicos | ¢Siente que sus | ENCUESTA | CUESTIONARIO
relacionados con el | comparieros de
trabajo trabajo le brindan
apoyo cuando lo
necesita?
¢Considera que | ENCUESTA | CUESTIONARIO
existe un buen
ambiente de
respeto y
comunicacion en
su equipo de
trabajo?
¢Ha ENCUESTA | CUESTIONARIO
experimentado
conflictos

laborales que

17




no solo mejora la
salud de los
empleados, sino
que también
optimiza los
recursos, reduce
la rotacion de

personal y
proyecta una
imagen
corporativa
atractiva y

responsable. Por
lo tanto, el
bienestar laboral
es un
componente
esencial para el
éxito y la
sostenibilidad de
las
organizaciones
(Herzberg,
1959).

afecten su

bienestar
psicologico?
Bienestar Satisfaccion laboral | ¢Se siente | ENCUESTA | CUESTIONARIO
psicologico motivado  para
cumplir con sus
responsabilidades
laborales?
¢Considera que | ENCUESTA | CUESTIONARIO
su trabajo es
valorado dentro
del sindicato?
¢Siente un alto | ENCUESTA | CUESTIONARIO
compromiso con
los objetivos del
sindicato?
Prevalencia de | ¢(Ha ENCUESTA | CUESTIONARIO
afectaciones de | experimentado
salud laboral dolores
musculares 0
articulares debido
a su trabajo?
¢Sufre de fatiga o | ENCUESTA | CUESTIONARIO
cansancio
extremo al
finalizar su

jornada laboral?
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¢Ha tenido
problemas de
salud como
migrafias, estrés o
tensiéon muscular
debido a su
trabajo?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Considera que
las condiciones
laborales han
afectado su salud
fisicaen el Gltimo
ano?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Motivacion
compromiso

.Se siente
motivado  para
cumplir con sus
responsabilidades
laborales?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Considera que
su trabajo es
valorado dentro
del sindicato?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Siente un alto
compromiso con
los objetivos del
sindicato?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

Bienestar social y
organizacional

Ambiente
organizacional

¢Considera que el
ambiente laboral
en el sindicato es

ENCUESTA

CUESTIONARIO
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positivo y
armonioso?

¢EXiste
comunicacion
efectiva entre los
trabajadores y la
directiva del
sindicato?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Se siente parte

ENCUESTA

CUESTIONARIO

de un equipo

dentro del

sindicato?
Participacion en | ;Siente que su | ENCUESTA | CUESTIONARIO
decisiones opinion es

tomada en cuenta
en la toma de
decisiones dentro
del sindicato?

¢Ha sido invitado
a participar en
reuniones donde
se toman
decisiones
importantes?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Cree que los
trabajadores

tienen suficiente
participacién en
la toma de

ENCUESTA

CUESTIONARIO
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decisiones del
sindicato?

Equidad vy

laboral

clima

¢Considera que
en su trabajo
existe un trato
equitativo  para
todos los
empleados?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Cree que las
oportunidades de
crecimiento en el
sindicato son
iguales para
t0dos?

ENCUESTA

CUESTIONARIO

¢Ha presenciado
0 experimentado
situaciones  de
discriminacién o
trato injusto en su
trabajo?

ENCUESTA

CUESTIONARIO
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes

En los antecedentes de la investigacion se revisaron diferentes estudios relacionados
con la seguridad psicosocial y el bienestar laboral, los cuales permitieron comprender la
importancia de estos factores dentro del entorno organizacional. Estas investigaciones
aportan informacion relevante sobre los riesgos psicosociales, el estrés laboral, el clima
organizacional y su influencia en la salud y el desempefio de los trabajadores, sirviendo como
base para el desarrollo de nuestro estudio.

En el trabajo de investigacion titulado “Riesgos psicosociales en el derecho laboral
ecuatoriano: un abordaje desde el derecho a la salud mental”, el objetivo general fue analizar
los riesgos psicosociales en el &mbito laboral ecuatoriano desde la perspectiva del derecho a
la salud mental y la seguridad laboral. Se aplicé una metodologia cualitativa basada en el
analisis de normativas y doctrinas legales relacionadas con la salud mental en el trabajo
(Coello, 2023).

Segun Coello (2023), los principales hallazgos destacaron la interdependencia entre
los derechos fundamentales a la salud mental, el trabajo y una vida digna, enfatizando la
obligacion del empleador de garantizar un ambiente laboral sano y libre de violencia. El
estudio evidencio que la prevencion de los riesgos psicosociales forma parte esencial de las
responsabilidades empresariales y que la falta de medidas adecuadas puede derivar en
trastornos como ansiedad, depresion y estrés laboral, afectando tanto al individuo como a la
productividad organizacional.

Ademas, se identificaron vacios en la regulacion ecuatoriana respecto a la proteccion
de la salud mental en el lugar de trabajo, lo que indica la urgencia de nuevas reformas que
fortalezcan las garantias legales para los trabajadores. El autor describe reformas legislativas
especificas, una de las cuales es la adopcion de politicas preventivas y positivas de salud
mental en el lugar de trabajo. Este estudio de caso es crucial para entender como se describe
la salud mental en el derecho laboral y como la proteccion legal adicional puede mejorar la
seguridad psicosocial de los trabajadores.

Por otro lado, en la investigacion titulada “Eliminacién y Disefio de una Propuesta

Correctiva de los Riesgos Psicosociales del Estrés Laboral de los Empleados de la Empresa
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COHECO S.A.”, el objetivo general fue identificar los factores de riesgo psicosocial que
causaban estrés laboral en COHECO S.A. y desarrollar medidas correctivas. El autor utilizo
una técnica de método mixto aplicando el FPSICO 4.0 del Ministerio de Trabajo, entrevistas
y grupos focales (Estrella, 2020).

Los resultados de Estrella (2020); demostraron la existencia de factores de riesgo,
como la falta de comunicacion, la injusticia laboral y la inestabilidad laboral. Ademas, el
65% de los encuestados afirmaron experimentar cargas de trabajo pesadas, y el 40% dijeron
que no eran suficientemente reconocidos por su trabajo. El estudio destaca la necesidad de
implementar medidas correctivas a corto y mediano plazo y enfatiza la necesidad de
desarrollar estrategias organizacionales para aliviar el estrés en el trabajo.

Entre las principales recomendaciones se incluyen capacitaciones en manejo del
estrés, desarrollo de habilidades de liderazgo, fortalecimiento de la comunicacion interna y
creacion de programas de evaluacion del clima laboral. Este estudio resulta relevante para
cualquier organizacion que busque mejorar la calidad de vida de sus trabajadores mediante
intervenciones que reduzcan el estrés y promuevan la satisfaccion laboral.

Finalmente, en la investigacion titulada “Factores de riesgos psicosociales y
desempefio laboral en los colaboradores de Megakons S.A.” desarrollada por Jonathan
Guerrero Segovia en el afio del 2023, el objetivo general fue determinar la relacion entre los
factores de riesgos psicosociales y el desempefio laboral de los colaboradores de Megakons
S.A. Se aplicd una metodologia cuantitativa, utilizando el Cuestionario de Evaluacion de
Riesgo Psicosocial del Ministerio de Trabajo del Ecuador y los resultados de la evaluacion
de desempefio del afio 2022.

Referenciando a Guerrero (2023), los resultados indicaron que la empresa tenia un
bajo nivel de riesgo psicosocial, particularmente en lo que respecta a las dimensiones de las
condiciones laborales y las cargas de trabajo y ritmo de trabajo, que todos registraron
porcentajes de riesgo medio entre el 27% y el 37%. En cuanto al desempeiio laboral, se
observo un alto nivel en general, aunque en el area comercial se notaron discrepancias entre
la evaluacion de 360° y el cumplimiento de indicadores especificos. Se concluy6 que habia
un vinculo significativo entre los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral, lo
que resultd en la sugerencia de un programa de prevencion primaria centrado en el acoso

laboral, la sobrecarga de trabajo y las condiciones laborales.
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A partir del andlisis de estos antecedentes consideramos que los riesgos psicosociales
constituyen un problema de importancia critica en el refuerzo de la salud y la productividad
de los trabajadores. Por ejemplo, Coello, (2023), en su andlisis del enfoque legal, Cevallos
(2020) en sus propuestas organizacionales, y Guerrero (2023) en su analisis de desempefio,
todos coinciden en que la gestion de los factores psicosociales debe realizarse de forma
sistematica y debe integrar la normativa vigente, la prevencion y el control, y la intervencion
de la institucion.

El grupo de investigacion en el cual se incluye el autor sostiene que la intencion de
proteger la salud mental de los trabajadores no debe restringirse a un limite legal, debe incluir
la promocién de medidas que faciliten el bienestar y la salud de los trabajadores. Esto buscara
el aumento en los niveles organizacionales a la vez que la cultura organizacional se vera

robustecida junto con el bienestar de los colaboradores.

2.2. Cientifico

El marco cientifico actual busca entender, de manera cercana y reflexiva, la realidad
de los miembros del Sindicato Municipal de San José de Chimbo en la Provincia de Bolivar.
Es pertinente sefialar que detras de cada trabajo realizado, hay personas con sentimientos,
aspiraciones y desafios que son dificilmente visibles. Es desde este angulo que el bienestar
psicosocial y laboral se estudia no como meros conceptos técnicos, sino como componentes
esenciales de una vida laboral méas digna, humana y saludable. Los estudios analizados
permiten el reconocimiento de factores que afectan en gran medida a los empleados, como
la falta de colegialidad entre pares, la presion implacable y la falta de reconocimiento. Al
mismo tiempo, existen soluciones précticas para modelar lugares de trabajo que sean mas
justos y solidarios. Este marco va més alla de proporcionar fundamentos teoricos, ya que
también fomenta un cambio en la comprension del lugar de trabajo como un sitio para el

cuidado y el crecimiento de todos.

2.2.1. SEGURIDAD PSICOSOCIAL

La seguridad psicosocial se entiende, segun el contexto de esta investigacion, como

el conjunto de condiciones y factores en el entorno laboral que permiten a los trabajadores
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desempeniarse de manera saludable y equilibrada, minimizando riesgos que puedan afectar
su bienestar mental, emocional y social. El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo (2022), en su libro titulado “Directrices basicas para la gestion de los riesgos
psicosociales” en lo que corresponde a la seguridad psicosocial establece “Los factores de
riesgo psicosociales son las condiciones de trabajo que, por una configuracion deficiente o
un disefio inadecuado, presentan la probabilidad de afectar negativamente a la salud y el
bienestar de la persona trabajadora” (p.13). Por otro lado, la Dra. Amy Edmondson (2019),
define la seguridad psicoldgica como “una creencia compartida por los miembros de que el
equipo es seguro para toma de decisiones de riesgos interpersonales” (p.25). Este enfoque
es esencial para el presente estudio, pues vincula directamente la seguridad psicosocial con
el aprendizaje, la innovacion y el crecimiento, ya que la ausencia de miedo al juicio permite
a los empleados admitir errores y proponer ideas sin temor al castigo. La integracion de estas
dos visiones es fundamental para un sistema preventivo, ya que el riesgo psicosocial no solo
se limita a los efectos en la salud sino también al impacto en la cultura organizacional y en
el desempefio laboral (Montoya, 2021). En este sentido, la investigacion reciente ha
confirmado que la seguridad psicoldgica es una variable medidora crucial, que influye en el
comportamiento y el rendimiento de los equipos, subrayando la urgencia de su gestion como
un factor de rendimiento estratégico (Castafieda et al., 2023).

2.2.1.1. Evaluacién de Riesgos Psicosociales y Salud Mental en Trabajadores de la
Salud

En la investigacion titulada Evaluacion de Riesgos Psicosociales y Salud Mental en
Trabajadores de la Salud, los autores Jiménez et al. (2024) se centran en la necesidad de
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en los trabajadores de la salud. La
investigacion se enfoca en empleados del sector publico en Maicao, Colombia, y considera
un entorno laboral altamente exigente donde las condiciones psicosociales tienen un impacto
directo en la salud mental de los empleados.

La investigacion se basa en el trabajo de autores como Karasek y Theorell y su
modelo de demanda-control-apoyo, que describe como el nivel de demanda y la cantidad de
control que una persona percibe tener en relacion con una tarea impactan la tension
psicolégica. También se incorporan principios de la teoria del desequilibrio esfuerzo-

recompensa de Siegrist, que establece que la interaccion entre el esfuerzo laboral y las
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recompensas recibidas como un elemento estresante importante es una preocupacion
significativa (Jiménez et al., 2024).

En las fronteras de la metodologia, la investigacion se apoya en el enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y descriptivo. Se administraron
encuestas estructuradas a los empleados, lo que permiti6 comprender sus percepciones
respecto al lugar de trabajo, el liderazgo organizacional y el apoyo institucional en relacion
con el riesgo psicosocial (Jiménez et al., 2024).

Entre los hallazgos més relevantes de Jiménez et al. (2024)., existe una fuerte
correlacion entre la inexistencia de estrategias de gestion de riesgos psicosociales y el
aumento de los niveles de agotamiento emocional, insatisfaccion laboral y estrés. Los
trabajadores expresaron una necesidad urgente de apoyo institucional para hacer frente a las
cargas de trabajo cada vez mas pesadas, particularmente en momentos de presion.

Al final, los autores sefialaron la falta de una politica integradora sobre la gestién del
riesgo psicosocial, que deberia incluir capacitacion, evaluaciones regulares y la participacion
activa de los empleados. Esto mejoraria la salud mental y el rendimiento, asi como la calidad

de los servicios de salud proporcionados en el pais (Jiménez et al., 2024).
2.2.1.2.  Seguridad Psicoldgica y Clima de Seguridad Psicosocial en el Trabajo:

En cuanto al articulo, Seguridad Psicoldgica y Clima de Seguridad Psicosocial en el
Trabajo: Una Revision Bibliométrica y Sistematica Hacia una Agenda de Investigacion, el
objetivo principal fue analizar el desarrollo tedrico y empirico de la seguridad psicosocial y
el clima sociopsicoldgico en el trabajo. Los autores realizaron una exhaustiva revision de la
literatura académica publicada entre los afios 2000 y 2023, y en ese periodo, recopilaron y
analizaron 990 articulos académicos a través de métodos de revision bibliométrica y
sistematica bajo un protocolo guiado por PRISMA. El proposito de la investigacion fue
identificar la fundamentacion conceptual y tedrica de la seguridad psicosocial y las
tendencias dominantes, las lagunas de conocimiento y las perspectivas para varios futuros
emprendimientos de investigacion dentro del ambito de la salud y seguridad ocupacional
(Dong, 2024).

Los hallazgos indican que, a pesar del auge de estudios sobre la seguridad en el

trabajo en los ultimos veinte afios, la mayoria de los trabajos se centraron en peligros fisicos
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como una frontera emocional y psicoldgica que afecta directamente la productividad laboral
y el bienestar del personal. El informe enfatiza que la red de seguridad psicoldgica de
confianza, la capacidad de expresarse sin miedo a represalias y la capacidad de actuar, y la
ausencia de un miedo dominante a la represalia, son esenciales para el cultivo del
compromiso, la satisfaccion y la resiliencia dentro de la organizacion. Cuanto mas
avanzamos en el postpandémico, el teletrabajo, el confinamiento social y las tecnologias
sobreutilizadas, mas deberia refinarse el enfoque de proteccion laboral. En resumen, la
investigacion proporciona un enfoque multifacético que amplia la comprension de los
principios de la seguridad psicosocial en el lugar de trabajo de una manera que promueva

entornos laborales mas saludables y sostenibles en cualquier momento.

2.2.1.3. LaValidacién de las Escalas Psicosociales sobre COVID-19 en Trabajadores

de Primera Linea.

En el articulo titulado “Validacion de las Escalas Psicosociales de COVID-19 en
Trabajadores de Primera Linea,” Gonzales y Pérez (2024) llevaron a cabo la construccion
de un analisis psicométrico con el objetivo de determinar la efectividad de diferentes escalas
que abordan variables relacionadas con el trabajo durante la pandemia. El estudio se centrd
en trabajadores de primera linea en Espafia que estuvieron expuestos a condiciones de alta
tension y alto riesgo.

Este trabajo se apoya en teorias psicolégicas como el modelo de estrés y
afrontamiento de Lazarus y Folkman, asi como en el Marco de Proteccion Social del Trabajo
de Cox y Griffiths. Estos marcos proporcionaron la capacidad para construir y validar
instrumentos que evaltan el miedo al COVID-19, la ensefianza percibida de la salud y la
seguridad ocupacional, y el cumplimiento de comportamientos seguros (Gonzales & Pérez,
2024).

