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RESUMEN 

Esta investigación surgió ante la necesidad de comprender cómo las condiciones 

organizacionales y psicosociales afectan el bienestar y la satisfacción de los 

trabajadores, especialmente en contextos laborales exigentes como el de los 

operarios de maquinaria pesada. La metodología propuesta contempla la aplicación 

de encuestas estructuradas mediante un cuestionario de riesgo psicosocial y clima 

organizacional, lo que permitirá recopilar información detallada sobre la percepción 

de los trabajadores respecto a su entorno laboral. Se evaluaron dimensiones clave 

como la comunicación interna, el estilo de liderazgo, la motivación, las relaciones 

interpersonales y la participación en la toma de decisiones, se desarrolló un enfoque 

cuantitativo, el método utilizado en esta investigación fue el descriptivo, se evaluó a 

los 25 trabajadores en su totalidad. Se realizó una evaluación de los riesgos 

psicosociales presentes en la empresa, como la sobrecarga de trabajo, la presión 

por el cumplimiento de metas, la falta de reconocimiento, el acoso laboral y la 

escasa autonomía, si no son gestionados adecuadamente, pueden generar 

consecuencias negativas como estrés laboral, desmotivación, ausentismo, fatiga 

crónica y deterioro de la salud mental. Los riesgos psicosociales se pudieron 

solventar a base de organización y gestión de resultados, en cuanto a clima 

organizacional se tiene una base sólida que va de la mano con el desempeño y 

satisfacción laboral dentro de la empresa. 

Palabras claves: Riesgos psicosociales, clima laboral, satisfacción laboral, 

motivación, ambiente de trabajo, prevención. 
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ABSTRACT 

The main objective of this preliminary project is to analyze the influence of 

psychosocial risk factors on the work environment of the personnel of the public 

company EMUVIAL EP, dedicated to road construction. This research arises from 

the need to understand how organizational and psychosocial conditions affect the 

well-being and satisfaction of workers, especially in demanding work contexts such 

as that of heavy machinery operators. The proposed methodology includes the 

application of structured surveys through a questionnaire on psychosocial risk and 

organizational climate, which will allow the collection of detailed information on the 

perception of workers regarding their work environment. Key dimensions such as 

internal communication, leadership style, motivation, interpersonal relationships and 

participation in decision-making were evaluated. A quantitative approach was 

developed, the method used in this research is descriptive, and the 25 workers were 

evaluated in their entirety. An assessment was made of the psychosocial risks 

present in the company, such as work overload, pressure to meet goals, lack of 

recognition, workplace harassment and lack of autonomy, which, if not properly 

managed, can lead to negative consequences such as work stress, demotivation, 

absenteeism, chronic fatigue and deterioration of mental health. The psychosocial 

risks could be solved through organization and results management. In terms of 

organizational climate, there is a solid base that goes hand in hand with performance 

and job satisfaction within the company. 

 
Keywords: Psychosocial risks, work environment, job satisfaction, motivation, work 

environment, prevention. 
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INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual de las organizaciones laborales, el bienestar de los 
 

trabajadores ha adquirido una relevancia creciente, especialmente en sectores  

donde las exigencias físicas y mentales son elevadas. La empresa pública 

EMUVIAL EP, dedicada a la construcción vial, representa un entorno laboral 

complejo en el que confluyen múltiples factores que pueden incidir directamente en 

la salud mental, la motivación y la satisfacción de sus empleados. Además, el 

estudio se direcciona en analizar los factores. El propósito central es identificar 

áreas críticas que requieren intervención, con base en ello, plantear estrategias 

preventivas designadas a la promoción de un entorno laboral saludable y sostenible. 

Los riesgos psicosociales entre ellos la sobrecarga de trabajo, la presión por 

el cumplimiento de metas institucionales, la falta de reconocimiento, el acoso 

laboral, muy importante ultimamente, y las limitaciones en la autonomía representan 

factores que al no ser gestionados adecuadamente, se pueden derivar en 

consecuencias desfavorables. Estas consecuencias incluyen el estrés, la 

desmotivación, las faltas, la fatiga permanente y algunas afectaciones significativas 

para la salud mental de los trabajadores. Estos factores, además de repercutir en el 

bienestar individual, también impactan de manera negativa en la eficiencia operativa 

del personal y en los niveles de productividad de la empresa. En este contexto, 

resulta necesario comprender cómo presentan estos riesgos dentro de EMUVIAL 

EP y cuál es el efecto sobre la percepción que tienen los trabajadores del clima 

laboral. (Microsoft, 2024) 

Este concepto abarca dimensiones fundamentales como la comunicación 

interna, los estilos de liderazgo, los niveles de motivación, las relaciones 
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interpersonales y el grado de participación en los procesos de toma de decisiones. 

Dichos elementos constituyen indicadores clave para evaluar el nivel de satisfacción  

y compromiso del talento humano. Un clima laboral favorable fortalece la cohesión 

grupal, incrementa el rendimiento y disminuye los conflictos; en contraste, un clima 

adverso puede fragmentar las relaciones laborales, deteriorar la moral y elevar la 

rotación de personal. 

En la investigación se adoptó con un enfoque cuantitativo, se aplicó las 

encuestas bien estructuradas aplicadas a los 25 trabajadores de la institución. 

La herramienta principal consistió en un cuestionario de clima organizacional 

el cual permitió recolectar la información debida y detallada de las percepciones de 

los trabajadores, de tal manera, se incluyó una evaluación de los riesgos 

psicosociales con el propósito de dar un análisis entre la relación existente entre los 

mismos factores y los niveles de satisfacción laboral. 

