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RESUMEN 

El sector de las carrocerías, clave para la economía local, enfrenta condiciones laborales que 

pueden generar riesgos psicosociales, afectando tanto la salud como el rendimiento de los 

trabajadores. Esta investigación evaluó dichos riesgos en la empresa Carrocería Yaulema Jr., 

ubicada en Calpi-Riobamba, mediante el cuestionario del Ministerio de Trabajo. La encuesta, 

aplicada a 90 trabajadores, permitió evaluar ocho dimensiones del riesgo psicosocial, clasificando 

los resultados en tres niveles: alto, medio y bajo. Con un enfoque descriptivo y de campo, se 

recopilaron datos cuantitativos. Los resultados mostraron que el 52 % de los trabajadores presentó 

un riesgo medio (47 personas), el 48 % un riesgo bajo (43 personas) y ninguno presentó un riesgo 

alto, lo que sugiere la prevalencia de niveles de riesgo entre medio y bajo. Para analizar la relación 

entre variables sociodemográficas (género, edad y estado civil) y los niveles de riesgo psicosocial, 

se aplicaron pruebas estadísticas como el V de Cramer y Chi-cuadrado, encontrándose una relación 

significativa únicamente con el género. 

Palabras clave: Factores de riesgo psicosocial, Niveles, Ministerio de Trabajo, Bienestar laboral, 

Prevención. 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

The coachbuilding sector, essential to the local economy, faces working conditions that 

can generate psychosocial risks, affecting workers' health and performance. Using the 

Ministry of Labor's official questionnaire, this study assessed these risks at the company 

Carrocería Yaulema Jr., located in Calpi-Riobamba. The survey, administered to 90 

workers, evaluated eight dimensions of psychosocial risk and classified results into three 

levels: high, medium, and low. Quantitative data were collected through a descriptive and 

field-based approach. Results showed that 52% of the workers were at medium risk (47 

individuals), 48% were at low risk (43 individuals), and none were at high risk, suggesting 

a predominance of medium to low levels of risk. To examine the relationship between 

sociodemographic variables (gender, age, and marital status) and levels of psychosocial 

risk, statistical tests such as Cramér's V and Chi-square were applied, revealing a 

significant relationship only with gender. 

Keywords: Psychosocial risk factors, Risk levels, Ministry of Labor, Workplace well-

being, Prevention. 
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CAPÍTULO I 

1. INTRODUCCIÓN 

Moreno y Báez (2010) destacan que los seres humanos dedican una parte fundamental de 

su vida al trabajo, por lo que es crucial garantizar un entorno laboral que fomente relaciones 

interpersonales positivas y equidad. (Moreno & Báez, 2010) 

Los factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral surgen cuando existen tensiones y 

estrés, afectando negativamente la salud y el bienestar de los trabajadores. Entre estos factores se 

incluyen la carga de trabajo, el ritmo y tipo de tareas, los horarios, el entorno físico, los recursos 

disponibles, la cultura organizacional, las responsabilidades asignadas, las relaciones 

interpersonales, el rol dentro de la organización, las oportunidades de desarrollo profesional, la 

conciliación entre la vida laboral y personal, así como la estabilidad laboral (Beltrán et al., 2011). 

Existen diversas metodologías validadas para evaluar los riesgos psicosociales, como el 

FPSICO, ISTAS 21, el test de Navarra y el Cuestionario del Ministerio de Trabajo (Olmos, 2019). 

En este estudio, se optó por el Cuestionario del Ministerio de Trabajo debido a su amplia aplicación 

en el contexto ecuatoriano y su adaptación a las características específicas de la Carrocería 

Yaulema Jr. Este cuestionario, compuesto por 58 preguntas distribuidas en 8 dimensiones, permite 

evaluar los niveles de riesgo psicosocial entre los trabajadores. Según el Ministerio del Trabajo 

(2018), esta metodología es ampliamente aceptada en Ecuador, ya que ofrece una medición precisa 

de los riesgos psicosociales en áreas clave del entorno laboral. 

El objetivo principal de este trabajo fue evaluar los niveles de riesgo psicosocial de los 

trabajadores de la Carrocería Yaulema Jr. durante el período 2024 y proponer, como novedad, una 
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guía basada en principios de psicología organizacional positiva para promover el bienestar y la 

satisfacción laboral. (Beltrán; Moreno; López; Torres y Estrada , 2011) 

Para alcanzar este objetivo, se utilizó́ un enfoque cuantitativo con herramientas estadísticas 

para clasificar los niveles de riesgo psicosocial en bajo, medio y alto. Se evaluó́ la fiabilidad del 

instrumento con el Alfa de Cronbach y su confiabilidad mediante el índice KMO (Kaiser-Meyer-

Olkin); además, se analizó la correlación entre las variables sociodemográficas y los niveles de 

riesgo psicosocial utilizando los estadísticos V de Cramer y Chi-cuadrado. (Olmos, J. G, 2019) 

1.1.Planteamiento del Problema 

Carrocería Yaulema Jr. es una empresa privada ubicada en Calpi, una parroquia rural del 

cantón Riobamba, dedicada a la construcción y reparación de carrocería para buses. Con más de 

15 años de experiencia, cuenta con mano de obra calificada y procesos de manufactura 

tecnificados. Desde el año 2014, ha sido certificada por la ANT (Agencia Nacional de Tránsito), 

cumpliendo con las normas y estándares de calidad exigidos en Ecuador. Esta trayectoria y 

certificación no solo aseguran la calidad de sus productos, sino que también la posicionan como 

un actor relevante en la matriz productiva, ofreciendo soluciones de alta calidad para el transporte 

de pasajeros. 