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo en el que se utilizd analisis factorial
confirmatorio para validar tres escalas clave en las que se evaluaron los niveles de miedo, el
grado de capacitacion en seguridad y salud, y el cumplimiento comportamental de las
medidas de salud en el lugar de trabajo (Gonzales & Pérez, 2024).

"En los hallazgos destacados por Gonzales y Pérez (2024), se determind que las

escalas tenian alta fiabilidad y validez estructural. Los datos indicaron que a medida que los
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trabajadores estaban mejor educados y eran méas seguros, adoptaban mas comportamientos
preventivos, reduciendo asi su exposicion al riesgo."

"Gonzales y Pérez (2024) concluyen que las escalas validadas propuestas deben
aplicarse en mas investigaciones y como herramientas de gestion en salud ocupacional para
desarrollar programas destinados a la prevencion del estrés y el riesgo psicosocial,
particularmente en el contexto de emergencia sanitaria."

Este trabajo se basa en la teoria que Bakker y Demerouti desarrollaron sobre recursos
laborales y demanda, que indica que los entornos laborales que tienen mucha demanda y
muy pOCOS recursos son propensos a tener un impacto negativo en la salud mental de un
empleado. También incluye elementos del enfoque cognitivo-conductual de la teoria del
estrés que ayuda a explicar la percepcion del riesgo como un factor modulador prominente
del malestar psicolédgico (Lopez & Sanchez, 2024).

La metodologia utilizé un disefio correlacional, con un enfoque cuantitativo y utilizo,
Carga de trabajo, autonomia, apoyo social y estrés como instrumentos validados para medir
el trabajo y el estrés percibido. La muestra consistié en personal administrativo, médico y
de apoyo (L6pez & Sanchez, 2024).

Los resultados demuestran una asociacion significativa entre el riesgo psicosocial y
el estrés laboral. Especificamente, la carga excesiva de tareas y la ambigutiedad de rol fueron
identif-icadas como factores directamente asociados con los niveles més altos de estrés entre
los trabajadores del IESS (Lopez & Sanchez, 2024).

En conclusion, el estrés relacionado con el trabajo y los factores de riesgo psicosocial
son muy importantes. También se ha demostrado que tener una gran carga de tareas y
ambigledad de rol puede afectar enormemente los niveles de estrés de los trabajadores,
particularmente en el IESS. Sanchez y Lopez (2024). proponen la implementacion de
programas relacionados con el bienestar, el estrés y la organizacion del trabajo para reducir
los niveles de malestar y mejorar la calidad del servicio.

2.2.1.4.  Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo: Un Enfoque Comparativo.

Martinez (2024), en su libro titulado "Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo:
Un Enfoque Comparativo", examina la relacion entre el bienestar de los trabajadores y las

estructuras organizacionales y la cultura institucional. Este es un enfoque tedrico con
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evidencia empirica que permite comparar entidades puablicas y privadas sobre la base del
riesgo psicosocial.

El trabajo se basa en teorias clasicas como la higiene motivacional de Herzberg y el
modelo organizacional de Mintzberg. El autor argumenta que la centralizacion,
estratificacion y burocratizacion del sistema de control de una empresa pueden predisponer
sus condiciones psicosociales a ser negativas (Martinez, 2024).

Esta rubrica busca comprender los diferentes impactos que los estilos de liderazgo,
las estructuras organizacionales y las politicas internas tienen en la percepcion del lugar de
trabajo de un empleado. Mediante estudios de caso y revisiones de literatura, los climas
organizacionales adversos en el lugar de trabajo se caracterizan por tener elementos comunes
subyacentes (Martinez, 2024).

Los hallazgos principales de Martinez (2024) indican que las organizaciones con
relativa flexibilidad, comunicacién horizontal y autonomia de los empleados tienen una
menor prevalencia de riesgo psicosocial, en marcado contraste con organizaciones rigidas,
altamente estructuradas y jerarquicas que aumentan el malestar psicosocial y el ausentismo
laboral.

Para mejorar la salud mental en el lugar de trabajo, el autor sugiere modelos
organizacionales humanos y participativos, que sitdan el bienestar mental y emocional del

empleado como un objetivo integral del éxito empresarial (Martinez, 2024).

2.2.1.5. Riesgos Psicosociales en Profesionales que Trabajan en una Entidad
Publica.

En el estudio titulado Riesgos Psicosociales en Profesionales que Trabajan en una
Entidad Publica, los autores, Gomez y Ramirez (2025), examinan los factores de riesgo
psicosocial que tienen un efecto negativo en el bienestar mental de las personas que trabajan
en una institucion publica. Esta investigacion demuestra el efecto negativo de las
condiciones laborales sobre la motivacion y la satisfaccion profesional de los empleados del
sector publico.

Se basa en la teoria del burnout de Maslach y los factores de proteccion y riesgo de
salud ocupacional propuestos por la OIT. Estos enfoques argumentan que el entorno laboral

y factores organizacionales como la carga de trabajo abrumadora, la presién del tiempo y la
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falta de reconocimiento son criticos en el desarrollo de estrés cronico (Gémez & Ramirez,
2025).

La investigacion correlacional-descriptiva realizada con una muestra representativa
del personal administrativo y operativo utilizo cuestionarios sobre el clima organizacional y
el estrés, las relaciones interpersonales y la percepcion de justicia organizacional (Gomez &
Ramirez, 2025).

Destacan el hecho de que la mayoria de los trabajadores experimentan niveles de
estrés extremadamente altos asociados con la ambigtiedad en el rol, la falta de liderazgo
efectivo y la presion constante hacia los resultados. También hay una percepcién muy baja
del apoyo institucional para abordar estos temas (Gomez & Ramirez, 2025).

Los autores afirman que hay una necesidad urgente de abordar los riesgos
psicosociales en el lugar de trabajo implementando programas como talleres en inteligencia
emocional, protocolos sobre la prevencion del acoso y formacién en liderazgo positivo y
fortalecedor. Tales medidas no solo mejoraran la salud de los trabajadores, sino también el

rendimiento organizacional (Gémez & Ramirez, 2025).

2.2.2. BIENESTAR LABORAL

El bienestar laboral ha trascendido la mera satisfaccion salarial para establecerse
como un constructo estratégico y multifacético esencial para la salud organizacional. Desde
una perspectiva cientifica reciente, el bienestar se define como un estado de funcionamiento
optimo que equilibra la salud mental, emocional y fisica del trabajador, influenciado
directamente por las condiciones de su entorno (Organizacion Mundial de la Salud, 2010).

Para comprender este fendmeno se utiliza la teoria de las demandas y recursos
laborales (DRL). Bakker et al. (2023) exponen que el bienestar (entendido como engagement
0 compromiso) es el resultado de una interaccion positiva donde los recursos disponibles en
el trabajo (como la seguridad psicoldgica y el apoyo social) superan o mitigan las demandas
laborales (como la carga mental y el estres).

Este equilibrio no es solo cuestion de salud, sino un indicador de eficiencia. Las
revisiones sistematicas confirman que el bienestar laboral y un ambiente de trabajo positivo
son variables fundamentales que explican las variaciones en el desempefio y la retencion de

talento (Roa-Espinoza et al. 2024). Finalmente, en el contexto de la gestion empresarial
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moderna, la proteccion se ha consolidado como tema de sostenibilidad y cumplimiento
normativo, afectando directamente la eficiencia y la productividad en el ambito

latinoamericano (Barriga et al. 2024).

2.2.2.1.  Clima Organizacional para el Bienestar del Personal Administrativo en una

Universidad Publica.

En el estudio de Rodriguez y Herrera (2023), se examinaron el clima organizacional
y el bienestar en el lugar de trabajo en una universidad publica de América Latina como un
estudio de caso. La referencia principal es la Teoria de las Necesidades Humanas de Maslow,
que establece que una persona intenta satisfacer un conjunto de necesidades que estan
jerarquicamente clasificadas y que en el lugar de trabajo, tales necesidades se correlacionan
directamente con el bienestar en el trabajo. El modelo de Satisfaccion de Herzberg también
es una referencia secundaria utilizada en este estudio. EI modelo clasifica factores
motivacionales e higiénicos y es critico para explicar las condiciones que producen bienestar
0 ausencia de bienestar en el lugar de trabajo.

Para entender la teoria del clima social y la teoria fenomenoldgica, el entorno laboral
se considera como un sistema vivo donde el flujo de informacion, comunicacion, liderazgo,
respeto y reconocimiento de los roles de los empleados influyen directamente en la
percepcion del bienestar. Los factores de bienestar en el trabajo van mas alla de la dimension
econdmica hacia la psicosocial, donde la estabilidad emocional, el sentido de pertenencia y
el crecimiento profesional juegan un papel (Rodriguez & Herrera, 2023).

Los hallazgos mas relevantes sobre la satisfaccion de la organizacion del clima
realizados por Rodriguez y Herrera (2023) demuestran que los empleados que evaluaron mas
positivamente el clima organizacional reportaron mayor satisfaccion y compromiso con su
trabajo. El estudio definid los factores mas importantes para el bienestar de los empleados
como la comunicacion horizontal, el liderazgo participativo y el reconocimiento del trabajo.
También se encontr6 que el clima laboral manifestado en la organizacidn causaba estrés,
rotacion y bajo rendimiento.

El estudio concluye que el clima organizacional se correlaciona positivamente con el
bienestar de los empleados. Se sugiere que se mejoren los canales de comunicacion, se
ofrezca capacitacion en desarrollo de liderazgo y se fomenten culturas organizacionales que

aprecien a las personas como el activo mas importante. Ademas, mejorar el clima
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organizacional a través de encuestas regulares para lograr un cambio positivo mas holistico
(Rodriguez & Herrera, 2023).

2.2.2.2.  Elimpacto de los programas de bienestar en la motivacion de los empleados

en organizaciones del sector publico.

El estudio realizado por Martinez y Paredes (2022) titulado “El Programa de
Bienestar en el Lugar de Trabajo y Su Impacto en la Motivacion de los Empleados en
Instituciones del Sector Publico” se centra en el efecto de los programas de bienestar en el
lugar de trabajo sobre la motivacion de los empleados en el sector publico. Se basa
principalmente en la Teoria de la Autodeterminacién de Deci y Ryan, que postula que las
personas estan mejor cuando se satisfacen sus necesidades fundamentales de autonomia,
competencia y conexion social. Esta teoria proporciona el marco para entender como las
condiciones psicosociales de trabajo afectan la disposicion emocional y motivacional del
trabajador.

Como fundamento de teoria y practica, el estudio afirma que los programas de
bienestar en el lugar de trabajo no deben solo centrarse en beneficios tangibles concretos
como seguros, bonificaciones y otros, sino también en estrategias que fomenten un equilibrio
positivo entre trabajo y vida, desarrollo emocional y un sentido de inclusion. Se sefiala que
el bienestar no es un estado estatico, sino uno dinamico que necesita ser gestionado
continuamente desde los departamentos de talento humano y liderazgo institucional
(Martinez & Paredes, 2022).

Segun los hallazgos de Martinez y Paredes (2022), los empleados que asistieron a
programas integrales de bienestar estaban mas motivados, tenian sentimientos mas positivos
hacia su trabajo y tenian tasas de absentismo mas bajas. Se observé una mejora en las
percepciones internas y positivas sobre los supervisores directos. Actividades como pausas
activas, atencion psicoldgica, talleres de autocuidado y sesiones recreativas fueron altamente
efectivas.

En términos de aspectos criticos, hubo algunas instituciones donde el bienestar
laboral se implement6 solo superficialmente y sin seguimiento ni compromiso de los
empleados. Esta fue la fuente de escepticismo y una sensacion en la que el bienestar se veia
como una estrategia mas simbodlica que como una politica institucional real. En tales

situaciones, segun la teoria de la motivacion, el impacto fue positivo, pero en este caso, la
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relacion fue, y més desafortunadamente, los empleados no sentian que sus voces contaran y
fueran valoradas (Martinez & Paredes, 2022).

Al final, la investigacion asigna el bienestar laboral como una estrategia institucional
fundamental que no es estatica sino dindmica. Integrar tales programas en la planificacion
estratégica de recursos humanos y un disefio y ejecucién participativa y alentadora de los
programas es lo que Martinez y Paredes (2022) sugieren. Esta es la Unica manera de lograr
una motivacion genuina y sostenida, que viene con un entorno laboral saludable y productivo

a largo plazo.

2.2.2.3.  Bienestar psicoldgico y rendimiento laboral de empleados de salud durante
la pandemia de COVID-19

El trabajo titulado Bienestar psicoldgico y rendimiento laboral de empleados de salud
durante la pandemia de COVID-19 por Gonzalez y Ruiz (2022) evalla el bienestar
psicolégico y el rendimiento laboral de empleados de salud durante la crisis sanitaria de
COVID-19. Esta investigacion parte de la teoria del bienestar subjetivo de Diener, quien
define el bienestar en la satisfaccion con la vida y las emociones positivas dependiendo de
la vida, asi como las emociones negativas. Incorporando el &ngulo de la psicologia positiva,
es esencial sefalar que la disciplina de la psicologia positiva analiza la importancia de
fortalecer los recursos personales para lograr un rendimiento maximo y una resiliencia
emocional frente a la adversidad.

La evidencia presentada por Gonzalez y Ruiz (2022) muestra que los empleados con
sistemas de apoyo institucional tuvieron un mejor rendimiento. Es un hecho que un
empleado psicol6gicamente estable es mas productivo, mas empatico y mas efectivo. En este
sentido, la contencion emocional, el liderazgo empatico, el descanso adecuado y el apoyo
psicosocial cubiertos en los contextos criticos Gonzalez y Ruiz (2022) apoyan el bienestar
laboral.

En conclusion, Gonzélez y Ruiz (2022) destacan la necesidad de implementar
politicas permanentes de bienestar psicologico en instituciones de salud, especialmente en
situaciones de emergencia. Recomiendan la inclusion de equipos multidisciplinarios de
salud mental, la capacitacion en gestion emocional para lideres, y el disefio de protocolos de
autocuidado. Consideran que promover el bienestar psicoldégico no solo favorece al

trabajador, sino que también incrementa la calidad y humanidad de los servicios brindados.
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2.2.2.4. Clima organizacional y su influencia en el bienestar laboral en pymes del

sector comercial

La investigacion realizada por Torres y Cueva (2023), examina como el clima
organizacional impacta en el bienestar laboral de los empleados en pequefias y medianas
empresas del sector comercial. Se sustenta en la Teoria de los Dos Factores de Herzberg,
que distingue entre factores motivacionales (como el reconocimiento y el crecimiento
profesional) y factores higiénicos (como las condiciones de trabajo y la seguridad laboral).
Esta teoria permitio evaluar como la percepcion del ambiente laboral puede influir en la
satisfaccion y en el equilibrio emocional de los trabajadores.

El estudio parte del supuesto de que un buen clima organizacional, caracterizado por
relaciones interpersonales sanas, comunicacion efectiva y claridad en los roles, mejora
considerablemente el bienestar general del personal. Como fundamentos, los autores
argumentan que las pymes, por su tamafio y estructura flexible, tienen una gran capacidad
de adaptacion para implementar medidas de bienestar personalizadas, aunque a menudo
carecen de politicas sistematicas para hacerlo (Torres & Cueva, 2023).

Entre los hallazgos més relevantes de los autores Torres y Cueva (2023), se encontrd
que los empleados que percibian un entorno laboral positivo mostraban mayor compromiso
con sus tareas, menos conflictos interpersonales y una actitud mas colaborativa. Las pymes
gue promovian actividades recreativas, capacitaciones y reconocimiento laboral informal
generaban un ambiente emocionalmente saludable. Ademaés, la valoracion del liderazgo
cercano y accesible fue un factor recurrente entre quienes manifestaban sentirse
emocionalmente satisfechos con su trabajo.

Por otro lado, se identificd que la ausencia de retroalimentacién, la ambigledad en
las funciones laborales y la sobrecarga de tareas impactaban negativamente en la salud
mental de los trabajadores. Estas situaciones provocaban estrés, desmotivacion y sensacion
de desamparo. La investigacién evidencié que, aunque muchas pymes reconocen la
importancia del bienestar laboral, no siempre disponen de los recursos técnicos o financieros
para abordarlo integralmente (Torres & Cueva, 2023).