El objetivo importante analizo la incidencia de los riesgos sobre el mismo 

clima laboral dentro de EMUVIAL EP, dando así propuestas de carácter preventivo 

con fundamentación en el resultado de los estudios solicitados, específicamente los 

objetivos comprenden en identificación de los riesgos en el entorno laboral, 

evaluación del clima organizacional se enlazan a liderazgo, comunicación y las 

relaciones laborables, con los elementos que nos arroja el clima se construye la 

satisfacción del personal generando favorablemente recomendaciones en los 

ambientes laborales de la empresa. 

Aquel trabajo engloba la verdadera importancia de promover organizaciones 

den una prioridad a la seguridad y salud laboral de las que se alinean con una 
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normativa legal vigente que se liga con un enfoque preventivo orientado al bienestar 

de los empleadores. Es muy relevante en el trabajo en el potencial para aportar los 

insumos útiles dentro de la gestión de recursos humanos de los cuales se formulan 

las políticas internas que se fortalezcan tanto en salud organizacional como 

resultado de productividad institucional. 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar el impacto de los factores de riesgos psicosociales en el clima 

laboral  del  personal  de  EMUVIAL  EP, a  través  de implementación de 

cuestionarios, con el propósito de diseñar medidas preventivas basadas en los 

resultados del análisis, que permitan mejorar la satisfacción laboral de los 

trabajadores. 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Identificar el impacto de los factores de riesgos psicosociales presentes en 

el entorno laboral del personal de EMUVIAL EP 

2. Evaluar la percepción del clima laboral de los trabajadores de EMUVIAL EP, 

desde las dimensiones como el liderazgo, la comunicación, la motivación y 

las relaciones interpersonales 

3. Proponer recomendaciones que permitan generar medidas preventivas, con 

el fin de mejorar el clima laboral de EMUVIAL EP 
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CAPÍTULO 1 
 

PLANTEAMNIENTO DEL CASO 
 

En el contexto actual de las organizaciones laborales, el bienestar de los 

trabajadores ha adquirido una relevancia creciente, especialmente en sectores 

donde las exigencias físicas y mentales son elevadas. La empresa pública 

EMUVIAL EP, dedicada a la construcción vial, representa un entorno laboral 

complejo en el que confluyen múltiples factores que pueden incidir directamente en 

la salud mental, la motivación y la satisfacción de sus empleados. Concordando con 

lo explicado, el análisis se examina la influencia ejerciendo los propios factores de 

riesgo psicosocial en relación con el clima laboral de los trabajadores, dándonos así 

un objetivo de identificar las áreas que se requieren la intervención prioritaria y 

diseñando estrategias preventivas orientas guiadas a garantizar un entorno de 

trabajo sano y muy equilibrado. Dichos elementos no son gestionados de una 

manera adecuada pueden desencadenar grandes consecuencias importantes del 

estrés laboral, desmotivación, ausentismo y la fatiga persistente con un deterioro 

significativo de la salud mental. Como tal estos efectos no solo apuntan al ámbito 

del bienestar, sino que inciden negativamente a la productividad, rendimiento, la 

eficiencia de la organización, en este contexto la empresa EMUVIAL EP tiene un 

impacto en el clima laboral. 

El problema principal nace de la existencia en las condiciones laborales que pueden 

priorizar un gran ambiente laboral o uno desfavorable de hecho afectaría al 

desempeño de la empresa y sus colaboradores. Los resultados obtenidos parten de 

los 25 colaboradores que evidencian precepciones diferentes en torno a la carga 

laboral, la valoración, reconocimiento por parte de la dirección, la justicia, grado de 
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apoyo del jefe fueron evaluados de manera positiva. Las ausencias de 

reconocimientos, el estrés laboral inherente a las responsabilidades dichas por el 

jefe o amenazas al personal o su entorno laboral constituidas por señales que 

justifican la necesidad de implementar acciones para su fortalecimiento. En los 

hallazgos se estableció una relación directa entre los factores que se mencionan 

con reiteración y así fuerza la importancia de que el problema no disipe a una 

interpretación negativa. 

Lo que se justifica de esta investigación se sustenta en la necesidad de 

promover entornos laborales eficaces, en conjunto con la normativa vigente en 

seguridad y salud en el trabajo, y se sustenta en un enfoque preventivo orientado a 

priorizar el bienestar integral de los trabajadores, reconociendo que la salud 

ocupacional constituye un factor clave para el funcionamiento eficiente de cualquier 

organización. Es de vital importancia esta investigación radica en su capacidad para 

generar conocimientos aplicables a la gestión del talento humano y para contribuir 

a la formulación de políticas institucionales tanto a la salud laboral como la 

productividad empresarial. 

Estas acciones representan una oportunidad para fortalecer las relaciones 

laborales, optimizar los procesos internos y promover entornos de trabajo más 

saludables y sostenibles. 
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CAPITULO 2 

MARCO TEORICO 

En el contexto actual de la gestión organizacional, los factores de riesgo 

psicosocial han adquirido una relevancia significativa debido a su impacto directo 

en el bienestar de los trabajadores y en el clima laboral de las instituciones. Estos 

factores, definidos por la OIT y la OMS, comprenden condiciones como la sobrecarga 

de trabajo, la presión por metas, la falta de reconocimiento, el acoso laboral, la 

escasa autonomía y la comunicación deficiente, los cuales pueden desencadenar 

consecuencias como el estrés crónico, la desmotivación, el ausentismo y el 

deterioro de la salud mental (OIT, 2016; OMS, 2022). 