Vargas (2020) determinó que, en un estudio realizado en China, determinó que la 

prevalencia de ansiedad en el personal sanitario fue del 23,04%. Además, se observó que 

esta prevalencia era mayor en las mujeres en comparación con los hombres, y en las 

enfermeras en comparación con los médicos. Por otro lado, en la población general de 

China, se identificó que un 53,8% presentaba un impacto psicológico moderado a severo, 

un 16,5% tenía síntomas depresivos, un 28,8% presentaba síntomas de ansiedad y un 8,1% 

sufría de estrés. Todos estos niveles fueron clasificados como moderados y severos. (p. 21) 
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Martínez y Uribe (2019) realizaron una investigación en Colombia para identificar los 

factores de riesgo psicosocial intralaboral en profesionales de una institución de salud de 

nivel III en la ciudad de Bucaramanga. Los resultados mostraron que el 76,06% de la 

muestra presentaba un nivel muy alto de riesgo psicosocial intralaboral, especialmente en 

lo que respecta a las demandas laborales. (p. 101) (Martínez y Uribe, 2019) 

Barral y Pérez (2021) señalaron que un estudio en Cuenca, Ecuador, sobre el impacto de 

los riesgos psicosociales en el personal administrativo, específicamente en funciones 

técnicas y gerenciales en el campo de la salud. Los resultados revelaron que el 65% de la 

muestra estaba compuesto por mujeres, mientras que el 35% eran hombres. Se observó 

que, de las 19 dimensiones analizadas, 17 afectaban más a las mujeres. Sin embargo, los 

hombres presentaron un riesgo alto y muy alto en una única dimensión: Control y 

autonomía sobre el trabajo, en comparación con las mujeres, con una proporción de 2 a 1. 

En cuanto a la exposición a factores psicosociales, se encontró que el 51,02% de los sujetos 

evaluados presentaban un riesgo alto y muy alto. A excepción de la dimensión: Exigencias 

de la responsabilidad del cargo, las demás dimensiones afectaron a más del 30% de la 

muestra estudiada. (p. 277) (Barral C y Pérez A, 2021) 

Hernández (2023) realizó un análisis estadístico y cualitativo en el GAD Municipal de 

Sucumbíos sobre los principales factores de riesgo psicosocial que afectan a los empleados 

en las áreas administrativa y operativa. En el área administrativa, se encontró que el 22% 

de los empleados enfrenta un riesgo bajo, el 50% enfrenta un riesgo medio y el 28% 

enfrenta un riesgo alto. Por otro lado, en el área operativa, el 10% de los empleados 

presenta un riesgo bajo, el 39% enfrenta un riesgo medio y el 51% enfrenta un riesgo alto. 

Estos datos indican que, aunque una parte significativa de los empleados trabaja en un 
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entorno relativamente saludable y seguro, existe un número considerable de trabajadores 

que enfrentan desafíos significativos en su salud emocional y bienestar, aunque estos aún 

no alcanzan niveles alarmantes. (p. 14) (Hernández Ruano, A. P, 2023) 

Nota: Factores laborales que contribuyen a riesgos psicosociales y su impacto en los 

empleados. 

El diagrama de Ishikawa presentado anteriormente muestra diferentes posibles causas de 

riesgos psicosociales en el trabajo, divididas en seis categorías principales: exigencias 

psicológicas, compensaciones, capital social, conflicto trabajo-familia, control sobre el trabajo y 

apoyo social. Estas causas incluyen factores como una carga laboral elevada, compensaciones 

inadecuadas, un ambiente laboral poco colaborativo, horarios inflexibles, micromanagement y 

falta de apoyo emocional. En conjunto, estas causas pueden generar estrés, ansiedad, insatisfacción 

laboral y sensación de aislamiento, lo que contribuye a la aparición y empeoramiento de los riesgos 

psicosociales en el entorno laboral. 

Figura 1: Diagrama Ishikawa 

Diagrama Ishikawa 
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1.2.Formulación del Problema 

¿En qué medida están presentes los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores de 

Carrocería Yaulema Jr. y cuál es su correlación con las variables sociodemográficas (género, edad 

y estado civil) para determinar su impacto? 

1.3.Objetivos 

1.3.1. General 

• Evaluar los factores de riesgos psicosociales mediante el cuestionario del Ministerio 

del Trabajo para determinar los niveles de riesgo. 