Finalmente, Torres y Cueva (2023), concluyen que el clima organizacional debe ser
una prioridad estratégica en las pymes para fomentar un entorno de trabajo saludable.

Recomiendan implementar diagnosticos periddicos del clima laboral, fomentar la
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participacién activa de los trabajadores en la toma de decisiones y desarrollar liderazgos
empaticos. Estos elementos fortalecen el bienestar individual y colectivo y potencian el

rendimiento empresarial.

2.2.2.5. Programas de mindfulness en el entorno laboral y su impacto en el bienestar

psicologico de los empleados

La investigacion titulada Programas de mindfulness en el entorno laboral y su
impacto en el bienestar psicoldgico de los empleados, realizada por Martinez y Bravo (2022),
explora la efectividad de los programas de mindfulness implementados en el entorno laboral
para mejorar el bienestar psicoldgico de los empleados. Se apoya en la Teoria de la Atencidn
Plena propuesta por Kabat-Zinn, la cual plantea que el entrenamiento en conciencia plena
permite reducir el estrés, mejorar el enfoque y aumentar la resiliencia emocional. También
se fundamenta en la Teoria de Conservacién de Recursos de Hobfoll, que explica como los
individuos intentan conservar recursos psicologicos frente a situaciones de presion laboral.

En cuanto a sus fundamentos, el estudio considera que el bienestar laboral no solo
depende de factores externos, como el salario o las condiciones fisicas del ambiente, sino
también de la capacidad del individuo para gestionar sus emociones. Por ello, los programas
de mindfulness en el trabajo se presentan como una estrategia efectiva para cultivar el
equilibrio mental, aumentar la tolerancia a la frustracion y fomentar relaciones laborales
saludables (Martinez & Bravo, 2022).

Entre los hallazgos de Martinez y Bravo (2022), destacan los mas importantes, en los
que se reporta una mejora significativa en los niveles de bienestar emocional de los
empleados que participaron en sesiones regulares de mindfulness durante tres meses. Se
observd una reduccién de sintomas de ansiedad y agotamiento emocional, asi como un
aumento de la satisfaccion general con el trabajo. Ademas, los participantes manifestaron
mayor claridad mental, mejor capacidad de concentracion y una actitud mas positiva frente
a sus tareas cotidianas.

Los investigadores también identificaron que el mindfulness fortalecio la inteligencia
emocional, particularmente en el reconocimiento y la regulacion de emociones en contextos
de alta demanda laboral. Aquellos trabajadores con cargos de liderazgo reportaron mejoras
en la calidad de sus relaciones interpersonales y en la toma de decisiones bajo presion. Sin

embargo, se advirtié que para obtener resultados sostenibles es necesario integrar estas
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préacticas como parte de la cultura organizacional y no solo como una intervencion temporal
(Martinez & Bravo, 2022).

En conclusién, Martinez y Bravo (2022), afirman que los programas de mindfulness
son una herramienta valiosa para promover el bienestar psicoldgico en el ambito laboral.
Recomiendan su implementacion progresiva y acompafiada de procesos de evaluacion,
formacion de instructores internos y sensibilizacion del personal. Este tipo de practicas,
ademas de beneficiar al individuo, repercuten positivamente en la productividad, la cohesion
de los equipos y el clima organizacional.

Las investigaciones analizadas en torno a la Seguridad Psicosocial y el Bienestar
Laboral aportan de manera significativa al desarrollo del presente estudio, ya que permiten
comprender, desde bases cientificas y actuales, los factores que afectan la calidad de vida en
los espacios laborales, especialmente en contextos publicos como el del Sindicato de
Trabajadores Municipal San José de Chimbo. Estas investigaciones ofrecen teorias, modelos
y experiencias que ayudan a identificar los principales riesgos psicosociales presentes en el
entorno organizacional, tales como el estrés laboral, el mal liderazgo, la falta de apoyo
institucional y los conflictos interpersonales.

Ademas, los estudios revisados brindan estrategias practicas para promover el
bienestar emocional, motivacional y relacional dentro del trabajo. Esto resulta clave para tu
tema, ya que permite proponer soluciones concretas, adaptadas a las necesidades del
sindicato, que favorezcan no solo un mejor clima laboral, sino también una mayor
productividad y satisfaccion en el cumplimiento de funciones. Al integrar ambos enfoques
“la prevencion de riesgos y la promocion del bienestar”, se logra una vision integral que
fortalece la propuesta investigativa y contribuye a la transformacion positiva del entorno

laboral en beneficio de todos los trabajadores.

2.3. Conceptual
2.3.1. SEGURIDAD PSICOSOCIAL

La seguridad psicosocial se refiere al conjunto de condiciones sociales,
organizacionales y psicoldgicas que influyen en el bienestar mental, emocional y fisico de
los trabajadores dentro de un entorno laboral. Esta busca reducir los riesgos derivados de

factores como el estrés, la violencia laboral, la sobrecarga de trabajo o la mala comunicacion
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organizacional. La gestion adecuada de la seguridad psicosocial favorece un clima
organizacional sano y un mejor desempefio laboral, previniendo trastornos mentales,

ausentismo y rotacion de personal (Granda, 2022).
2.3.1.1. DIMENSION 1: ORGANIZACION CONDICIONAL

Las condiciones organizacionales comprenden todos aquellos elementos
estructurales, materiales y sociales que influyen en el desempefio y bienestar de los
trabajadores en una empresa. Este comprende el entorno fisico, la sobrecarga de trabajo, la
estructura jerarquica, los horarios, los recursos y la calidad de las relaciones interpersonales.
Estas condiciones afectan la motivacion, la salud mental y el rendimiento laboral. Un
ambiente organizacional saludable genera una cultura y un clima organizacional favorable
(Enriquez & Toaquiza, 2020).

SUBDIMENSIONES
2.3.1.1.1. AMBIENTE FISICO Y CONDICIONES DE TRABAJO

El entorno fisico y las condiciones de trabajo comprenden los elementos materiales
y ambientales en el lugar de trabajo, tales como la iluminacion, ventilacién, ruido,
temperatura, espacio y mobiliario ergondémico. Estos factores afectan directamente la salud
fisica, mental y emocional del trabajador. Una infraestructura adecuada disminuye la
enfermedad profesional, la fatiga y los accidentes laborales, e incrementa la productividad.
Por lo cual, las organizaciones deben controlar estos componentes de forma continua
(Granda, 2022).

2.3.1.1.2. CARGA LABORAL

La sobrecarga laboral es la cantidad de esfuerzo fisico, mental y emocional que un
trabajador debe invertir para satisfacer las exigencias de su empleo. Implica la cantidad de
trabajo, el tiempo que se tiene disponible, lo complicado que sean las tareas y lo mucho que
exijan mentalmente. Sobrecargar puede causar fatiga, estrés, bajo rendimiento y problemas
de salud. Por el contrario, una carga de trabajo equilibrada favorece el bienestar, la

motivacién y la productividad. Es la obligacion de la empresa manejar estos elementos para
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garantizar un ambiente saludable (Enriquez &  Toaquiza, 2020).
ORGANIZACION DE TRABAJO

La organizacion del trabajo es la forma en que se estructuran y distribuyen las tareas,
funciones y responsabilidades en una organizacién. También implica la planificacion, los
canales de comunicacion, el tiempo que se espera que dedique cada persona a una tarea y la
jerarquia dentro del equipo. Una organizacion eficaz apoya la productividad, reduce los
conflictos y mejora la salud laboral. Sin embargo, una estructura desorganizada genera

estrés, duplicidad de funciones, desmotivacién y bajo rendimiento (Carrera, 2021).

SUBDIMENSIONES
2.3.1.1.3. APOYO SOCIAL Y RELACIONES INTERPERSONALES

Los factores psicosociales son condiciones del entorno laboral que afectan la salud
mental, emocional y social del trabajador. Algunas de estan las relaciones interpersonales,
la autonomia, el reconocimiento, la estabilidad laboral, etc. Un ambiente psicosocial positivo
genera motivacién, compromiso y bienestar, y uno negativo provoca estrés, conflictos,
ausentismo o enfermedad mental. Por eso, su medicion y control son esenciales para

fomentar una cultura organizacional sana (Enriquez & Toaquiza, 2020).
2.3.1.1.4. AUTONOMIAY TOMA DE DECISIONES

La autonomia y el control mencionan al grado de libertad que tiene un trabajador
para decidir como ejecutar su trabajo. Mayor autonomia da al trabajador la libertad de
gestionar su tiempo, usar su criterio y asumir la responsabilidad por los resultados. Esto
afecta la satisfaccion laboral, la creatividad y la autorrealizacion. Por el contrario, la falta de

autonomia provoca frustracion, dependencia, desmotivacion y estrés (Cando, 2020).
2.3.1.1.5. RECONOCIMIENTO Y DESARROLLO PROFESIONAL

El reconocimiento y el desarrollo profesional influyen en la motivacion y satisfaccion
de los empleados. El reconocimiento es el aprecio manifiesto por el esfuerzo y los logros, y
el desarrollo profesional se refiere a las oportunidades de aprendizaje, crecimiento y mejora

continua en la organizacion. Cuando las personas se sienten valoradas y ven posibilidades
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de crecer, se comprometen méas y son mas productivas y leales a la empresa. La falta de estos
elementos causa desinterés, rotacion y baja moral (Granda, 2022).

2.3.1.1.6. DIMENSION 3: SALUD PSICOLOGICA Y ESTRES LABORAL

La salud psicologica en el trabajo hace referencia al bienestar mental y emocional
del trabajador dentro del entorno laboral, mientras que el estrés laboral se manifiesta como
una respuesta negativa frente a exigencias o presiones superiores a las capacidades del
individuo. Cuando no se gestiona adecuadamente, puede derivar en problemas de
concentracion, ansiedad, agotamiento emocional y disminucion del rendimiento. La
promocion de la salud psicoldgica contribuye a ambientes laborales saludables y resilientes,

donde los trabajadores se sienten seguros, motivados y equilibrados (Yagual, 2021).
2.3.1.1.7. ESTRES Y AGOTAMIENTO LABORAL

El estrés laboral es una respuesta fisica y emocional que ocurre cuando las exigencias
del trabajo superan los recursos del trabajador. Cuando esta situacion se sostiene en el
tiempo, puede generar agotamiento laboral o "burnout”, que se manifiesta en cansancio
cronico, despersonalizacion y bajo logro personal. Este sindrome impacta la salud fisica,
emocional y el desempefio laboral. Una buena gestion del estrés comprende medidas
organizacionales y personales para generar entornos laborales saludables y estrategias de

afrontamiento eficaces (Rodriguez, 2021).
2.3.1.1.8. EQUILIBRIO TRABAJO-VIDA PERSONAL

El equilibrio trabajo-vida personal es la habilidad del trabajador de darle la adecuada
cantidad de tiempo y energia a las obligaciones laborales y a las personales, familiares y
sociales. Un buen equilibrio disminuye el estrés, incrementa la satisfaccion y mejora la salud
mental. En cambio, una descompensacién puede causar conflictos familiares, agotamiento y
baja productividad. Las empresas con politicas de conciliacion, horarios flexibles y apoyo

psicosocial mejoran el bienestar integral del trabajador (Castillo & Intriago, 2022).
2.3.1.1.9. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es la percepcion positiva que tiene un trabajador sobre su
empleo, condiciones de trabajo, ambiente organizacional y oportunidades de desarrollo. Esta
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se relaciona con el grado en que sus expectativas y necesidades se ven cubiertas. La
satisfaccion impacta directamente en la motivacion, la productividad, la lealtad
organizacional y la salud mental. Factores como el reconocimiento, el salario justo, las
relaciones interpersonales y el crecimiento profesional inciden notablemente en ella
(Rengifo & Viteri, 2020).

2.3.2. BIENESTAR LABORAL

El bienestar laboral es el estado de satisfaccion, salud fisica y mental de los
trabajadores en su lugar de trabajo. Este aspecto abarca factores fisicos y psicolégicos que
influyen en su rendimiento, calidad de vida y motivacion. El bienestar laboral incluye méas
que el salario; implica tener condiciones saludables, seguras y oportunidades de desarrollo.
Un ambiente laboral de bienestar disminuye la ausencia, mejora la productividad y genera

un ambiente organizacional favorable (Castillo & Martinez, 2020).

2.3.2.1. DIMENSION 1: SALUD Y BIENESTAR FISICO

La salud y el bienestar fisico en el trabajo son las condiciones que permiten mantener
la salud fisica de los trabajadores. Abarca la disponibilidad de servicios de atencion a la
salud, las condiciones ambientales y las ergonémicas. Un trabajador sano es mas productivo,
tiene menos accidentes y rinde mas. La empresa tiene que asegurar las normas de salud
laboral, promoviendo medidas preventivas y el bienestar de sus empleados (Gonzéles &
Carrillo, 2021).

SUBDIMENSIONES

2.3.2.2. ACCESO A SERVICIOS DE SALUD OCUPACIONAL

Tener acceso a servicios de salud laboral significa que los trabajadores reciben
atencion médica y preventiva en relacion con los riesgos laborales. Esto implica controlar la
salud del trabajador, prevenir enfermedades y accidentes y hacerle seguimiento en su salud
fisica y mental. El acceso oportuno a estos servicios previene complicaciones de salud y
mejora la calidad de vida laboral. Las empresas estan en el deber de brindar estos servicios

como parte de sus politicas de bienestar laboral (Gonzéles & Carrillo, 2021).

2.3.2.3. CONDICIONES ERGONOMICAS
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Las condiciones ergondmicas en el trabajo implican adaptar el entorno a las
capacidades fisicas del trabajador para prevenir lesiones y mejorar el bienestar. La forma en
que se reparten los muebles, equipos y herramientas, y como se organiza el trabajo, puede
marcar la diferencia para prevenir trastornos musculoesqueléticos y otras condiciones
asociadas con posturas inseguras 0 movimientos repetitivos. Las empresas deben
implementar principios ergonémicos para hacer mas confortables y productivos a sus

empleados (Dominguez, 2021).
2.3.24. SINTOMAS FISICOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO

Los sintomas fisicos asociados al trabajo son las manifestaciones fisicas que surgen
debido al ambiente de trabajo o del trabajo que se realiza; por ejemplo, dolores musculares,
fatiga visual, problemas posturales y lesiones por movimientos repetitivos. Estos sintomas
son sefial de que las condiciones laborales no son las adecuadas y, de no corregirse, pueden
derivar en graves problemas de salud. Identificar rapidamente estos signos resulta crucial

para realizar cambios que previenen enfermedades laborales (Zapata & Carrillo, 2020).
2.3.25. DIMENSION 2: BIENESTAR PSICOLOGICO

El bienestar psicologico en el trabajo se refiere al estado emocional, mental y de
percepcion positiva que tiene el trabajador con respecto a su vida laboral. Este se manifiesta
en la motivacion, el sentido de propoésito, la autoestima y la calidad de las relaciones
interpersonales. Un alto nivel de bienestar psicolégico estd asociado con mayor
productividad, menor rotacion de personal y mejor ambiente organizacional. Las empresas
que invierten en el bienestar emocional de sus colaboradores promueven una cultura

saludable y sostenible (Picoita & Guerrero, 2021).
2.3.2.6. ACCESO A SERVICIOS DE SALUD OCUPACIONAL

El acceso a servicios de salud ocupacional implica que los trabajadores cuenten con
atencion médica especializada y programas preventivos relacionados con los riesgos
laborales. Esto incluye la evaluacion de la salud del trabajador, la prevencion de
enfermedades y accidentes y el seguimiento de su bienestar fisico y psicoldgico. El acceso

oportuno a estos servicios es crucial para evitar complicaciones en la salud y mejorar la
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calidad de vida laboral. Las empresas deben ofrecer estos servicios como parte de sus
politicas de bienestar laboral (Gonzales & Carrillo, 2021).
SUBDIMENSIONES

23.27. MOTIVACION Y COMPROMISO

La motivacion y el compromiso laboral son factores fundamentales del bienestar
psicologico. La motivacion impulsa al trabajador a alcanzar sus metas, mientras que el
compromiso refleja su implicacion emocional y mental con la organizacion. Estos elementos
estan influenciados por el liderazgo, las condiciones laborales, la cultura organizacional y el
reconocimiento. Cuando un trabajador estd motivado y comprometido, muestra mayor
productividad, lealtad y proactividad. Fomentar estos aspectos mejora no solo el rendimiento
individual, sino también el éxito organizacional (Santillan & Nacato, 2022).