La satisfacción laboral, estrechamente vinculada al clima organizacional, se 

define a los empleados se sienten realizados y cómodos con sus funciones, siendo 

influenciada por el reconocimiento, la autonomía, el trato justo y las oportunidades 

de desarrollo (Robbins & Judge, 2017). Asimismo, la motivación laboral, como 

componente esencial del desempeño, puede ser intrínseca o extrínseca, y está 

determinada por el entorno psicosocial en el que se desempeña el trabajador (Deci 

& Ryan, 2000). En este marco, la prevención en seguridad y salud ocupacional 

(SST) se convierte en una estrategia fundamental, orientada a identificar, evaluar y 

controlar los riesgos laborales antes de que generen daños, mediante la 

implementación de políticas de bienestar, protocolos de atención psicológica, 

formación en habilidades blandas y promoción de la salud mental (Ministerio de 

Trabajo, Ecuador, 2021). 

Por tanto, en el desarrollo de la presente investigación sobre la empresa 

pública EMUVIAL EP, se propone como variable independiente los factores de 
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riesgo psicosociales, y como variable dependiente el clima laboral, con el objetivo 

de analizar la influencia de los primeros sobre el segundo.(Silva-Bajaña & Quinde- 

Alvear, 2024) Esta relación se abordará mediante un enfoque cuantitativo, utilizando  

cuestionarios estructurados que permitan identificar las dimensiones críticas del 

entorno laboral y proponer medidas preventivas que promuevan un ambiente 

saludable, inclusivo y productivo.(Delgado, s. f.) 

La importancia de este estudio radica en su capacidad para generar 

conocimiento aplicable en la gestión del talento humano y en la formulación de 

políticas organizacionales que fortalezcan la salud ocupacional y la eficiencia 

institucional.(Cadena & Beltrán, s. f.) Las fuentes consultadas para la elaboración 

de este marco teórico incluyen: Organización Internacional del Trabajo (2016), 

Organización Mundial de la Salud (2022), Deci & Ryan (2000), y el Ministerio de 

Trabajo del Ecuador (2021), las cuales proporcionan fundamentos sólidos y 

actualizados sobre los conceptos clave abordados. 

En este sentido, el clima laboral se configura como una variable dependiente 

clave, entendida como la percepción grupal tienen los trabajadores sobre su lugar 

de trabajo, incluyendo dimensiones como el estilo de liderazgo, la motivación, las 

relaciones interpersonales, la equidad y la participación en la toma de decisiones 

(Chiavenato, 2011). El clima laboral es aquel que agrupa las condiciones 

psicológicas emocionales dentro de una misma empresa y tiene factores muy 

importantes como el liderazgo la comunicación la equidad y sobre todo los 

reconocimientos, ya que todo esto se fue influenciando más postpandemia con la 

necesidad de tener una mayor participación creando factores como apoyo, 

flexibilidad y ética que son cruciales para el desempeño laboral diario. 
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Esta satisfacción se ve inducida por diversos factores, tales como el 

reconocimiento recibido, el grado de autonomía en la toma de decisiones, la  

percepción de un trato equitativo y las oportunidades de crecimiento profesional. En 

conjunto, estos elementos determinan el compromiso de los trabajadores y la 

estabilidad del entorno laboral. (Robbins & Judge, 2017). 

Ambiente de trabajo se lo considera el entorno físico, social en donde los 

empleados realizan sus actividades en conjunto a las condiciones materiales tales 

como ergonomía, espacio de trabajo, y factores de comunicación. 

Prevención de trabajo es muy importante debido a que se protege la salud 

de los trabajadores, mejora así la productividad dentro de la empresa garantizando 

un ambiente seguro reduciendo daños físicos y psicológicos, cabe recalcar la 

importancia de la prevención y va ligada a la obligación legal y ética, genera 

beneficios empresariales y sobre todo protección a las personas dentro del ámbito 

laboral, además, hay tipos o niveles de prevención, primario se evita el riesgo, 

secundario detecta y reduce el impacto una vez diagnosticado o que esté presente 

y terciario se maneja la enfermedad o lesión existente para evitar complicaciones. 

Motivación laboral, se la conoce como deseo o voluntad de una persona o 

individuo para esforzarse en su trabajo de manera organizada mientras satisface 

las necesidades de estas, como componente esencial del desempeño, puede ser 

intrínseca o extrínseca, y está determinada por el entorno psicosocial en el que se 

desempeña el trabajador (Deci & Ryan, 2000). 

En este marco, la prevención en seguridad y salud ocupacional (SST) se 

convierte en una estrategia fundamental, orientada a identificar, evaluar y controlar 
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los riesgos laborales antes de que generen daños, mediante la implementación de  

políticas de bienestar, protocolos de atención psicológica, formación en habilidades 

blandas y promoción de la salud mental (Ministerio de Trabajo, Ecuador, 2021). 

Las fuentes consultadas para la elaboración de este marco teórico incluyen: 

Organización Internacional del Trabajo (2016), Organización Mundial de la Salud 

(2022), Deci & Ryan (2000), y el Ministerio de Trabajo del Ecuador (2021), las cuales 

proporcionan fundamentos sólidos y actualizados sobre los conceptos clave 

abordados.(Moyano-Sailema, 2022) 

En el contexto actual de la gestión organizacional, los factores de riesgo 

psicosocial han adquirido una relevancia significativa debido a su impacto directo 

en el bienestar de los trabajadores y en el clima laboral de las instituciones.(Dera et 

al., 2025) Estos factores, definidos dentro de la OIT y la OMS, comprenden 

condiciones como la sobrecarga de trabajo, la presión por metas, la falta de 

reconocimiento, el acoso laboral, la escasa autonomía y la comunicación deficiente, 

los cuales pueden desencadenar consecuencias como el estrés crónico, la 

desmotivación, el ausentismo y el deterioro de la salud mental (OIT, 2016; OMS, 

2022). 

En este sentido, el clima laboral se configura como una variable dependiente 

clave, entendida como la percepción grupal que tienen los trabajadores sobre su 

alrededor del trabajo, incluyendo dimensiones como el estilo de liderazgo, la 

motivación, las relaciones interpersonales, la equidad y la participación en la toma 

de decisiones (Chiavenato, 2011). Un clima laboral positivo favorece la cohesión del 

equipo, mejora el rendimiento y reduce los conflictos, mientras que uno negativo 
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puede generar tensiones, disminuir la moral y aumentar la rotación de personal.  La 

satisfacción laboral, estrechamente vinculada al clima organizacional, se define al 

grado en que los empleados se identifican realizados y cómodos con sus funciones, 

siendo influenciada por el reconocimiento, la autonomía, el trato justo y las 

oportunidades de desarrollo (Robbins & Judge, 2017). 

Asimismo, la motivación laboral, como componente esencial del desempeño, 

puede ser intrínseca o extrínseca, y está determinada por el entorno psicosocial en 

el que se desempeña el trabajador (Deci & Ryan, 2000). 

Además, la prevención en seguridad y salud ocupacional (SST) se convierte 

en una estrategia fundamental, orientada a identificar, evaluar y controlar los riesgos 

laborales antes de que generen daños, mediante la implementación de políticas de 

bienestar, protocolos de atención psicológica, formación en habilidades blandas y 

promoción de la salud mental (Ministerio de Trabajo, Ecuador, 2021). 

Por tanto, en el desarrollo de la presente investigación sobre la empresa 

pública EMUVIAL EP, se propone como variable independiente los factores de 

riesgo psicosociales, y como variable dependiente el clima laboral, con el objetivo 

de analizar la influencia de los primeros sobre el segundo. (Montenegro, s. f.) 

Esta relación se abordará mediante un enfoque cuantitativo, utilizando 

cuestionarios estructurados que permitan identificar las dimensiones críticas del 

entorno laboral y proponer medidas preventivas que promuevan un ambiente 

saludable, inclusivo y productivo. (Oleas & Sebastian, s. f.)(Pineda, s. f.)(Claros 

Roman, 2025) 
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La importancia de este estudio radica en su capacidad para generar 

conocimiento aplicable en la gestión del talento humano y en la formulación de 

políticas organizacionales que fortalezcan la salud ocupacional y la eficiencia 

institucional. 

Por otro lado, descritos por la OIT y la OMS, dichos factores incluyen la alta 

carga laboral, la presión por cumplir objetivos, la falta de reconocimiento, el acoso, 

la poca autonomía y la deficiente comunicación, los cuales pueden provocar estrés 

crónico, desmotivación, ausentismo y afectaciones a la salud mental. (OIT, 2016; 

OMS, 2022) 
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CAPÍTULO 3 

MARCO METODOLÓGICO 

Definición 

La presente investigación se enmarca en un enfoque cuantitativo, ya que 

busca analizar el impacto de los factores de riesgo psicosociales dentro del clima 

laboral del personal de EMUVIAL EP mediante la recolección y análisis de datos  

numéricos. Este tipo de análisis permite establecer relaciones entre variables, 

identificar patrones y generar conclusiones objetivas basadas en la evidencia 

empírica obtenida. 

Metodología 

El método utilizado en esta investigación es el descriptivo, debido a que 

busca especificar las propiedades y características importantes del trabajo de 

investigación y describe las tendencias de un grupo o de una población, se mide o 

se recoge información de manera independiente o en conjunto sobre los conceptos 

o variables a las que se están refiriendo en el trabajo investigativo, considerando las 

percepciones de los trabajadores sobre aspectos como la comunicación, el 

liderazgo, la motivación, el reconocimiento y el trato justo. Posteriormente, sean 

identificados tales como la sobrecarga de trabajo, la presión por metas, la escasa 

autonomía y el acoso laboral. Este método permite no solo caracterizar el entorno 

laboral, sino también determinar el grado de influencia que ejercen los riesgos 

psicosociales sobre la satisfacción y el bienestar de los empleados. La combinación 

de descripción y correlación proporciona una visión integral del problema 

investigado, además se hizo uso de la inteligencia artificial en la introducción y 

marco teórico. 

Para el levantamiento de datos el cual se empleó como procedimiento 
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principal de una encuesta de carácter estructurado, la cual fue sometida 

previamente a un proceso de validación y aplicada de manera directa para el 

personal de EMUVIAL EP. Esta herramienta metodológica es pertinente porque 

permite recopilar información estándar izada y susceptible de comparación entre  

participantes, lo que contribuye a optimizar su posterior tratamiento, procesamiento 

y sobre todo su análisis en base a la estadística. 

El cuestionario mencionado se diseñó a partir de ítems cerrados con muchas 

alternativas de respuesta múltiple, siguiendo como referencia a los instrumentos 

oficiales emitidos por el ente regulador del país en este caso sería Ministerio de 

Trabajo. Todo esto es valorado por el riesgo psicosocial y el clima organizacional 

que en consecuencia, se logró identificar el grado de conformidad o disconformidad 

de parte de los encuestados lo cual nos arroja muchas aseveraciones relacionadas 

con la condición laboral y los factores que están presentes en la institución. 