2.3.2.8. RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

Las relaciones interpersonales en el entorno laboral son esenciales para el bienestar
psicolégico del trabajador. Estas relaciones incluyen la interaccién con comparieros, jefes y
subordinados y se basan en el respeto, la comunicacién y la colaboracion. Un ambiente
laboral con relaciones sanas fortalece el sentido de pertenencia, disminuye el estrés y mejora
el clima organizacional. Por el contrario, relaciones conflictivas pueden provocar malestar

emocional, bajo rendimiento y rotacién del personal (Quintero & Pefiaranda, 2020).
2.3.29. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es la percepcion positiva que tiene un trabajador respecto a su
entorno de trabajo, sus tareas, relaciones y condiciones generales. Este componente del
bienestar psicolégico se relaciona con la motivacion, la productividad y la permanencia en
la organizacion. Una alta satisfaccion laboral se logra cuando el trabajador siente que su
esfuerzo es valorado, cuenta con oportunidades de crecimiento y trabaja en un ambiente
favorable. Su ausencia puede desencadenar desmotivacion, estrés y baja eficiencia (Rengifo
& Viteri, 2020).
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2.3.2.10. DIMENSION 3: BIENESTAR SOCIAL Y ORGANIZACIONAL

El bienestar social y organizacional se refiere al conjunto de condiciones que
permiten a los trabajadores integrarse socialmente dentro del entorno laboral y participar en
la cultura organizacional. Incluye aspectos como la comunicacion, la equidad, la
participacion y el sentido de pertenencia. Este tipo de bienestar fomenta relaciones
saludables, compromiso con la mision de la empresa y cohesion entre equipos. Cuando los
trabajadores perciben justicia, inclusion y reconocimiento en la organizacion, su satisfaccion
y rendimiento mejoran considerablemente (Rueda & Altamirano, 2021).

SUBDIMENSIONES

2.3.2.11. AMBIENTE ORGANIZACIONAL

El ambiente organizacional abarca las condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas
que caracterizan el lugar de trabajo. Esta determinado por factores como el liderazgo, la
cultura organizacional, la comunicacién interna, el trabajo en equipo y la percepcion de
justicia. Un ambiente organizacional positivo fortalece el bienestar, la motivacion y el
sentido de pertenencia. Por el contrario, uno negativo puede generar estrés, conflictos y bajo
rendimiento. La gestion adecuada de este ambiente es clave para mantener la salud

emocional y el compromiso de los colaboradores (Guanoquiza & Paredes, 2021).
2.3.2.12. EQUIDAD Y CLIMA LABORAL

La equidad laboral significa que haya un trato justo para todos los trabajadores,
igualdad de oportunidades y una distribucion equitativa de cargas y beneficios. Por otro lado,
el clima laboral se refiere a la percepcién compartida del ambiente de trabajo. Ambos
aspectos afectan directamente en la satisfaccion, justicia y rendimiento del personal. Un
ambiente con justicia y un clima positivo favorece el compromiso organizacional y reduce

los conflictos internos (Baldedn & Alvarado, 2020).
2.3.2.13. PARTICIPACION EN DECISIONES

La participacion en las decisiones laborales implica que los trabajadores puedan
participar en las decisiones que influyen en su trabajo o en la organizacion. Esta participacion
fortalece el sentido de pertenencia, la autonomiay la confianza en la empresa. Los empleados

que sienten que su voz es escuchada tienden a ser mas motivados, leales y comprometidos
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con los objetivos organizacionales. Fomentar la participacion fortalece la cultura
colaborativa y reduce la resistencia al cambio (Romero & Almeida, 2021).

2.1. Legal

Las presentes regulaciones no son meras pautas técnicas nacionales e internacionales
acerca de la salud y la seguridad en el trabajo, sino instrumentos esenciales que contribuyen
a salvaguardar el bienestar de los individuos en el ambito laboral. Para el Sindicato de
Trabajadores Municipal San José de Chimbo, estas normas son todavia mas relevantes
porque posibilitan la creacion de un entorno laboral mas saludable, disminuyen el estrés y
evitan el agotamiento que frecuentemente afecta a los trabajadores. Asimismo, funcionan
como una guia practica para implementar politicas que sean sostenibles a largo plazo y que

ademas cumplan con lo que la ley exige, tanto a nivel nacional como internacional.

2.1.1. NORMA INTERNACIONAL

2.1.1.1. ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) - Convenio 155 sobre
Seguridad y Salud de los Trabajadores, 1981

Art. 4.1. “Deberan adoptarse medidas para prevenir los accidentes y los dafios para
la salud que resulten del trabajo, estén relacionados con la actividad laboral o se
produzcan durante el trabajo, reduciendo en la medida de lo razonable y factible las
causas de los peligros inherentes al medio de trabajo” (Organizacién Internacional
del Trabajo, 1981).

2.1.1.2. ORGANIZACION INTERNACIONALIZACION DE
NORMALIZACION
Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) - Norma 1SO 45003:2021,
Seccion 6.1.2.1.
“Las organizaciones tienen la responsabilidad de eliminar los peligros y reducir los
riesgos para la salud psicologica y el bienestar en el trabajo, proporcionando
condiciones laborales que promuevan entornos psicosociales saludables”

(International Organization for Standardization, 2021).
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2.1.2.1.

2.1.2.2.

2.1.2.3.

2.1.2. NORMA NACIONAL

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR
Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008

Art. 32.- “La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se
vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la
alimentacion, la educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los
ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir.” (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2008)

Art. 326, numeral 5.- “El Estado garantizara a las personas trabajadoras y
ocupantes del trabajo el derecho a una jornada laboral digna, a un ambiente laboral
sano, a la seguridad social y a la salud integral, incluida la salud ocupacional”
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2008).

REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES
Y MEJORAMIENTO DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del
Medio Ambiente de Trabajo (Decreto Ejecutivo No. 2393, Capitulo I)

Art. 5. “El empleador esta obligado a proporcionar y mantener un ambiente de
trabajo seguro y saludable, debiendo identificar y evaluar los factores de riesgo
psicosocial y adoptar medidas preventivas para proteger la salud mental de los

trabajadores” (Ministerio de Trabajo del Ecuador, 1986).

CODIGO DE TRABAJO

De la funcion del empleador

Art. 10.- Concepto de empleador.- “La persona o entidad, de cualquier clase que
fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio,
se denomina empresario o empleador. El Estado, los consejos provinciales, las
municipalidades y demas personas juridicas de derecho publico tienen la calidad
de empleadores respecto de los obreros de las obras pablicas nacionales o locales”.
De las obligaciones del empleador

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- “Son obligaciones del empleador:
permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempefiar

comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que ésta dé aviso al
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2.1.2.4.

empleador con la oportunidad debida. Los trabajadores comisionados gozaran de
licencia por el tiempo necesario y volveran al puesto que ocupaban conservando
todos los derechos derivados de sus respectivos contratos; pero no ganaran la
remuneracion correspondiente al tiempo perdido™.

Fundamento constitucional de sindicatos como organizaciones legitimas y
libres.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- “Prohibicion de despido de trabajadores.
Presentado el proyecto de contrato colectivo al inspector del trabajo, el empleador
no podra despedir a ninguno de sus trabajadores estables 0 permanentes, mientras
duren los trdmites previstos en este capitulo. Si lo hiciere, indemnizard a los
trabajadores afectados con una suma equivalente al sueldo o salario de doce meses,
sin perjuicio de las demas indemnizaciones previstas en este Codigo o en otro
instrumento”.

Contratacion colectiva

Art. 233.- Prohibicién de despido de trabajadores.- Presentado el proyecto de
contrato colectivo al inspector del trabajo, el empleador no podra despedir a
ninguno de sus trabajadores estables o permanentes, mientras duren los tramites
previstos en este capitulo. Si lo hiciere, indemnizara a los trabajadores afectados
con una suma equivalente al sueldo o salario de doce meses, sin perjuicio de las
demas indemnizaciones previstas en este Codigo o en otro instrumento.
Constitucional Sindical

Art. 440.- Libertad de asociacion.- “Los trabajadores y los empleadores, sin
ninguna distincién y sin necesidad de autorizacién previa, tienen derecho a
constituir las asociaciones profesionales o sindicatos que estimen conveniente, a
afiliarse a ellos o a retirarse de los mismos, con observancia de la ley y de los

estatutos de las respectivas asociaciones”.

LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

Derechos de los servidores/as publicos
Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.-

Son derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

(..)
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2.1.2.5.

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar;

m) Reintegrarse a sus funciones después de un accidente de trabajo o enfermedad,
contemplando el periodo de recuperacion necesaria, segun prescripcion médica
debidamente certificada;

(..)

Condiciones y bienestar laboral
Art. 64.- (Fragmento relacionado con condiciones laborales y bienestar).
Programas de formacion y capacitacion técnica hacia la excelencia;

Condiciones tendientes a mejorar el clima laboral y el entorno de trabajo;
Seguridad y salud en el trabajo y prevencion de riesgos laborales; y,

Politicas institucionales de inclusién laboral de grupos vulnerables y de atencion
prioritaria, tales como personas con discapacidad, personas pertenecientes a
pueblos y nacionalidades indigenas, afroecuatorianos y montubios, asi como

migrantes retornados y temas de equidad de género.

REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO
PUBLICO
Prestacion de servicios
Art. 228.- De la prestacion de los servicios.- Las instituciones aseguraran a las y
los servidores publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud ocupacional, comprendida ésta como la
proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental, social y espiritual, para lo
cual el Estado a través de las maximas autoridades de las instituciones estatales,
desarrollara programas integrales.
Para este fin, las instituciones contemplaran en sus respectivos presupuestos los
recursos materiales y financieros necesarios.
Por su parte, las y los servidores publicos deben cumplir con las acciones de
prevencion y proteccion previstas y los programas que se establezcan.
Del plan de seguridad ocupacional
Art. 229.- Del plan de salud ocupacional.- Las instituciones que se encuentran

comprendidas en el &mbito de la LOSEP deberan implementar un plan de salud
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ocupacional integral que tendrd caracter esencialmente preventivo y de
conformacién multidisciplinaria; este servicio estara integrado por los siguientes
elementos:

a) Medicina preventiva y del trabajo

b) Higiene ocupacional

c) Seguridad ocupacional

d) Bienestar social

De los programas de medicina preventiva en el trabajo

Art. 230.- Medicina preventiva y del trabajo. “El plan contemplara un programa
de medicina preventiva y del trabajo, a traves del cual se desarrollaran todas
aquellas actividades tendientes a promover y mejorar la salud, tales como medicina
preventiva, examenes meédicos periddicos, servicios médicos y de primeros
auxilios, investigacion y andlisis de enfermedades, determinando causas Yy
estableciendo medidas preventivas y elaborando estadisticas médicas”.

Plan de higiene Ocupacional

Art. 231.- Higiene ocupacional.- “El plan de salud ocupacional comprendera un
programa de higiene ocupacional tendiente a identificar, reconocer, evaluar y
controlar los factores ambientales que se originen en los lugares de trabajo y que
puedan afectar la salud de las y los servidores y obreras u obreros”.

De la seguridad psicosocial y prevencion de riesgos laborales

Art. 232.- Seguridad ocupacional y prevencion de riesgos laborales.- “Las
instituciones que se encuentran en el ambito de la LOSEP, deberan elaborar y
ejecutar en forma obligatoria el Plan Integral de Seguridad Ocupacional y
Prevencién de Riesgos, que comprendera las causas y control de riesgos en el
trabajo, el desarrollo de programas de induccion y entrenamiento para prevencién
de accidentes, elaboracion y estadisticas de accidentes de trabajo, anélisis de
causas de accidentes de trabajo e inspeccion y comprobacion de buen
funcionamiento de equipos, que sera registrado en el Ministerio de Relaciones
Laborales™.

De las enfermedades en el trabajo
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Art. 234.- Enfermedades profesionales.- “Se definen como tales aquellas
afecciones agudas o cronicas que tengan probada relacion de causa-efecto entre el
trabajo desempefiado y la afeccion resultante o por causa de este, en la o el servidor
que podrian producirle incapacidad o muerte, de conformidad con las normas que
regulan la seguridad social”.

Del bienestar social

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, psicolégica
y su entorno familiar, con lo siguiente:

Los beneficios de transporte, alimentacion, uniformes y guarderias, que deberan
ser regulados por el Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se determinaran
las caracteristicas técnicas relacionadas con la salud ocupacional, y techos de
gastos para cada uno de ellos, para lo cual previamente debera contarse con la
respectiva disponibilidad presupuestaria”.

Disposiciones en apoyo psicoldgico

Disposicion General Séptima.- Apoyo psicoldgico.- Quien denuncie haber sido
victima de un acto de violencia laboral o haber sufrido acoso sexual, abuso sexual,
trata, discriminacion o violencia de cualquier indole, durante el proceso de
investigacion de los hechos en el respectivo sumario administrativo, tendrd
acompafiamiento psicolégico con profesionales médicos de los 6rganos
especializados del sector publico, como parte del apoyo brindado por parte del
sistema de salud ocupacional.

Este acompafiamiento se lo proporcionard, siempre y cuando la o el servidor lo
solicite, para lo cual la UATH realizara las gestiones pertinentes a fin de atender
estos requerimientos.

Respecto de los servidores o servidoras que hubieren sido sancionados como
responsables de dichos actos, la maxima autoridad de la institucion sometera dicha
resolucion a conocimiento de la Fiscalia General del Estado, de ser el caso, y se

sujetaran a tratamiento psicoldgico a fin de superar las conductas en este sentido.
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2.1.2.6.

LEY ORGANICA DE DISCAPACIDADES

Derecho a la Salud

Art. 19.- Derecho a la salud.- ElI Estado garantizard a las personas con
discapacidad el derecho a la salud y asegurard el acceso a los servicios de
promocion, prevencion, atencion especializada permanente y prioritaria,
habilitacion y rehabilitacion funcional e integral de salud, en las entidades pablicas
y privadas que presten servicios de salud, con enfoque de género, generacional e
intercultural.

La atencidn integral a la salud de las personas con discapacidad, con deficiencia o
condicion discapacitante sera de responsabilidad de la autoridad sanitaria nacional,
que la prestara a través de la red publica integral de salud.

De los programas de soporte psicolégico y capacitacion periddica

Art. 24.- Programas de soporte psicolégico y capacitacion periddica.- La
autoridad sanitaria nacional dictara la normativa que permita implementar
programas de soporte psicologico para personas con discapacidad y sus familiares,
direccionados hacia una mejor comprension del manejo integral de la
discapacidad; asi como, programas de capacitacion periodica para las personas que
cuidan a personas con discapacidad, los que podran ser ejecutados por la misma o
por los organismos publicos y privados especializados.

Derecho al Trabajo y No Discriminacion Laboral

Art. 45.- Derecho al trabajo.- “Las personas con discapacidad, con deficiencia o
condicion discapacitante tienen derecho a acceder a un trabajo remunerado en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadas en las practicas relativas al
empleo, incluyendo los procedimientos para la aplicacion, seleccién, contratacion,
capacitacion e indemnizacion de personal y demas condiciones establecidas en los
sectores publico y privado”.

Politicas de Inclusién y formacién Laboral

Art. 46.- Politicas laborales.- “El Consejo Nacional de Igualdad de
Discapacidades en coordinacion con la autoridad nacional encargada de las

relaciones laborales formulard las politicas sobre formacion para el trabajo,
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empleo, insercion y reinsercion laboral, readaptacion profesional y reorientacion
ocupacional para personas con discapacidad, y en lo pertinente a los servicios de
orientacion laboral, promocion de oportunidades de empleo, facilidades para su
desempefio, colocacion y conservacion de empleo para personas con discapacidad,
aplicando criterios de equidad de género”.

Inclusién Laboral y adaptacién del Entorno de Trabajo

Art. 47.- Inclusion laboral.- La o el empleador publico o privado que cuente con
un numero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un
minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos,
condiciones fisicas y aptitudes individuales, procurando los principios de equidad
de género y diversidad de discapacidades.

El trabajo que se asigne a una persona con discapacidad debera ser acorde a sus
capacidades, potencialidades y talentos, garantizando su integridad en el
desempefio de sus labores; proporcionando los implementos técnicos Yy
tecnoldgicos para su realizacién; y adecuando o readecuando su ambiente o area
de trabajo en la forma que posibilite el cumplimiento de sus responsabilidades
laborales.