Esta metodología es ampliamente empleada en estudios organizacionales 

debido a su eficiencia, precisión y capacidad para recoger percepciones tanto 

individuales como colectivas respecto al ambiente laboral, lo que contribuye 

significativamente al análisis riguroso de la realidad interna de la institución.  

Instrumento de recolección de datos 

 
El instrumento aplicado consistió en un cuestionario del clima organizacional 

el cual cuenta con una validación del ente regulador y fue aceptado, validado y 

adaptado por la empresa a la cual se desarrolló este trabajo. Dicho cuestionario 

recopiló indicadores vinculados a la satisfacción en el trabajo, el cual también tiene 
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temas como liderazgo, los procesos de comunicación, el reconocimiento de los 

jefes, la equidad factor muy importante, el estrés asociado a las labores en conjunto 

a las prácticas de inclusión. Asimismo, se añaden reactivos específicos que orientan 

a identificar la presencia de factores de riesgo en el contexto laboral. 

Dentro de la validación por parte de los organismos competentes permitieron 

tener un respaldo hacia la coherencia del instrumento, así como su claridad y 

pertinencia para el propósito de la investigación. Dicha información es recolectada, 

organizada con base en un sistema de puntuación establecido, de tal modo que la 

interpretación de los resultados se realizó en función de los puntajes obtenidos, eso 

nos ayudó y facilitó en su procedimiento con el análisis estadístico correspondiente, 

que en conjunto, el cuestionario nos ayudó a disponer una aproximación detallada 

y fiable sobre el clima laboral dentro de la empresa.   

 

Población 

 
La población del estudio estuvo integrada por los trabajadores de la empresa 

pública, esta institución dedicada actividades relacionadas con la construcción vial 

o creación de vías y considerada la muestra que se incluyeron a los 25 

colaboradores la selección se efectúa mediante un muestreo no probabilístico,  

incluyendo a los participantes de acuerdo a su disponibilidad y voluntad para formar 

parte del estudio. De acuerdo al número de encuestados es reducido, el cual abarca 

una proporción relevante del personal operativo y administrativo lo que permitió 

obtener resultados representativos sobre el clima organizacional. Dentro de la 

participación de la coordinación de talento humano que ayudó y fue determinante 
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para el desarrollo de la investigación, dando aporte información significativa 

respecto a sus vivencias y percepciones del entorno laboral.   

 

ANALISIS Y RESULTADOS 

1. Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo. 

Tabla No. 1 
 

 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 19 76% 

Parcialmente de acuerdo 6 24% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 

 

Figura No. 1 
 

 

Análisis 

El 76% de los encuestados afirmaron estar totalmente de acuerdo con sentirse 

satisfechos en su ambiente laboral, mientras que el 24% se mostró parcialmente de 

acuerdo y ningún participante expresó desacuerdo. Este dato es valioso para 

reforzar las prácticas que generan satisfacción y atender los puntos que podrían 

estar generando dudas o incomodidad en algunos empleados. 

 
 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   
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2. Existe muy buena comunicación entre los compañeros de trabajo 
 

Tabla No. 2 
  

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

Figura No. 2 
 
 

Análisis 

El 64% de los participantes está totalmente de acuerdo en que existe buena 

comunicación entre compañeros, mientras que el 32% está parcialmente de 

acuerdo y un 4% en desacuerdo. Este aspecto es crucial para el trabajo en equipo, 

por lo que se recomienda fomentar espacios de diálogo, reuniones periódicas y 

dinámicas que fortalezcan la confianza entre los colaboradores. Mejorar la 

comunicación interna puede impactar directamente en la productividad y el 

bienestar laboral. 

 
 
 
 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 16 64% 

Parcialmente de acuerdo 8 32% 

En desacuerdo 1 4% 

TOTAL 25 100% 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   
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3. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo 

Tabla No. 3 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 6 24% 

Parcialmente de acuerdo 10 40% 

En desacuerdo 9 36% 

TOTAL 25 100% 

 

Figura No. 3 
 
 

 
Análisis 

Solo el 24% de los encuestados está totalmente de acuerdo con esta afirmación, 

mientras que el 40% está parcialmente de acuerdo y el 36% en desacuerdo. Este 

resultado muestra una percepción dividida respecto a la carga laboral. Aunque una 

parte significativa siente que tiene mucho trabajo y poco tiempo, la mayoría no lo 

considera un problema grave. El 36% que está en desacuerdo indica que hay 

quienes manejan adecuadamente sus tiempos o que la carga laboral es equilibrada. 

Sin embargo, el 64% restante muestra algún grado de preocupación, lo que sugiere 

que podría haber casos de sobrecarga o falta de planificación. Es importante revisar 

los procesos de asignación de tareas y tiempos de entrega para evitar el estrés y 

mejorar la eficiencia. 

 
 
 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   



 
 
 

18 
 

 

 
 

 
4. Existe reconocimiento de dirección para el personal por sus esfuerzos. 

 

 

Tabla No. 4 

 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 7 28% 

Parcialmente de acuerdo 11 44% 

En desacuerdo 7 28% 

TOTAL 25 100% 

 
 

Figura No. 4 
 

 

 
 

Análisis 

Solo el 28% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que existe 

reconocimiento por parte de la dirección, mientras que el 44% está parcialmente de 

acuerdo y otro 28% en desacuerdo. Puedo contar con un trato justo por parte de mi 

jefe, a veces se reconoce un reconocimiento de parte de los superiores. 

5. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. 

 

  

Totalmente de acuerdo 
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Tabla No. 5  
 
 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 22 88% 

Parcialmente de acuerdo 3 12% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 

 
 

Figura No. 5 

 

 

Análisis 

Una amplia mayoría del 88% está totalmente de acuerdo con recibir un trato justo 

por parte de su jefe, mientras que el 12% está parcialmente de acuerdo y nadie 

expresó desacuerdo. Este resultado es muy positivo, ya que refleja una relación 

laboral basada en el respeto y la equidad. Aunque el 12% no está completamente 

convencido, no hay indicios de trato injusto o discriminatorio. Este dato sugiere que 

los líderes están cumpliendo adecuadamente su rol, aunque podrían reforzar la 

comunicación y la empatía para lograr una percepción aún más positiva entre todos 

los colaboradores. 

6. Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me 

causan estrés.  

 

  

 

Totalmente de acuerdo   
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Tabla No. 6 

 

 

 

 

 

 

Figura No. 6 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

El 64% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que sus 

responsabilidades no les generan estrés, mientras que el 16% está parcialmente 

de acuerdo y otro 16% en desacuerdo. Algunos experimenten un nivel alto de 

estrés se debe de identificar bien las causas. 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 16 64% 

Parcialmente de acuerdo 4 16% 

En desacuerdo 4 16% 

TOTAL 25 100% 

 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   
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7. Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas 

para desarrollar el trabajo para el cual fui contratado. 

Tabla No. 7 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 18 72% 

Parcialmente de acuerdo 6 24% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 

 

Figura No. 7 
 

Análisis 

El 72% de los encuestados está totalmente de acuerdo con sentirse capacitado para 

su trabajo, mientras que el 24% está parcialmente de acuerdo y nadie expresó 

desacuerdo. Este resultado refleja una alta autopercepción de competencia entre 

los colaboradores, lo cual es positivo para el desempeño general. La confianza en 

las propias habilidades es clave para asumir retos, tomar decisiones y aportar valor 

a la organización. Sin embargo, el 24% que no está completamente seguro podría 

beneficiarse de programas de capacitación, mentoría o retroalimentación. 

Fortalecer las habilidades técnicas y blandas del equipo no solo mejora el 

rendimiento, sino que también incrementa la satisfacción y el compromiso laboral. 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   



 
 
 

22 
 

 

8. Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando te 
ngo demasiado trabajo que realizar 

 
Tabla No. 8 

 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 18 72% 

Parcialmente de acuerdo 5 20% 

En desacuerdo 2 8% 

TOTAL 25 100% 

 

 
Figura No. 8 

 
 

Análisis 
 

El 72% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que su jefe brinda apoyo 

cuando hay exceso de trabajo, mientras que el 20% está parcialmente de acuerdo 

y el 8% en desacuerdo. Este resultado refleja una percepción mayoritariamente 

positiva sobre el liderazgo directo, lo cual es fundamental para mantener la 

motivación y evitar el agotamiento labor. La intervención oportuna del jefe ante 

cargas excesivas demuestra empatía y compromiso con el bienestar del equipo. Sin 

embargo, el 28% que no está completamente satisfecho indica que aún hay margen 

para mejorar la gestión del trabajo y el acompañamiento. Es recomendable que los 

líderes mantengan una comunicación constante y proactiva, identificando señales 

de sobrecarga y ofreciendo soluciones concretas para equilibrar las 

responsabilidades. 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   
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9. Mi opinión es tomada en cuenta con respecto a fechas límites en el cumpli 
miento de mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones. 

 
Tabla No. 9 

 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 18 72% 

Parcialmente de acuerdo 7 28% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 

Figura No. 9 
 
 

 
Análisis 

 
El 72% de los participantes está totalmente de acuerdo con que su opinión es 

considerada en decisiones relacionadas con fechas límite o cambios de funciones, 

mientras que el 28% está parcialmente de acuerdo y nadie expresó desacuerdo. 

Este resultado es alentador, ya que indica que la mayoría se siente escuchada y 

valorada en aspectos clave de su trabajo. La participación en decisiones laborales 

fortalece el sentido de pertenencia y mejora la planificación. No obstante, el hecho 

de que casi un tercio no se sienta completamente incluido sugiere que aún se puede 

mejorar la comunicación y el proceso de toma de decisiones. Fomentar espacios de 

diálogo y retroalimentación puede ayudar a que todos los colaboradores se sientan 

parte activa del proceso organizacional 

 

 

 

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo En desacuerdo 
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10. En mi trabajo se respeta y se toma en consideración las limitaciones de las 
personas con discapacidad para la asignación de roles y tareas. 

 
Tabla No. 10 

 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 21 84% 

Parcialmente de acuerdo 4 16% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 

Figura No. 10 
 
 

 

Análisis 
 

El 84% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que se respetan las lim 
itaciones de las personas con discapacidad, mientras que el 16% está parcialment 
e de acuerdo y nadie expresó desacuerdo. Este resultado refleja un entorno labora 
l inclusivo y consciente de la diversidad funcional. La consideración de las capacid 
ades individuales en la asignación de tareas es fundamental para garantizar la equ 
idad y el respeto. Aunque no hay respuestas negativas, el 16% que no está comple 
tamente convencido podría indicar que aún hay aspectos por mejorar, como la sen 
sibilización del personal o la adaptación de espacios y herramientas. Continuar pro 
moviendo políticas inclusivas y capacitaciones sobre discapacidad puede fortalece 
r aún más este aspecto positivo. 

 
 

 

Totalmente de acuerdo   
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11. En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y 
recuperar la energía. 