Derecho a Permisos para Tratamiento y Rehabilitacién

Art. 52.- Derecho a permiso, tratamiento y rehabilitacion.- Las personas con
discapacidad tendran derecho a gozar de permiso para tratamiento y rehabilitacion,
de acuerdo a la prescripcion médica debidamente certificada, tanto en el sector
publico como en el privado, de conformidad con la Ley. Ademas de permisos
emergentes, inherentes a la condicién de la persona con discapacidad.

Las y los servidores publicos y las y los empleados privados contratados en jornada
de trabajo de ocho (8) horas diarias, que tuvieren bajo su responsabilidad a
personas con discapacidad severa, debidamente certificada, tendran derecho a dos
(2) horas diarias para su cuidado, previo informe de la unidad de recursos humanos

o de administracion del talento humano.
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3. CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. TIPO DE INVESTIGACION.

Diaz Narvaez (2009) afirma que una investigacion descriptiva explora las
propiedades relevantes de una persona, un grupo o un fenémeno y busca evaluar aspectos de
una persona, un grupo o un fenémeno, y tiene como objetivo proyectar una vision clara y
detallada de la estructura y el comportamiento de una persona, un grupo o un fenémeno. Este
estudio esta alineado con dicho enfoque porque estudia lo psicosocial y la relacién con el
bienestar laboral del Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo, canton
Chimbo, Bolivar, en 2025. El enfoque del estudio analizar los factores psicosociales que
trabajan en el lugar de trabajo y determinar el impacto y los efectos que estos factores tienen
en los empleados. El propdsito no es proporcionar acciones correctivas inmediatas, sino
realizar un examen exhaustivo en el que el investigador documente, analice y evalle las
condiciones prevalecientes en el lugar de trabajo.

La investigacion descriptiva es reconocida por proporcionar los datos mas objetivos
y representativos disponibles sobre un fendmeno. Esto implica observar y describir, con la
mayor precision posible, las caracteristicas y relaciones existentes en un entorno laboral.
Esta facilidad ha sido fundamental para identificar los factores de riesgo psicosocial y las
condiciones laborales que determinan el bienestar laboral, y ha servido como fuente de
estudios posteriores 0 como base para la adopcion de medidas a nivel institucional para
mejorar la salud ocupacional y el clima organizacional.

En resumen, este enfoque pretende captar la realidad laboral de un afiliado al
Sindicato Municipal de San José de Chimbo, manteniendo la objetividad, precision y
confiabilidad en la recoleccion y andlisis sistematico, sumado al cuerpo de conocimientos

en gestidn de recursos humanos y psicologia del trabajo.

3.2.  Enfoque de la investigacion

El presente estudio aplica un enfoque cuantitativo, ya que se centra en el analisis
numérico para establecer el diagndstico y la correlacion entre las variables. Esta orientado a

la hipdtesis o a las preguntas de la investigacion, donde mide las variables y analiza los datos
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en contextos naturales, lo cual expresa los resultados mediante estadisticas y graficos
(Hernandez et al., 2018).

El enfoque cuantitativo es esencial para examinar la seguridad psicosocial y el
bienestar laboral en el Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo, ya que
permite cuantificar la incidencia y la frecuencia de los fendmenos en la poblacion, las
técnicas empleadas serén los cuestionarios estandarizados que posibilitan la recoleccion de
la informacion numérica y objetiva, esto es indispensable para medir las variables con
precision y realizar el analisis correlacional, determinando el grado de asociacion estadistica
entre la seguridad psicosocial y el bienestar de los empleados.

En sintesis, el enfoque cuantitativo garantiza la objetividad, la validez y la
confiabilidad de los resultados al basarse en una recoleccion sistematica de datos numéricos,
lo cual proporciona un diagnéstico estadisticamente riguroso de la realidad actual del
Sindicato, ofreciendo informacién fundamental para la toma de decisiones y la optimizacion

del ambiente laboral.

3.3.  Métodos de investigacion
a) Método deductivo

El método deductivo parte de teorias generales y principios aceptados para llegar a
conclusiones especificas sobre el caso estudiado. En este proyecto se utiliz6 para aplicar los
marcos tedricos existentes sobre seguridad psicosocial y bienestar laboral al contexto
particular del Sindicato de Trabajadores Municipal San José de Chimbo. Este enfoque
facilité contrastar los planteamientos tedricos con la realidad institucional observada.

Segin Hernandez et al. (2017, pag. 32), el método deductivo parte de
generalizaciones para llegar a casos particulares y se apoya en la I6gica para validar hipétesis
0 premisas. En este sentido, fue Gtil para sustentar los resultados empiricos con base en

teorias consolidadas de la gestion del talento humano y la salud ocupacional.
b) Método analitico

El método analitico permitié descomponer el fenémeno de estudio en sus distintos
componentes, tales como los factores psicosociales, las condiciones organizacionales, las

relaciones interpersonales y las dimensiones del bienestar laboral. Este proceso facilito
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examinar cada elemento por separado para comprender su influencia en la salud emocional
y el desempefio de los trabajadores.

Hernandez et al. (2021, pag. 45) explican que el analisis consiste en descomponer un
todo en sus partes con el fin de estudiar sus fundamentos, causas y naturaleza. En este
contexto, el analisis permitio identificar las causas especificas que inciden en el bienestar

laboral y como estas se relacionan con la seguridad psicosocial.
c) Método correlacional

El método correlacional de Spearman (rho) se aplico en la presente investigacion con
la finalidad de determinar la relacion existente entre la seguridad psicosocial y el bienestar
laboral en el Sindicato de Trabajadores Municipal de San José de Chimbo. Este método
permitio analizar el grado de asociacion entre ambas variables de estudio, considerando que
los datos obtenidos mediante las encuestas corresponden a escalas ordinales y no
necesariamente presentan una distribucion normal. A través del coeficiente de correlacion
de Spearman (rho) se identifico si un adecuado nivel de seguridad psicosocial influye de
manera positiva en el bienestar laboral de los trabajadores evidenciando como los factores
relacionados con el ambiente laboral, las condiciones emocionales y la prevencion de riesgos
psicosociales contribuyen al desempefio y satisfaccion de los empleados. Segin Carranza et
al. (2023), el coeficiente de Spearman es una prueba estadistica no paramétrica utilizada para

medir larelacion entre variables ordinales y establecer la intensidad de asociacion entre ellas.

3.1. Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos
En este estudio se utilizd la encuesta estructurada como técnica principal, aplicada a

una muestra representativa de trabajadores del Sindicato, con el proposito de identificar los
factores psicosociales que influyen en su bienestar laboral.

El instrumento de recoleccion de datos empleado fue un cuestionario con escala de
Likert, disefiado de manera cerrada para facilitar la tabulacion y el andlisis estadistico. Este
cuestionario incluyé items relacionados con las dimensiones de la seguridad psicosocial,
como carga de trabajo, apoyo social, comunicacién, reconocimiento y condiciones del

entorno laboral, y del bienestar laboral, satisfaccion, motivacion y equilibrio personal.
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Los datos obtenidos a través del cuestionario fueron procesados utilizando las
herramientas Microsoft Excel y SPSS, lo que permitio realizar un andlisis descriptivo y
correlacional de las variables.

De acuerdo con Hernandez (2023), las técnicas e instrumentos de recopilacion de
datos deben seleccionarse en funcién de los objetivos de la investigacion y de la naturaleza
del fendmeno estudiado, garantizando que la informacién sea vélida, confiable y pertinente

para el analisis cientifico.

3.2. Universo, poblacién y publicacion de la muestra

La poblacion de estudio estd compuesta por los empleados del &rea operativa del
Sindicato de Trabajadores del Municipio de San José de Chimbo. Estos empleados
desempefian un papel fundamental en la ejecucion de las actividades y servicios municipales,
esenciales para el buen funcionamiento del municipio. Para captar y analizar las condiciones
situacionales especificas y los flujos de trabajo de este &mbito, es necesario centrarse en
estos empleados operativos, cuyo trabajo es practico y directo.

La poblacion de estudio, segun la informacion recopilada, estd compuesta por 51
empleados pertenecientes al sector operativo. Este es el nimero total de afiliados sindicales
activos atribuidos a esa seccién en el momento de la recopilacion de datos. Para que estos
resultados reflejen fielmente la realidad, las percepciones y las necesidades de los afiliados

sindicales en el sector municipal, es fundamental considerar esta poblacion.

3.2.1. Muestray aplicacion del muestreo censal

En este estudio, debido al pequefio tamafio de la poblacion, no se aplicé un

procedimiento de muestreo estadistico. Sin embargo, se utilizé un muestreo censal.

3.2.2. El concepto de muestreo censal

Como describen Garson (2012) y Adamson (2017), el muestreo censal puede
utilizarse cuando todas las unidades de muestreo de la poblacion son fisicamente accesibles

y la poblacion tiene un tamafo razonable. En este caso, es posible incorporar todas las
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unidades de muestreo en la muestra sin necesidad de realizar una seleccion. Ramirez (1999)
complementa esta observacion al afirmar que las muestras constituyen un censo cuando
todas las unidades investigadas se consideran la muestra. En este sentido, la poblacion se
denomina censal porque, al mismo tiempo, es el universo, la poblacion y la muestra del

estudio.
3.2.3. Aplicacion

En coherencia con la naturaleza de la poblacion, el disefio metodoldgico se
fundamento en un muestreo censal. Por lo tanto, en la muestra coincide con el universo de
estudio, gquedando constituida por los 51 trabajadores del Sindicato de Trabajadores
Municipal San José de Chimbo.

Al incluir a la poblacién total como objeto de estudio, se garantiza la validez de los
resultados y se logra un analisis exhaustivo de todos los factores psicosociales y de bienestar

laboral presentes en el sindicato.

3.3.  Procesamiento de la Informacion

Para el procesamiento de los datos obtenidos a través de la encuesta aplicada a los
trabajadores del Sindicato, se utilizd una tabulacion en Microsoft Excel 2019 y el software
IBM SPSS Statistics 25. Estas herramientas permitieron organizar, clasificar y analizar la
informacién de manera clara, precisa y sistematica.

Primero, los datos se introdujeron en Excel para organizarlos y clasificarlos,
generando tablas y gréaficos para visualizarlos. Este proceso hizo posible reconocer patrones,
tendencias y asociaciones entre las dimensiones analizadas, como carga de trabajo,
relaciones interpersonales, apoyo social, reconocimiento y salud mental.

Luego, con la ayuda de SPSS, se realizd un andlisis estadistico descriptivo y de
correlacion de Spearman (r) para identificar la relacion entre la seguridad psicosocial (V1) y
el bienestar laboral (VD). Dicho procedimiento logro verificar la hipodtesis planteada,
mostrando un coeficiente de correlacion positivo fuerte (r = 0.76), lo que implica que a
mayor seguridad psicosocial, mayor bienestar laboral.

Segun Hernandez Sampieri (2023), la tabulacion y el andlisis de datos son una etapa

esencial del proceso de investigacion, en la cual el investigador organiza la informacion de
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manera sistematica y coherente, transformando los datos brutos en informacién significativa
para apoyar las conclusiones y recomendaciones de la investigacion. La utilizacion de
Microsoft Excel 2019 e IBM SPSS Statistics 25 aseguro un procesamiento eficiente, objetivo
y sistematico de la informacién, lo cual facilito establecer una base para la interpretacion de
resultados sobre seguridad psicosocial y bienestar laboral en el Sindicato de Trabajadores
Municipales San José de Chimbo.

4. CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. Analisis cuantitativo

El analisis cuantitativo se basé en los datos recolectados a través del cuestionario
estructurado aplicado a los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipales San José
de Chimbo del area operativa. Esta herramienta facilito recoger datos cuantitativos sobre las
opiniones y grados de acuerdo de los participantes con los diferentes indicadores de
seguridad psicosocial y bienestar laboral.

Los datos recogidos se analizaron usando estadistica descriptiva, a través de tablas
de frecuencia y porcentajes. Este proceso posibilitd reconocer las tendencias de mayor
frecuencia en las respuestas, para luego compararlas entre las dimensiones que se definieron
en la operacionalizacion de variables.

En la dimension Seguridad Psicosocial se midieron aspectos como la sobrecarga de
trabajo, el apoyo del liderazgo, las condiciones organizacionales, el reconocimiento y la
autonomia dentro del trabajo. Los resultados mostraron que la mayoria de los trabajadores
se sienten sobrecargados y poco reconocidos, lo que afecta su estabilidad emocional y
motivacion. Pero también surgieron valoraciones positivas sobre el ambiente fisico y las
relaciones interpersonales.

En cuanto a la variable Bienestar Laboral, los resultados indicaron que los
trabajadores se sienten satisfechos con aspectos como la convivencia y el sentido de
pertenencia, pero insatisfechos con las oportunidades de crecimiento profesional y el
equilibrio entre vida personal y laboral.

El anélisis numérico revelo los niveles de satisfaccion, estrés y percepcion de apoyo
institucional, demostrando que los factores psicosociales negativos disminuyen el bienestar.
Estos hallazgos constituyen la base para la posterior interpretacion y formulacion de

estrategias que fortalezcan la gestion de la seguridad psicosocial dentro del sindicato.

57



4.2.  Interpretacion de resultados
Analisis e Interpretacion de la Encuesta

Pregunta 1. ;Considera que la carga de trabajo asignada es adecuada para el tiempo

disponible?
Gréfica 1. Adecuacion de la carga laboral al tiempo disponible
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e interpretacion
El analisis sobre las exigencias cuantitativas muestra una fortaleza moderada, lo cual es un
buen punto de partida: la mayoria percibe su carga de trabajo como manejable, con este
amplio consenso, lo cual es clave, ya que funciona como un factor protector robusto contra
el burnout e indica que el balance general entre tareas y recursos esta funcionando de manera
sostenible. Sin embargo, no podemos ignorar el gran problema: ese 27,4 % de la plantilla
que claramente no esta de acuerdo. Esta cifra es un indicador de alarma psicosocial que
expone a ese subgrupo a un riesgo elevado de agotamiento y potencial rotacion. Por lo tanto,
el diagndstico no apunta a una sobrecarga generalizada, sino a una inequidad en la
distribucion laboral, donde la carga se concentra injustamente en ciertos roles o areas debido
a cuellos de botella o procesos ineficientes. Esto exige una intervencion focalizada para

asegurar una distribucion mas justa del trabajo.
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Pregunta 2. ;Recibe apoyo de su jefe inmediato para cumplir sus responsabilidades?

Gréfica 2. Apoyo del jefe inmediato en el cumplimiento de responsabilidades
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e interpretacion

En el andlisis del apoyo social se encuentra una fortaleza: el apoyo del supervisor es un
amortiguador para la mayoria de la plantilla que reduce el estrés y el riesgo de burnout. Esto
indica que la mayoria de los lideres estan ejerciendo un papel adecuado de contencion,
empatia y disponibilidad, esencial para la seguridad psicoldgica y la resiliencia del equipo.

No obstante, esta fortaleza es fragil porque no es universal. Un preocupante 25,5 % de los
encuestados reporta no percibir este apoyo, quedando en una posicién de alta vulnerabilidad
psicosocial donde el estrés se magnifica y cronifica por la falta de un canal de desahogo.
Esta diferencia no es un problema estructural, sino de ejecucién del liderazgo. Aunque la
mayoria lo hace bien, hay un segmento de supervisores cuyo estilo 0 coaching necesita ser
desarrollado. La intervencion estratégica debe ir mas alla del reconocimiento: es urgente
estandarizar la empatia y accesibilidad en el liderazgo para que el 100% de los trabajadores
cuente con este apoyo vital, transformando una fortaleza parcial en un rasgo cultural

verdaderamente robusto y equitativo.
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Pregunta 3. ¢ El encuestado cuenta con los recursos y herramientas necesarios para

realizar su trabajo de manera segura?
Gréfica 3. Disponibilidad de recursos y herramientas para un trabajo seguro.
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e interpretacion
La informacion recopilada sobre la disponibilidad de recursos para el trabajo revela un punto
de riesgo psicosocial alto y una debilidad critica en la gestion de la infraestructura, siendo
sumamente preocupante que la carencia de recursos se acerque al 40%. Esta falla no es un
problema menor de logistica, sino una barrera permanente que perjudica la dignidad
profesional, generando frustracion e ineficiencia cuando el trabajador tiene que improvisar
y subsanar con su trabajo personal las carencias del sistema. Psicosocial: la escasez de
recursos socava el sentido de control, generando impotencia aprendida y reduciendo la
autoeficacia. Esta carencia se convierte en un factor de estrés laboral independiente de la
carga de trabajo, ya que el estrés surge de la friccion y el esfuerzo estéril. La solucion pasa
por capacitar al trabajador superando las barreras materiales y logisticas para convertir este

riesgo critico en un factor de eficiencia y bienestar.
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Pregunta 4. ¢ El espacio fisico donde labora redine las condiciones adecuadas de

iluminacion, ruido y temperatura?
Gréfica 4. Condiciones ambientales del espacio fisico de trabajo
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e interpretacion
La evaluacion de las condiciones fisicas del lugar de trabajo es el punto fuerte de la encuesta,
identificando una percepcién de un ambiente adecuado, es decir, ergonomia, iluminacion,
etc. para una gestion exitosa, creando las bases de higiene laboral y que el personal pueda
enfocar su energia en el trabajo y asi ser mas productivo y se sienta en bienestar. Esta solidez
otorga una ventaja estratégica: la organizacion puede reorientar sus esfuerzos y presupuestos
de mejora, sin dispersarlos, con el fin de enfocarlos en los riesgos mas complejos y latentes,
los psicosociales y organizacionales. La conclusion es que, como el entorno fisico no es el
causante del estrés, la mejora duradera del bienestar pasa por actuar sobre la dimension

relacional y estructural de la institucion.
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Pregunta 5. Las tareas asignadas estan definidas y estructuradas con precision.