 
Tabla No. 11 

 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 21 84% 

Parcialmente de acuerdo 2 8% 

En desacuerdo 2 8% 

TOTAL 25 100% 

Figura No. 11 
 

Análisis 
 

El 84% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que se les permite 

realizar pausas cortas, mientras que el 8% está parcialmente de acuerdo y otro 8% 

en desacuerdo. Este resultado muestra que la mayoría de los colaboradores tiene 

acceso a momentos de descanso, lo cual es esencial para mantener la 

productividad y la salud mental. Las pausas breves permiten recuperar energía, 

reducir el estrés y mejorar el enfoque. Sin embargo, el 16% que no está 

completamente satisfecho sugiere que en algunos casos estas pausas podrían no 

estar bien definidas o respetadas. Es recomendable establecer políticas claras 

sobre los descansos y fomentar una cultura que valore el bienestar físico y 

emocional de los trabajadores. 

 

 

 

Totalmente de acuerdo   
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12. En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o tr 
abajadores con algún grado de discapacidad y enfermedad. 

 
Tabla No. 12 

 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 21 84% 

Parcialmente de acuerdo 4 16% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 

Figura No. 12 
 
 

Análisis 
 

El 84% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que se brinda apoyo a 

trabajadores sustitutos o con discapacidad/enfermedad, mientras que el 16% está 

parcialmente de acuerdo y nadie expresó desacuerdo. Este resultado evidencia un 

compromiso institucional con la inclusión y el acompañamiento de personas en 

situaciones vulnerables. El apoyo adecuado permite que todos los colaboradores 

puedan desempeñar sus funciones con dignidad y eficiencia. Aunque no hay 

respuestas negativas, el 16% que no está completamente convencido podría 

señalar que el apoyo no siempre es suficiente o constante. Es importante seguir 

fortaleciendo las políticas de inclusión, asegurando que todos los trabajadores 

reciban el respaldo necesario para cumplir sus tareas sin obstáculos. 

 
 

 

Totalmente de acuerdo   
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13. En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan. 
 

Tabla No. 13 
 

 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 22 88% 

Parcialmente de acuerdo 3 12% 

En desacuerdo 0 0% 

TOTAL 25 100% 
 

Figura No. 13 
 

 

Análisis 
 

El 88% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que se trata por igual a 

todos sin importar la edad, mientras que el 12% está parcialmente de acuerdo y 

nadie expresó desacuerdo. Este resultado refleja una cultura organizacional basada 

en la equidad y el respeto intergeneracional. La igualdad de trato es fundamental 

para evitar discriminación y fomentar un ambiente colaborativo. Aunque la mayoría 

percibe un trato justo, el 12% que no está completamente convencido podría indicar 

que existen casos aislados de prejuicio o diferencias en la asignación de tareas. Es 

recomendable seguir promoviendo la sensibilización sobre la diversidad etaria y 

garantizar que las oportunidades laborales estén basadas en competencias y no en 

la edad. 

 
 

 

Totalmente de acuerdo   
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14. Considero que mi trabajo está libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaci 
ones, burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme d 
año 

 
Tabla No. 14 

 
 

DESCRIPCION FRECUENCIA % 

Totalmente de acuerdo 14 56% 

Parcialmente de acuerdo 6 24% 

En desacuerdo 4 16% 

TOTAL 25 100% 

Figura No. 14 
 

 

Análisis 

El 56% de los encuestados está totalmente de acuerdo con que su trabajo está libre 

de conductas hostiles, mientras que el 24% está parcialmente de acuerdo y el 16% 

en desacuerdo. Promover el respeto y la empatía en todos los niveles es clave para 

garantizar un entorno laboral sano y libre de violencia. 

 

  

Totalmente de acuerdo   
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DISCUSION 

En este apartado para evaluar los resultados obtenidos en la investigación 

que se realizó, dichos resultados que obtuvimos los vamos a describir a 

continuación: 

Tabla No. 15 

 
Dimension Componentes del clima laboral 

 

 
Percepción general del 

colaborador 

Fluidez de la comunicación 
entre colaboradores 

Distribución de carga laboral 

Reconocimiento de los 
superiores 

Percepción de justicia e 
igualdad 

 

 

Figura No. 15 
 

(Entorno de 
trabajo) 

(Liderazgo) (Compromiso) 

76% 24% 0% 

4% 64% 32% 

40% 36% 24% 

28% 28% 44% 

12% 0% 88% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 

 
 

  
 

 

 
 

 

  
  

 
 

  
  

 

Componentes del clima laboral (Compromiso) 
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Tabla No. 16 

Dimension Riesgos psicosociales 
 

 
Carga y ritmo 

de trabajo 
Desempeño 

de rol 

Apoyo social 
en la empresa 

Margen de 
acción y 
control 

Discriminación 

Condiciones 
del entorno de 

trabajo 

Interés por el 
trabajador 

Discriminación 
 

Violencia 
laboral 

 

 
Figura No. 16 

 

 

 

 

 

Condiciones del entorno de trabajo 
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Estrés 
laboral 

Inseguridad 
laboral 

liderazgo 
ausente. 

Falta de 
autonomía 

Discriminación 
por condición 

física 

Fatiga 
física y 
mental 

Falta de 
inclusión 
y apoyo 

Discriminación 
por edad. 

Acoso 
laboral 

16%         

 6%        

  8%       

   28%      

    16%     

     8%    

      16%   

       12%  

        16% 
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ANÁLISIS 

La aplicación de los cuestionarios de clima y riesgo psicosocial facilitó la 

manera de identificar las causas y los efectos que tiene la empresa en base a los 

parámetros ya estudiados, dando consecuencia a poder evitar riesgos, de tal 

manera que se los describe a continuación. 