Gréfica 5. Claridad y estructuracion de las tareas asignadas.
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto
Anélisis e Interpretacion

El andlisis de Relaciones Interpersonales muestra la mayor fortaleza de la institucién: alta
cohesion horizontal y comparfierismo entre pares. Este es un excelente resultado, ya que la
solidaridad es un factor protector del estrés y genera una red de apoyo informal, crucial para

la resiliencia colectiva y el sentido de pertenencia.

La lectura académica sefiala que esta fuerte cohesion es un mecanismo compensatorio que
estad reduciendo el efecto de fallas organizacionales (falta de reconocimiento o conflictos).
La cohesidén compensa la falta de apoyo vertical. Asi, esta base social le da a la institucién
tiempo y estabilidad para corregir errores estructurales. La estrategia venidera debe codificar
y promover esta cohesion (por ejemplo, estructuras colaborativas) para asegurar que esta
fuerza informal siga siendo la principal defensa de la plantilla.
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Pregunta 6. ¢Siente que su trabajo es valorado por sus superiores?

Gréfica 6. Reconocimiento laboral por parte de los superiores
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion
El anélisis de la dimensién Control sobre el Trabajo (Autonomia Individual) revela una
fortaleza significativa que impacta positivamente el bienestar de la mayoria de la plantilla.
La capacidad de un segmento considerable para ejercer autonomia sobre el método o ritmo
de su trabajo constituye un mecanismo psicosocial esencial que modera el estrés asociado a
la rigidez y favorece la motivacién intrinseca. Sin embargo, este hallazgo positivo queda
ensombrecido por el 27,4 % de los encuestados que no perciben esta autonomia, lo que los
sitla en una posicion de alta vulnerabilidad. Este déficit de control, al contrastarse con el
estrés generalizado, configura un patrén de riesgo psicosocial que se alinea con el modelo
de Alto Esfuerzo / Bajo Control. Esta combinacion es consistentemente predictora de
agotamiento emocional y riesgos para la salud a largo plazo. La conclusion académica es
que la organizacién opera con una disparidad peligrosa en su cultura de autonomia. La
intervencion estratégica debe ir mas alla de mantener la fortaleza, siendo imperativo abordar
la rigidez operativa o0 la microgestion que afecta a este subgrupo, con el fin de empoderar a
este 27,4% vy transformar su situacion de alto riesgo en una que potencie su desarrollo y

asegure el rendimiento y la salud de todo el personal.
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Pregunta 7. Tiene autonomia para decidir como realizar sus actividades diarias

Graéfica 7. Autonomia en la ejecucion de las actividades laborales
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
El anélisis de participacion y capacidad de influencia revela un riesgo psicosocial alto y una
debilidad estructural en la cultura organizacional, ya que mas de un tercio de los empleados
no sienta que su opinion se valora indica una falla en la comunicacion ascendente y en la
toma de decisiones, con esta carencia de voz se traduce en desmotivacion generalizada y una
profunda sensacién de alienacion respecto a los objetivos, pues los trabajadores se sienten
meros ejecutores, lo que erosiona el sentido de pertenencia. Este déficit impacta la justicia
organizacional, ya que dificulta percibir equidad en decisiones donde no se pudo influir, y
genera una brecha de credibilidad entre la direccion y la base operativa, para mitigar este
alto riesgo, es imperativo establecer mecanismos formales y genuinos de consulta (como
feedback bidireccional), transformando la estructura rigida a una de colaboracion
democratica que aproveche la inteligencia colectiva y restaure la conexion emocional con la

mision institucional.
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Pregunta 8. ¢{Su opinidn es tomada en cuenta al momento de tomar decisiones en su
area?

Gréfica 8. Participacion en la toma de decisiones laborales
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion
El anélisis de participacion y capacidad de influencia revela un riesgo psicosocial alto y una
debilidad estructural en la cultura organizacional, ya que méas de un tercio de los empleados
no sienta que su opinion se valora indica una falla en la comunicacion ascendente y en la
toma de decisiones, con esta carencia de voz se traduce en desmotivacion generalizada y una
profunda sensacién de alienacion respecto a los objetivos, pues los trabajadores se sienten
meros ejecutores, lo que erosiona el sentido de pertenencia. Este déficit impacta la justicia
organizacional, ya que dificulta percibir equidad en decisiones donde no se pudo influir, y
genera una brecha de credibilidad entre la direccion y la base operativa, para mitigar este
alto riesgo, es imperativo establecer mecanismos formales y genuinos de consulta (como
feedback bidireccional), transformando la estructura rigida a una de colaboracion
democratica que aproveche la inteligencia colectiva y restaure la conexién emocional con la

mision institucional.
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Pregunta 9. Percibe un ambiente de respeto y colaboracién entre sus compafieros

Graéfica 9. Clima de respeto y colaboracion entre comparieros de trabajo
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
El estudio de las Relaciones Interpersonales evidencia la mayor fortaleza de la institucion:
una alta cohesién horizontal entre pares. Esta solidaridad es un amortiguador contra el estrés
y forma una red de apoyo informal que es crucial para la resiliencia colectiva y el sentido de
pertenencia. La lectura académica sefiala que esta fuerte cohesion es un mecanismo
compensatorio que esta reduciendo el efecto de debilidades organizacionales, como la falta
de reconocimiento, supliendo carencias de apoyo vertical. Esta base social le da a la
institucion tiempo y estabilidad para enmendar errores estructurales y de liderazgo. Por eso,
la estrategia venidera debe de intentar regular y promover esta cohesion como son las
estructuras colaborativas para que sigan siendo el principal mecanismo de defensa de la

plantilla ante riesgos psicosociales.
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Pregunta 10. Existen conflictos o tensiones que afecten la convivencia laboral

Grafica 10. Conflictos y tensiones en la convivencia laboral

40,0% 37,3%
35,0%
30,0%
25,0%
19,6%
20,0% 17,6%
15,0% 13,7%
’ 11,8%

10,0%

5,0%

0,0%

(1) Totalmente en  (2) En desacuerdo (3) Ni en desacuerdo, (4) De acuerdo (5) Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
El estudio de las Relaciones Interpersonales evidencia la mayor fortaleza de la institucion:
una alta cohesién horizontal entre pares. Esta solidaridad es un amortiguador contra el estrés
y forma una red de apoyo informal que es crucial para la resiliencia colectiva y el sentido de
pertenencia. La lectura académica sefiala que esta fuerte cohesion es un mecanismo
compensatorio que esta reduciendo el efecto de debilidades organizacionales, como la falta
de reconocimiento, supliendo carencias de apoyo vertical. Esta base social le da a la
institucion tiempo y estabilidad para enmendar errores estructurales y de liderazgo. Por eso,
la estrategia venidera debe de intentar regular y promover esta cohesion como son las
estructuras colaborativas para que sigan siendo el principal mecanismo de defensa de la

plantilla ante riesgos psicosociales.
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Pregunta 11. Ha recibido capacitaciones o formacion para mejorar su desempefio
laboral

Gréfica 11. Capacitacion y formacion para el desempefio laboral
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion

El diagnostico de desarrollo de carrera a nivel de capacitacion muestra un riesgo psicosocial
alto que requiere una revision urgente de la politica de inversién en capital humano, ya que
un 39,2 % de los colaboradores consideran que no reciben la capacitacién apropiada, una
deficiencia y omision estratégica para la competitividad y el bienestar.

Este resultado adverso se vincula intrinsecamente con la falta de oportunidades de
crecimiento, creando un circulo vicioso de estancamiento. Adicionalmente, la carencia
contribuye a la baja valoracion percibida, interpretandose como una sefial implicita de que
el potencial del personal no es prioridad gerencial. La conclusion académica es que la falta
de capacitacion no solo afecta la productividad futura, sino que socava la motivacion

intrinseca y contribuye a la sensacién de estar en un "callejon sin salida" profesional.
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Pregunta 12. ¢{Considera que tiene oportunidades de crecimiento profesional dentro
del sindicato?

Grafica 12. Oportunidades de crecimiento profesional dentro del sindicato
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
El andlisis de las oportunidades de crecimiento revela el riesgo psicosocial mas critico, con
un contundente 43,1 % de los trabajadores que no perciben un futuro profesional claro Esta
sensacion de estancamiento es un error sistémico en los planes de carrera y promocion
interna, que transforma el trabajo en un "“callejon sin salida" profesional y deteriora la lealtad.
El problema es que esta brecha va en contra del gran compromiso de la plantilla, y son los
mejores trabajadores los que tienen mas papeles para cambiar. La conclusion académica es
que la institucion corre el riesgo de convertirse en un "trampolin” de talento. La intervencion
ha de ser profunda y planificada: generar y regularizar canales de desarrollo transparentes,
asociando la formacion a una vision real de ascenso, con el fin de transformar la promesa de

futuro en una realidad.
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Pregunta 13. ¢ Siente agotamiento fisico o mental al finalizar su jornada laboral?

Grafica 13. Agotamiento fisico y mental al finalizar la jornada laboral
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion
En el agotamiento se observa un riesgo psicosocial medio en un tercio de la plantilla (33%),
lo que indica un desgaste emocional y fisico prolongado que perjudica la salud y la
productividad. Lo crucial es la disociacion con la carga de trabajo: el agotamiento persiste a
pesar de que la mayoria percibe la carga como adecuada. Esto sugiere que el desgaste no
proviene primariamente de las exigencias cuantitativas, sino de la calidad de las
interacciones y el contexto psicosocial. El agotamiento se vincula, por tanto, con el alto
estrés percibido, las tensiones estructurales y la falta de valoracion. La conclusion académica
es que los empleados estan agotados no por cuanto trabajan, sino por cémo trabajan y como
se sienten valorados. La estrategia de intervencion debe centrarse en reparar el climay la
cultura organizacional (mejorar el reconocimiento, apoyo Y justicia) para abordar las causas

raiz psicosociales y reducir el desgaste de forma sostenible.
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Pregunta 14. ¢ Percibe que el nivel de estrés en su trabajo es alto?

Graéfica 14. Percepcion del nivel de estrés laboral
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion
El hallazgo de que un 37,2 % de la plantilla percibe un nivel de estrés alto constituye un
riesgo psicosocial central que exige intervencion inmediata; por ende, este porcentaje es un
sintoma directo de la tensién acumulada, lo que sitda al estrés crénico como la principal
causa de impacto negativo en la salud mental. La interpretacion académica es que este estrés
es un fendmeno de origen sistémico, manifestacion del desequilibrio entre exigencias y

recursos, alineado con el modelo de Esfuerzo-Recompensa.

Este desequilibrio se configura por la combinacion de riesgos especificos, principalmente la
Baja Valoracion (esfuerzo sin recompensa), la Falta de Recursos (que obliga a invertir
esfuerzo extra para compensar fallas logisticas) y la Presencia de Conflictos. La conclusion
es que abordar el estrés a nivel individual resultard ineficaz, pues las causas son
organizacionales. La Unica via efectiva para la mitigacion sostenida es la correccion de las
fallas sistémicas: aumentar el reconocimiento formal, invertir en la dotacion de recursos de
manera inmediata y resolver las fuentes de conflicto a través de la mejora de la justicia

organizacional.
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Pregunta 15. ¢Considera que la organizacion promueve la prevencion de riesgos

psicosociales?

Gréfica 15. Promocion de la prevencion de riesgos psicosociales por la organizacion
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion

La evaluacion sobre la percepcidén de las estrategias de prevencion revela un riesgo
psicosocial alto debido a la incertidumbre y polarizacion. El dato alarmante es que casi el
40% de los empleados no perciben la existencia o efectividad de estas politicas, lo que
sugiere que los programas son invisibles y carecen de comunicacion e impacto, lo cual es
tan peligroso como la ausencia de prevencidn, pues no ofrece seguridad psicolégica.

La debilidad sistémica se consolida al sumar el 39,2 % en desacuerdo con un 19,6 % en
neutralidad, indicando que casi el 60% de la plantilla opera en un vacio de seguridad, siendo
la neutralidad una sefial de desconocimiento o inconsistencia en la ejecucion. La conclusion
académica es que esta falla en la prevencion es un "agujero de seguridad” que permite que
riesgos como el estrés y el agotamiento persistan y se profundicen. La intervencion debe ser
radical y formal: requiere la comunicacién agresiva y formalizacion de una politica de
prevencion psicosocial explicita, dotada de recursos y mecanismos de feedback, para

transformar la incertidumbre en un compromiso institucional tangible con la salud integral.
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Pregunta 16. ¢ Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en el sindicato?

Gréfica 16. Satisfaccion laboral en el desempefio de las funciones sindicales
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
La evaluacion de la satisfaccion laboral general revela una polarizacion considerable; se
aprecia una fortaleza evidente, ya que mas de la mitad (52,9 %) esta satisfecha, sugiriendo
que el contenido del trabajo es intrinsecamente gratificante y actia como un pilar robusto de
motivacién. Sin embargo, esto se ve contrarrestado por un foco de alto riesgo: el 37,2 % que
manifiesta insatisfaccion, un malestar activo criticamente alto que excede la mera falta de
impulso. La conclusidn académica es que, si bien el trabajo es significativo, el contexto
laboral circundante est deteriorando activamente la satisfaccion. La causa no reside en las
tareas, sino en como son tratados los empleados, siendo la falta de justicia organizacional,
recursos o valoracion los principales irritantes cronicos. Por lo tanto, la intervencion debe
reparar el ecosistema organizacional que mina la motivacion natural, evitando rotacion y un

compromiso meramente transaccional.
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Pregunta 17. ¢(Considera que su trabajo es significativo y aporta al desarrollo

institucional?

Gréfica 17. Percepcion de significado y aporte del trabajo al desarrollo institucional
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion

La evaluacidn del Significado y Sentido del Trabajo revela una de las fortalezas mas solidas,
con un contundente 56,8 % que percibe un alto nivel de significado. Esta alta percepcion
indica que la mision resuena con los valores personales, actuando como un potente motor de
motivacion intrinseca y un amortiguador natural contra el cinismo y el agotamiento.
Académicamente, el esfuerzo se tolera mejor al vincularse a un fin mayor.

No obstante, esta fortaleza se mitiga por el 27,4 % que no percibe esta significatividad,
resaltando una disparidad que afecta la motivacion intrinseca de manera desigual. Para este
segmento, el trabajo puede sentirse desvinculado del propdsito superior, lo que incrementa
la desvinculacion emocional.

La conclusion es que la narrativa institucional falla al alcanzar a un cuarto del personal. La
estrategia debe centrarse en conectar explicitamente la labor cotidiana de este 27,4 % con
los resultados finales, utilizando feedback y comunicacion para eliminar tareas burocraticas

y asegurar que la fuerza de la motivacion intrinseca sea universal.
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Pregunta 18. ¢ Se siente motivado y comprometido con sus responsabilidades laborales?