El estudio del clima organizacional se sustentó en los resultados derivados 

de la encuesta del MDT aplicada, instrumento que se considera en todas las 

dimensiones como el liderazgo, el nivel de compromiso de los trabajadores y sobre 

todas las condiciones del entorno laboral. De acuerdo con las figuras expuestas una 

mayoría de los trabajadores manifiesta una valoración positiva del ambiente de 

trabajo. 

Entre los elementos que mejor se aprecian y se encuentran en la 

comunicación interna, las prácticas reconocimiento y la percepción de equidad en 

el trato, las cuales son evidenciadas como puntos fuertes del clima organizacional, 

sin embargo, hay que mencionar que también se identificaron con una gran parte 

del personal que percibe una exigencia de labor muy alta, esta situación podría 

influir en la conciliación entre los responsables de la parte laboral sobre la vida 

personal. 

En relación con los riesgos psicosociales, estos resultados son obtenidos 

mediante la encuesta del MDT y así indican apreciaciones muy positivas respecto a 

la asignación de funciones, el acompañamiento del jefe inmediato y las prácticas de 

inclusión, dentro de estas dimensiones que son expuestas como la carga de trabajo, 

apoyo social, discriminación, violencia dentro del trabajo y sus condiciones 
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laborales, hay que mencionar que se observan en los colaboradores que se 

consideran competentes para desempeñar su tarea y además señalan contar con 

respaldo cuando existen períodos de mayor demanda. De una u otra forma 

detectaron señales que evidencian la presencia de violencia laboral o situaciones 

discriminatorias dentro de la empresa. 

Aunque los riesgos psicosociales están en gran medida controlados, se 

recomienda fortalecer las acciones de prevención del estrés y asegurar la 

implementación efectiva de pausas laborales adecuadas. 
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CAPÍTULO 4 
 

CONCLUSIONES 
 

La investigación realizada en EMUVIAL EP permitió identificar una relación 

directa entre los factores de riesgo psicosociales y el clima organizacional. Los 

resultados obtenidos mediante encuestas estructuradas reflejan una percepción 

mayoritariamente positiva por parte de los trabajadores en cuanto a su ambiente 

laboral, liderazgo y trato justo. 

El examen del clima organizacional puso de manifiesto aspectos muy 

favorables enlazados con la comunicación interna, la práctica de reconocimientos 

provenientes con la dirección y dentro de la percepción está la imparcialidad en el 

trato. De hecho, también se identifican ámbitos que demandan la intervención de 

aquellos objetivos vinculados con la intensidad de la carga de trabajo y con los 

niveles de estrés reportados por parte de algunos colaboradores, variable menté 

podrían repercutir de manera adversa a su satisfacción laboral y su rendimiento. 

En cuanto a los riesgos psicosociales, los resultados indica que la mayoría 

del personal percibe la disposición de las capacidades necesarias para desempeñar 

sus responsabilidades, contar con un apoyo de superiores y desarrollar sus 

actividades en un contexto laboral que favorece la inclusión dentro y fuera de la 

empresa, pese a esta valoración hay un aumento positivo que se evidencia de 

factores generados por la atención de los cuales se acumulan las tareas 

insuficientemente de pausas durante las jornadas y se determina que en casos muy 

específicos la presencia de comportamientos son interpretados como hostiles. 
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Recordando que la ausencia de eventos de violencia laboral y de prácticas 

discriminatorias en la mayor parte de todas las respuestas constituye una señal 

alentadora al respecto al bienestar dentro de la empresa, no obstante, las 

percepciones reflejan una incomodidad o sensación de exposición hacia los riesgos 

que sugieren la convivencia de planificación e implementación de acciones 

preventivas y correctivas que se orientan a la protección personal e integral. 

En síntesis, EMUVIAL EP presenta una estructura organizacional con bases 

sólidas en materia de clima laboral y gestión de riesgos psicosociales. Aun así, 

resulta fundamental fortalecer las estrategias de prevención, mejorar los procesos 

de comunicación interna y consolidar mecanismos de reconocimiento, con el fin de 

garantizar un entorno de trabajo saludable, equitativo y orientado al incremento de 

la productividad institucional. 
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RECOMENDACIONES 

Para mejorar el clima organizacional: 

 
• Implementar programas de reconocimiento institucional que valoren el 

esfuerzo y desempeño de los colaboradores, mediante incentivos, 

felicitaciones públicas y retroalimentación positiva. 

• Fortalecer los canales de comunicación interna a través de reuniones 

periódicas, espacios de diálogo y herramientas digitales que promuevan la 

interacción efectiva entre equipos. 

• Revisar la distribución de tareas y tiempos de entrega para evitar la 

sobrecarga laboral, promoviendo un equilibrio entre la vida personal y 

profesional de los trabajadores. 

 

Propuestas de acción para la prevención de los riesgos psicosociales. 

 
• Definir lineamientos institucionales correctivos: estos son de acuerdo a la 

prevención y atención de conductas hostiles, se incorporan con procedimientos 

de reporte confidencial y además con rutas de actuación y mecanismo de apoyo 

psicológico para los trabajadores que lo requieran. 

• Impulsar pausas activas y tiempos de recuperación: dentro de la jornada se 

debe de asegurar que todo el personal disponga de espacios totalmente 

efectivos de descanso que contribuyen a disminuir la fatiga y la tensión asociada 

al trabajo. 

• Implementar planes de formación continua: generar competencias emocionales 
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que generen habilidades estrategias de afrontamiento del estrés y promoción 

de salud mental, esto va dirigido al personal el cual se enfoca en generar líderes 

y supervisores con el fin de fortalecer prácticas de gestión. 
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