Gréfica 18. Motivacion y compromiso con las responsabilidades laborales
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion

La dimension Motivacion y Compromiso exhibe un patron ambivalente. Si bien mas de la
mitad de la plantilla (54,9 %) manifiesta un compromiso robusto, concentrando un 51,0 %
en el méaximo acuerdo, esta fortaleza critica, que impulsa la productividad, se ve seriamente
contrarrestada por un desacuerdo notablemente alto del 33,3 %. Este volumen de
desmotivacién es una alarma psicosocial, pues indica que el ambiente organizacional esta
socavando activamente el compromiso de un tercio del personal.

La conclusion académica es que el problema no es de voluntad individual, sino de la
insuficiencia de factores externos como la equidad y el reconocimiento, esenciales para
sostener la motivacién. La institucion opera con una disparidad peligrosa. Por ello, la
intervencion debe ser precisa: diagnosticar y remover las barreras estructurales que frenan a
este 33,3 %, asegurando que el ambiente recompense el esfuerzo y universalice esta fortaleza

potencial.
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Pregunta 19. ¢ Percibe un trato justo y equitativo entre todos los trabajadores?

Graéfica 19. Percepcion de justicia y equidad laboral
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion

La evaluacion de la Justicia Organizacional revela un alto riesgo psicosocial y una profunda
inestabilidad en la percepcion de equidad. Las respuestas estan dispersas y polarizadas,
sugiriendo que la percepcion de equidad es inconsistente y subjetiva, variando
drasticamente. Lo mas critico es que casi un tercio de los trabajadores percibe activamente
la injusticia, un estresor potente que genera desconfianza corrosiva hacia el liderazgo y la
estructura.

La conclusion académica es que el compromiso intrinseco de los empleados esta siendo
socavado por la percepcion de un entorno injusto, lo cual mina la legitimidad de las
decisiones. La estrategia de intervencion debe ser de maxima prioridad y enfocarse en la
transparencia total de los procesos (distributivos, procedimentales e interaccionales), ya que,
sin una base solida de justicia percibida, cualquier otra mejora psicosocial sera percibida

como superficial e insincera.
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Pregunta 20. ;Considera que existe una buena comunicacién entre los trabajadores y
la directiva del sindicato?

Gréfica 20. Calidad de la comunicacidn entre trabajadores y directiva del sindicato
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion

La evaluacion de la Comunicacion Organizacional revela una debilidad critica y un riesgo
alto. La opinion positiva es neutralizada por un 33,4 % de desacuerdo y una alta neutralidad
(27,5 %), indicando que casi dos tercios de la plantilla no perciben un proceso comunicativo
solido. Esta estructura sugiere fallas profundas en los canales o en la transparencia.

La mala comunicacion es un factor de riesgo que genera incertidumbre, fomenta rumores y
socava la confianza en el liderazgo, pues la falta de informacion oficial es reemplazada por
datos informales. La conclusion académica es que la institucién debe protocolizar sus
procedimientos con una estrategia bidireccional, continua y transparente. Esto es
fundamental para garantizar que la informacion esencial llegue a todos y que la

incertidumbre sistémica no deteriore el bienestar, la moral y la eficiencia en el trabajo.
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Pregunta 21. ¢ Se siente parte de un equipo unido dentro de la institucion?

Gréfica 21. Sentimiento de pertenencia y cohesion grupal

35,0% 33,3%
30,0%
25,5%
25,0%
20,0% 19,6%
) (]

15,0% 13,7%
10,0% 7,8%

5,0%

0,0%

(1) Totalmente en  (2) En desacuerdo (3) Ni en desacuerdo, (4) De acuerdo (5) Totalmente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion
El estudio de la percepcion de unidad y cohesion muestra una realidad dividida y un
problema social latente, ya que mientras un 33,3% se siente muy unido, otro 33,3% esta en
desacuerdo, demostrando que la cohesion es discontinua y la institucion funciona con grupos
aislados. Esta fragilidad reduce en gran medida el apoyo emocional para el estrés, al
debilitarse el principal amortiguador informal. La interpretacién académica plantea que esta
division social se corresponde con la sensacion de injusticia, de que no existe equidad y por
lo tanto no hay confianza ni compafierismo. Por eso, la intervencion tiene que ser doble:
reconocer y fortalecer a los grupos aislados y, sobre todo, corregir las desigualdades
organizacionales para cerrar la brecha y convertir esta debilidad en cohesion fuerte y

permanente.
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Pregunta 22. ; Cuenta con acceso a servicios médicos o de salud ocupacional cuando los

necesita?

Gréfica 22. Acceso a servicios médicos y de salud ocupacional
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion

El analisis de acceso a servicios de salud laboral evidencia la vulnerabilidad més critica, con
riesgo psicosocial inmediato de maxima prioridad. El desacuerdo llega a un significativo
39.2%, creando asi un factor de riesgo por desamparo, ya que el trabajador siente que, ante
cualquier necesidad, la empresa no se ofrecera a ayudar, acabando con la seguridad
psicoldgica y fisica.

Este riesgo se agrava por la extrema polarizacion: la percepcion de soporte es binaria, con
un tercio que se siente apoyado y otro tercio completamente desamparado, lo cual es
inaceptable en una politica de bienestar basico. La conclusién académica es que esta
insatisfaccion con el soporte de salud es una debilidad sistémica que pone en tela de juicio
el compromiso fundamental de la organizacion con el bienestar. La intervencion debe ser
inmediata y visible, enfocandose en comunicar y formalizar explicitamente el acceso para

restaurar la sensacion de seguridad laboral basica en el 100% de la plantilla.
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Pregunta 23. ¢{ Considera que las condiciones laborales actuales afectan su salud fisica

0 emocional?

Grafica 23. Impacto de las condiciones laborales en la salud fisica y emocional
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
La evaluacion sobre si las condiciones laborales afectan la salud revela una fortaleza critica,
con la mayoria (52,9 %) en desacuerdo con un impacto negativo. Este bajo nivel de
afectacion (15,7 %) sugiere que las exigencias no desbordan la capacidad de afrontamiento
del grueso de la plantilla, manteniendo un equilibrio que protege la salud percibida. No
obstante, la alta tasa de neutralidad (31,4 %) es un punto de cautela, pues representa un grupo
vulnerable que podria deslizarse rapidamente hacia la afectacion si los riesgos psicosociales
persisten. La conclusién académica es que este resultado positivo es un mecanismo de
compensacion, vinculado a la percepcion de una carga de trabajo adecuada, que actia como
factor amortiguador. Esto le otorga a la institucion un valioso margen de tiempo para enfocar
las intervenciones en corregir los riesgos psicosociales (equidad, liderazgo, reconocimiento)

antes de que se traduzcan en un deterioro masivo de la salud.
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Pregunta 24. ;Su trabajo le permite equilibrar adecuadamente su vida laboral y
personal?

Gréfica 24. Equilibrio entre la vida laboral y personal
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Analisis e Interpretacion
La evaluacién del Equilibrio Vida-Trabajo muestra una fortaleza institucional y un factor
psicosocial protector. Una mayoria (56.9%) considera que existe un buen equilibrio; es decir,
la organizacion posibilita la gestion de las exigencias sin invadir de manera cronica el tiempo
personal. Esta habilidad es clave para evitar el burnout y asegurar el tiempo para la

recuperacion fisica y mental.

Esta fortaleza contrasta y compensa otros riesgos estructurales (como la injusticia o la falta
de reconocimiento), ya que la posibilidad de desconectar y recargar energias mitiga la
frustracion por problemas internos de gestion. La conclusidn académica es que la institucion
posee una cultura de respeto al tiempo personal que debe ser preservada y potenciada. La
forma de intervencion debe aprovechar este balance y no afectar este pilar para el bienestar

y la salud mental.
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Pregunta 25. ;Recomendaria trabajar en el sindicato por su ambiente laboral y

condiciones de bienestar?

Gréfica 25. Percepcion sobre la recomendacién del sindicato como lugar de trabajo
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Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Anélisis e Interpretacion

La medicion de la disposicion a recomendar la institucion se define como una fortaleza
institucional. Con un 56,8 % de su personal dispuesto a recomendarla, este elevado
porcentaje es un indicador de la fidelizacion del personal y de que los factores protectores
(compafierismo, compromiso, etc.) estan superando los riesgos negativos.

El analisis académico evidencia que las personas aprecian el lugar y la labor, pero sefialan
deficiencias estructurales puntuales. Esta fidelidad estad atenuada por un 27,5 % de
desacuerdo en recomendar, un porcentaje que revela un colectivo apartado y susceptible a la
rotacion.

La conclusidn es que la institucion tiene una base de fidelidad para desarrollar, pero necesita
moverse rapido. Es imperativo corregir las deficiencias organizacionales que minan esta
fidelidad, especificamente la justicia, la falta de reconocimiento y las oportunidades de

crecimiento, buscando transformar esta fortaleza en una caracteristica universal.
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Andlisis e interpretacion de la evaluacion del nivel de bienestar de los trabajadores
del Sindicato de Trabajadores Municipal de San José de Chimbo
En el presente apartado se pretende evaluar el nivel de bienestar laboral percibido por los
trabajadores en relacion con sus condiciones laborales, motivacion y satisfaccion dentro del
Sindicato de Trabajadores Municipal de San José de Chimbo. Para la tabulacion e
interpretacion de los resultados obtenidos se aplicar una escala de baremacion estructurada
en niveles alto, medio y bajo, permitiendo clasificar y analizar la percepcién de los
trabajadores respecto a las dimensiones estudiadas. De acuerdo con Hernandez y Mendoza
(2022), la baremacion constituye un procedimiento metodologico que facilita la
organizacion, clasificacion e interpretacion de los resultados mediante categorias
previamente establecidas, favoreciendo una comprension mas precisa de los datos obtenidos

en la investigacion.

Tabla 2
Nivel de condiciones laborales percibidas por los trabajadores del Sindicato de

Trabajadores Municipal San José de Chimbo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 14 27%
Medio 32 63%
Bajo 5 10%
Total 51 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal de
San José de Chimbo

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto:

Interpretacion
De los 51 trabajadores encuestados, 32 servidores, equivalentes al 63%, consideran que las
condiciones laborales se encuentran en un nivel medio, debido a que existen condiciones
aceptables para el desarrollo de sus actividades laborales; todavia persisten factores
relacionados con la carga laboral, limitaciones en recursos y aspectos de seguridad

ocupacional que afectan el bienestar laboral. Asimismo, 14 trabajadores, correspondientes
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al 27% perciben un nivel alto de condiciones laborales, manifestando conformidad con el
ambiente de trabajo, infraestructura y recursos institucionales. Sin embargo, los 5
trabajadores, equivalentes al 10%, consideran que las condiciones laborales son bajas,
evidenciando inconformidad con ciertos aspectos relacionados con seguridad y ambiente
laboral.

Los resultados se obtuvieron mediante la suma de las respuestas relacionadas con el
ambiente laboral, infraestructura, recursos de trabajo y condiciones de seguridad, y
posteriormente se clasificaron los niveles en una escala de baremacion en niveles de alto,
medio y bajo de acuerdo con la frecuencia predominante de respuestas registradas en la
encuesta aplicada al personal del sindicato.

Tabla 3
Nivel de motivacion laboral percibida por los trabajadores del Sindicato de Trabajadores

Municipal San José de Chimbo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 35 69%
Medio 12 24%
Bajo 4 8%
Total 51 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal de
San José de Chimbo

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Interpretacion
Los resultados evidencian que 35 trabajadores, correspondientes al 69% presentan un nivel
alto de motivacion laboral, reflejando compromiso institucional, responsabilidad en el
cumplimiento de sus funciones y participacion en actividades relacionadas con la seguridad
y bienestar laboral. Por otra parte, 12 trabajadores, equivalentes al 24% presentan un nivel
medio de motivacion presentan parte un nivel medio de motivacion, debido principalmente
a factores como presion laboral, carga de trabajo y limitaciones institucionales. Finalmente,

4 trabajadores, correspondientes al 8%, reflejan un nivel bajo de motivacion laboral.
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Estos resultados fueron obtenidos a partir del analisis de preguntas relacionadas con
compromiso institucional, participacion laboral, desempefio de funciones y percepcién de
apoyo institucional, considerando la frecuencia de respuestas obtenidas en la encuesta

aplicada a los trabajadores del sindicato.

Tabla 4
Nivel de satisfaccion laboral percibida por los trabajadores del Sindicato de Trabajadores

Municipal San Jose de Chimbo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 11 22%
Medio 28 55%
Bajo 12 24%
Total 51 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal de
San José de Chimbo

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Interpretacion

En relacién con la satisfaccion laboral, 28 trabajadores, equivalentes al 55% consideran que
su nivel de satisfaccion es medio, debido a que reconocen parcialmente las acciones
implementadas por la institucion en beneficio del trabajador. Asimismo, 11 trabajadores,
correspondientes al 22%, manifiestan un nivel alto de satisfaccion laboral, mientras que 12
trabajadores, equivalentes al 23%, reflejan inconformidad con las condiciones de trabajo,
reconocimiento institucional y bienestar laboral.

Los valores fueron obtenidos mediante la evaluacion de respuestas relacionadas con
satisfaccion en el trabajo, relaciones laborales, reconocimiento institucional y percepcion del

ambiente organizacional, agrupando posteriormente los resultados en alto, medio, bajo.

Tabla 5
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Nivel de bienestar laboral percibido por los trabajadores del Sindicato de Trabajadores
Municipal San Jose de Chimbo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 13 25%
Medio 31 61%
Bajo 7 14%
Total 51 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal de
San José de Chimbo
Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Interpretacion

De manera general, los resultados muestran que 31 trabajadores, equivalentes al 61%,
perciben un nivel medio de bienestar laboral, debido a que existen aspectos positivos
relacionados con el compromiso institucional, ambiente laboral y relaciones interpersonales;
sin embargo, continGan presentes factores asociados a carga laboral, limitaciones
institucionales y condiciones de trabajo que afectan el bienestar integral de los trabajadores.
Asimismo, 13 trabajadores, correspondientes al 25%, consideran que poseen un alto nivel
de bienestar laboral, mientras que 7 trabajadores, equivalentes al 14%, perciben un bajo
bienestar laboral.

Los resultados se obtuvieron mediante la integracion de las dimensiones de condiciones
laborales, motivacion y satisfaccion laboral, calculando la frecuencia total de respuestas y
clasificandolas en niveles alto, medio y bajo segun la percepcidén expresada por los

trabajadores encuestados.

4.1. Discusién

Los resultados del andlisis, obtenidos a partir del enfoque cuantitativo con apoyo de
los programas Microsoft Excel 2019 e IBM SPSS Stastistics 25, se basaron en el coeficiente
de correlacién de Spearman. Segun Bizquerra Alzina (2012), este coeficiente se emplea para

cuantificar la asociacion entre dos variables ordinales, o al menos una ordinal y otra de
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intervalo/razén, midiendo la intensidad y la direccion de la relacion sin requerir una
distribucion normal de los datos.

El resultado principal para el objetivo tres de la presente investigacion, la cual es
“Identificar la relacion existente entre la seguridad psicosocial y el bienestar laboral”,

demostrd una relacion entre las variables, como se muestra en la llustracién 1:

llustracion 1. Cuadro estadistico de correlacion de Spearman
Rho de Spearman  WISeguridad_psicosocial — Coeficiente de 1,000
carrelacion
Sig. (unilateral) .
] a1

YOBienestar_|laboral Coeficiente de ,?65“
carrelacian
Sig. (unilateral) ooo
I 51

765

ooo
51
1,000

51

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Interpretacion

Los resultados de la correlacion de Spearman mostraron un coeficiente de p = 0.765
con una significanciade p = 0.000 (p < 0.05), lo que indica una correlacion positiva fuerte
y estadisticamente significativa entre la seguridad psicosocial (V1) y el bienestar laboral
(VD).

Como el valor de p es significativamente menor que 0.05, se RECHAZA la hipotesis
nula ( N,) y se ACEPTA la hipotesis de investigacion (N,), la alta correlacién (+0.765)
demuestra que la seguridad psicosocial es un factor determinante del bienestar laboral, la
hipétesis se cumple porque la insuficiencia en los factores de seguridad, diagnosticada en el
Sindicato (el bajo imput), es la que genera el bajo bienestar (el bajo output), se considera
que el principal factor psicosocial fue el estancamiento profesional y la desmotivacion,
afectando al 43,1% de los trabajadores, estos resultados cumplen con el objetivo general al
evidenciar que las creencias en reconocimiento, justicia organizacional y desarrollo
profesional impactan de forma directa en la satisfaccion y la salud mental.

Los resultados se articulan fuertemente con el modelo de Demandas-Recurso

Laborales de Bakker y Demerouti (2017). Este modelo establece que la pérdida de recurso

87



(la seguridad psicosocial) es un predictor directo del deterioro de la salud. Lo cual es
reforzado por la Teoria de Conservacion de Recursos (CQR) de Hobfoll (1989). De esta
manera, la insuficiencia de recursos en el sindicato se interpreta como una pérdida que
desencadena el estrés y la tension.

La conclusion es adecuada con la vision de Salanova (2019) y Schaufeli (2004),
quienes demuestran que la existencia de recursos psicosociales (las variables estudiadas)
fomenta el engagement en el trabajo. Por otra parte, el hallazgo del estancamiento
profesional de Monte (2009), y Maslach y Leiter (2016), quienes defienden la falta de
eficiencia profesional (estancamiento) como una causa de burnout, este problema estructural
en el Sindicato lo que Peiré (2004) y Rousseau (2011) describen como una ruptura del
contrato psicoldgico.

Aunque los resultados difieren de estudios con bajos niveles de riesgo como el de
Guerrero Segovia (2023), la investigacion proporciona una nueva perspectiva
contextualizada al sector publico sindicalizando, al mostrar como la cohesion horizontal
entre colegas (68,6%) actlia como un factor protector que mitiga el impacto negativo de las
deficiencias organizacionales, la solidez de la correlacion obtenida confirma la validez de

los modelos tedricos y contribuye a su fortalecimiento en el contexto ecuatoriano.
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CONCLUSIONES

La investigacion pudo evidenciar que en el Sindicato de Trabajadores Municipales
San José de Chimbo existen factores de seguridad psicosocial que deben ser
fortalecidos, principalmente en lo que se refiere al reconocimiento, el desarrollo
profesional y el apoyo institucional. Si bien hay un ambiente de buenas relaciones y
pertenencia entre los integrantes, la falta de politicas formales de bienestar no
posibilita que los comparieros de trabajo equilibren su vida laboral y personal.

El bienestar laboral es la diferencia entre la satisfaccion personal y las condiciones
organizacionales. Aunque gran mayoria del personal es cumplidor y se desempefia
en el trabajo, existen factores que perjudican su estabilidad emocional y laboral:
estrés, sobrecarga y poca existencia de incentivos motivacionales. Estas condiciones
indican que se deben fortalecer los procesos de manejo humano con politicas de
equidad, reconocimiento del esfuerzo y prevencion de riesgos psicosociales.
Finalmente, se verifico a traves de la estadistica correlacional de Spearman que existe
una correlaciéon positiva, directa y significativa (rho = 0.76) entre la seguridad
psicosocial y el bienestar laboral en los trabajadores del Sindicato. Estos hallazgos
demuestran que mientras mas segura se siente la persona psicosocialmente en un
ambiente en el que existen apoyo, reconocimiento y comunicacion, mayor es su
bienestar, satisfaccion y compromiso laboral. Pero se encontraron fallas en la
comunicacion interna, falta de apoyo de la direccion y pocas oportunidades de
crecimiento profesional que afectan la motivacion y la productividad del personal,
deteriorando el clima laboral. Por lo cual es necesario que la institucion desarrolle
estrategias integrales de mejora psicosocial, fortaleciendo la participacion, la salud
mental y la cultura de bienestar, para tener un ambiente laboral mas humano,

sostenible y eficiente.
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RECOMENDACIONES

Formar permanentemente a los lideres, supervisores y directivos del sindicato en
liderazgo positivo, gestion de conflictos y apoyo emocional al personal para
desarrollar un liderazgo empatico y preocupado por el bienestar, con impacto
directo en la disminucion del estrés, la desmotivacion y los conflictos internos.
Dichas formaciones han de abarcar habilidades de comunicacion eficaz, resolucion
de conflictos, gestion emocional, para mejorar las habilidades interpersonales de las
personas en puestos de responsabilidad. También es importante establecer procesos
de mentoring y feedback entre directivos y empleados, creando una cultura de
conversacion y colaboracion.

Crear programas formales de reconocimiento y desarrollo profesional que valoren
el esfuerzo, la fidelidad y los resultados del trabajador sindicalizado. Estas acciones
han de ir encaminadas a fortalecer la motivacion, mejorar el desempefio y brindar
reales oportunidades de crecimiento en la organizacion. Los programas pueden
otorgar incentivos laborales, certificaciones internas, planes de capacitacion
continua y canales claros de ascenso. Debe fomentar una cultura organizacional de
meritocracia y aprendizaje continuo, en la que cada empleado se sienta valorado y
con oportunidades de crecer.

Se mejore el bienestar laboral a través del desarrollo y aplicacion de politicas
formales de salud mental, comunicacion asertiva y prevencion de riesgos
psicosociales en todos los niveles del sindicato. Estas politicas deben de estar
enfocadas en crear espacios seguros y de confianza en donde los trabajadores
puedan externar sus necesidades y preocupaciones sin temor a represalias futuras.
Asi que, es de suma importancia establecer programas regulares de medicion y
monitoreo del clima organizacional, para asi detectar factores de riesgo y proponer
medidas preventivas o correctivas. El fortalecimiento del bienestar institucional
mejorara la satisfaccion, el compromiso y el sentido de pertenencia de los
trabajadores, favoreciendo el desarrollo organizacional y un ambiente de trabajo

maés saludable y productivo.
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ANEXOS

¢ Cronograma (Gantt)

Tabla 6

Cronograma de Gantt

Fase ‘ Actividad Diciembre

| Ajustes de Planificacion

y Metodologia

Revision y  ajustes
finales del Marco

Teorico (Cap. II)

Metodologia e

Definicion  final de
Instrumentos (Cap. I11)

I Trabajo de Campo y
Recoleccién de Datos

Validacion y
socializacion de
Instrumentos

(cuestionarios)

/ Recoleccion de datos

Aplicacién de Encuestas
de campo

IV Analisis y Redaccion de

Resultados
Procesamiento y
Analisis de la

Informacion (Cap. 1V)

Redaccion de
Conclusiones y
Recomendaciones (Cap.
V)
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Revision, correccion de
formato (APA) y ajustes
finales

Entrega, Sustentacion y
Defensa de la Tesis
\YAN Cicrre Administrativo
Tramites de
titulacién y
documentos
finales

e Presupuesto Ejecutado

Concepto Total
Pasajes $20
Internet $10
Refrigerio a los trabajadores $15
Anillado y empastado $30
Total USD $75

e Instrumentos de recopilacion de datos (cuestionario, guion entrevista,

ficha de observacion, entre otros)

Tabla 7

Encuesta

N° ITEM VARIABLE DIMENSION TIPO DE

VARIABLE
¢Considera que la carga  Seguridad Condiciones Independiente
de trabajo asignada es Psicosocial organizacionales (V1)
adecuada para el tiempo (Subdimension: Carga
disponible? laboral)
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¢Recibe apoyo de su jefe  Seguridad Condiciones Independiente

inmediato para cumplir Psicosocial organizacionales (VD)
sus responsabilidades? (Subdimensién: Carga

laboral)

Condiciones Independiente

"¢ El espacio fisico donde Seguridad

labora reune las Psicosocial organizacionales (VD)
condiciones adecuadas (Subdimension:

de iluminacion, ruido y Ambiente fisico y
temperatura?" condiciones de

trabajo)

Factores psicosociales Independiente

¢Siente que su trabajo es  Seguridad

valorado por sus Psicosocial (Subdimension: (VD)
superiores? Reconocimiento y
desarrollo

profesional)
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¢Su opinién es tomada Seguridad Factores psicosociales Independiente

en cuenta al momento de  Psicosocial (Subdimension: (VD)
tomar decisiones en su Autonomia y toma de

area? decisiones)

Factores psicosociales Independiente

¢Existen conflictos o Seguridad
tensiones que afecten la  Psicosocial (Subdimension: (Vi)
convivencia laboral? Apoyo social y

relaciones

interpersonales)

Factores psicosociales Independiente

¢Considera que tiene Seguridad
oportunidades de Psicosocial (Subdimension: (V1)
crecimiento profesional Reconocimiento y

dentro del sindicato? desarrollo

profesional)
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¢Percibe que el nivel de  Seguridad Salud psicoldgica y Independiente
estrés en su trabajo es Psicosocial estrés laboral (VD)
alto? (Subdimension:

Estrés y agotamiento
laboral)

¢Se siente satisfecho con  Seguridad Salud psicologica y Independiente

el trabajo que realizaen  Psicosocial estrés laboral (Vi)
el sindicato? (Subdimension:

Satisfaccion laboral)

¢ Se siente motivado y Bienestar Bienestar psicologico  Dependiente

comprometido con sus Laboral (Subdimensién: (VD)
responsabilidades Motivacion y
laborales? compromiso)

Bienestar

¢Considera que existe Bienestar social y Dependiente

una buena comunicacion  Laboral organizacional (VD)
entre los trabajadores y (Subdimension:
la directiva del sindicato? Ambiente

[EEN

organizacional)

104



Bienestar

¢Cuenta con acceso a Salud y bienestar Dependiente

servicios médicos o de Laboral fisico (Subdimension: (VD)
salud ocupacional Acceso y calidad de la
cuando los necesita? salud ocupacional)

¢Su trabajo le permite Seguridad Salud psicolégica 'y Independiente

equilibrar Psicosocial estrés laboral (VD)
adecuadamente su vida (Subdimension:
laboral y personal? Equilibrio trabajo-

vida personal)

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Sindicato de Trabajadores Municipal de

San José de Chimbo

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto
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Figura 1
Cuadro de Correlacion

-

Rho de Spearman  VISeguridad_psicosocial — Coeficiente de 1,000 765

correlacion
Sig. (unilateral) . ooo
I 51 51

VDBiznestar_laboral Coeficiente de TEE 1,000
correlacian
Sig. (unilateral) ooo .
I 51 51

Elaborado por: Antonny Llanos y Jhonny Verdezoto

Para determinar el grado de relacion entre la seguridad psicosocial y el bienestar laboral de
los trabajadores del Sindicato Municipal San José de Chimbo, se aplico el coeficiente de
correlacion de Spearman.

El resultado obtenido fue rho = 0,76.

Este valor indica que a medida que se fortalecen los factores de seguridad psicosocial como
la carga laboral equilibrada, el reconocimiento, la autonomiay las relaciones interpersonales,
aumenta de manera proporcional el nivel de bienestar laboral percibido por los trabajadores.
Este hallazgo coincide con lo planteado por Bakker y Demerouti (2017), con su modelo
Demanda Recursos Laborales (JD-R), que sostiene que un entorno organizacional con altos
recursos psicosociales incrementa la motivacion, la satisfaccion y la salud ocupacional del
personal.

En consecuencia, se confirma la hipotesis planteada en esta investigacion, que sostiene que

la insuficiencia en la seguridad psicosocial afecta negativamente el bienestar laboral.
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e Otros

Figura 2

Solicitud emitida al alcalde del GAD municipal de San José de Chimbo

UEB VEE30A0 ?I h EXTENSION

0 T SAN MIGUEL
! . ' ;

™ B
San Miguel, 29 de septiembre del 2025 29 SEP 2025 1t2s

et AT
Ingeniero )
José Luls Arteaga Leén
ALCALDE DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON SAN JOSE DE CHIMBO
Presente.-

De nucstras consideraciones,

Reciba un cordial y respetuoso saludo de quienes suscribimos, estudiantes de la carrera
de Gestion del Talento Humano de la prestigiosa Universidad Estatal de Bolivar,
Extensién San Miguel, El motivo del presente s solicitar o usted, de la mancra més
comedida, el permiso y aceptacion para la realizacién del proyecto de titulacién
denominado:

“Seguridad Psicosocial para ¢l Bienestar Laboral en el Sindicato de Trabajadores
Municipal San José de Chimbe, Cantén Chimbo, Provincia Bolivar, Aflo 2025,

El desarrollo de este proyecto tiene como finalidad realizar una investigacidn académica
profunda, orientada a contribuir al fortalecimiento del bicnestar laboral y la
psicosocial de los trabajadores del Sindicato Municipal, mediante la aplicacién de
herramientas académicas y pricticas que generem un impacto positivo en sus
colaboradores.

Por lo expuesto, agradecemos de antemano su apertura y colaboracién, quedando atentos
a la autorizacién respectiva para llevar a cabo nuestra investigacién en coordinacién con
las instancias correspondientes del GAD Municipal,

Sin otro particular, y seguros de contar con su valiosa acogids, nos despedimos
reiterindole nuestras consideraciones mis distinguidas.

Alentamente,

0 Jhoany Alejandro Verdezoto Granja
C.L 0202182986 C.1 1725991119
Estudiante — Universidad Estatal de Bolivar Estudiante ~ Universidad Estatal de
Bolivar

Do Av. José Gatlardo y César b Cajlao
San Miguel - Ecuador

Teltfono (593) 052 989812 - 032989613 - 052909403
www.ueb.edu.sc
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Figura 3

Respuesta y aprueba a realizacion del proyecto de titulacion

’/’\8 Gobierno Auténomo Descentralizado

- HIM Municipal del Cantén Chimbo
"~ DIRECCION DE TALENTO NUMANOG

-“m‘ 3

San José de Chimbo, 01 de octubre del 2025
Of. No. 181- DTH-GADMCCH-2025

Seflores:

Antonny Guillermo Llanos Morales

Jhonny Alcjandro Verdezoto Granja

ESTUDIANTES DE LA UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

Presente.-

En atencidn a su solicitud recibida mediante oficio S/N de fecha 29 de septiembre del 2025,
referente al proyecto de titulacion denominado:

"Seguridad Psicosocial para el Bienestar Laboral en ¢l Sindicato de Trabajadores Municipal
San José de Chimbo, Cantén Chimbo, Provincia Bolivar, Aflo 2025",

Por medio del presente se acepta y autoriza la realizacion de su investigacion académica
cn coordinacion con las instancias correspondientes de este GAD Municipal.

Se les solicita cumplir con las normas y procedimientos intemos, y coordinar con el
personal del drea de Talento Humano para el correcto desarrollo del proyecto, garantizando
¢l respeto a los colaboradores y la confidencialidad de la informacién que se gestione
durante su investigacién.

Sin otro particular, y esperando que esta experiencia contribuya significativamente a su
formacidn académica y al fortalecimiento del bienestar laboral en nuestra institucién.

Atentamente,

Cantén Chimbo « Provincla Boliver. Direccion: Calle Tros de Maczo 1913 y Chimborazo
] .

Tolbfonos: 032988048 032008437, Emall:
www gadehimbo gob ec
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Figura 4

Convocatoria a desarrollarse una encuesta al personal operativo de Sindicato
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San José de Chimbo, 1Sdood\bredezof25

Sefor

Guillermo Llancs

SECRETARIO GENERAL DEL SINDICATO DE TRABAJADORES DEL GAD
MUNICIPAL SAN JOSE DE CHIMBO

Presente. —

De nuestra consideracion:

Reciba un cordial saludo. Por medio del presente, nos permitimos solicitar muy
comedidamente se sirva realizar una convocatoria dirigida a los trabajadores del
Sindicato de Trabajadores del GAD Municipal San José de Chimbo, con el fin de llevar
a cabo una encuesta con fines académicos correspondiente al proyecto de tesis de
titulacion titulado:

“Seguridad psicosocial para el bienestar laboral en el Sindicato de Trabajadores
Municipal San José de Chimbo, Cantén Chimbo, Provincia Bolivar, Afio 2025".

La aplicacion de la encuesta se tiene prevista para el dia miércoles 16 de octubre de
2025, a las 16h00, en la sede del Sindicato, por lo que solicito gentilmente su
colaboracion para facilitar el desarrolio de dicha actividad.

Agradezco de antemano Su valicso apoyo y disposicion para contribuir al cumplimiento

de este cbjetivo académico.
Sin otro particular, me despido refterandole mis sentimientos de consideracion y estima.
Atentamente, = JreerDO
f'zzum /s//c goes
Horen st
A
alff-—" ..
& %,),,..,,. LS
g £ e it T
Antonny Guillermo Lianos Jhonny Alejandro Verdezoto

Estudiante Investigador - UEB

Estudiante Investigador — UEB
Toléfono: 0985612730

Teléfon: 0967373773

Cl. 0202182986
antonny.llanos@ueb.edu.ec

Cl. 1725991119
jhonny.verdezoto@ueb.edu.ec
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