1.3.2. Específicos 

• Realizar una prueba piloto para establecer la fiabilidad y confiabilidad del cuestionario 

del Ministerio de Trabajo mediante el Alpha de Cronbach y KMO. 

• Evaluar los factores de riesgos psicosociales a los trabajadores de la carrocería 

"Yaulema Jr", mediante el cuestionario del Ministerio de Trabajo, para priorizar los 

niveles en: alto, medio y bajo que requieran ser intervenidos.  

• Elaborar una guía para prevenir riesgos psicosociales en el trabajo usando principios 

de psicología organizacional positiva, con el fin de mejorar el bienestar emocional y la 

productividad de los trabajadores. 
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CAPÍTULO II 

2. MARCO TEÓRICO 

2.1.Antecedentes 

El estudio de Ríos et al. (2020) se presenta como una contribución significativa, al 

evidenciar la relación entre ciertos riesgos psicosociales y el rendimiento en una empresa de 

fabricación de carrocerías en Dosquebradas, Risaralda. A continuación, se resumen sus hallazgos 

y las propuestas de intervención encaminadas a optimizar el ambiente de trabajo y promover el 

bienestar integral de los empleados. (Ríos Hernández, A., Mendieta Ombita, L. A., y Vera Nieto, O. C., 2020) 

Llevaron a cabo un estudio cuantitativo y empírico-analítico en el cual identificaron una 

correlación significativa entre los factores de riesgo psicosocial y el rendimiento laboral en 

la empresa. Encontraron que factores como la claridad, consistencia de los roles, las 

demandas ambientales y físicas, así como las demandas cuantitativas, estaban asociados 

con un alto riesgo y un rendimiento laboral afectado. Esto se reflejó en tasas más altas de 

incapacidades y ausentismo. Por otro lado, observaron una correlación moderada entre el 

liderazgo, el control, la autonomía y la gestión del cambio, con criterios de rendimiento 

como el liderazgo, la puntualidad y la disposición al cambio. En este sentido, los autores 

proponen una estrategia de intervención con el objetivo de prevenir y mitigar estos riesgos, 

promoviendo la salud física y mental de los trabajadores y optimizando el rendimiento 

laboral. Además, enfatizan la necesidad de implementar un programa de riesgo psicosocial, 

el cual deberá ser gestionado por un profesional en psicología especializado en seguridad 

y salud en el trabajo. (pp. 28-29) 
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Según Morán (2020), la identificación de los riesgos psicosociales en el entorno laboral es 

fundamental para promover un ambiente de trabajo saludable y prevenir condiciones que puedan 

afectar el bienestar de los empleados. (Morán, R. E., 2020) 

Los factores de riesgo psicosocial a los que se encuentra expuestos el personal de la 

empresa 180 grados producciones, por medio del Cuestionario de Evaluación de Riesgo 

Psicosocial del Ministerio de Trabajo. La población total consistió en 27 trabajadores, los 

cuales están divididos por 14 hombres y 13 mujeres. En la aplicación del cuestionario de 

riesgo psicosocial, arrojó como resultado global un 60% de riesgo bajo, un 40% de riesgo 

medio, de esta manera se conoce cuáles son los riesgos que afectan a los trabajadores, para 

luego proponer un plan de acción de intervención psicosocial, con el fin de atender de 

manera inmediata dichas condiciones desfavorables que perjudican al trabajador. (p. 71) 

La relación entre los factores psicosociales y la salud musculoesquelética en el ámbito 

laboral ha sido ampliamente estudiada. En este contexto, diversas investigaciones han demostrado 

que las condiciones laborales pueden influir directamente en el bienestar físico de los trabajadores.  

En un estudio previo, Altamirano (2018, como se citó́ en Moya, 2023) exploró la relación 

entre los factores psicosociales y la sintomatología musculoesquelética en los trabajadores 

de Carrocería Pillapa, una empresa ubicada en Pelileo. La investigación incluyó a 17 

empleados y utilizó el instrumento F-psico para evaluar dichos factores. Se identificó que 

variables como el tiempo de trabajo, la autonomía, la carga laboral, la 

participación/supervisión, el desempeño del rol, las relaciones interpersonales y el apoyo 

social presentaban niveles elevados en la población estudiada. Como resultado, se concluyó́ 

que estos factores mantenían una relación directa con la aparición de dolores crónicos en 

cuello y espalda, intensificándose a medida que los trabajadores reportaban mayores 
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niveles de riesgo en sus respuestas. Este estudio aporta evidencia relevante sobre el impacto 

de los factores psicosociales en la salud musculoesquelética de los empleados del sector de 

la carrocería. (p. 4) (Moya Núñez, C. L., 2023) 

2.2. Marco Teórico 

2.2.1. Factores Psicosociales en el Trabajo 

Los factores psicosociales en el entorno laboral hacen referencia a las condiciones 

inherentes a la organización que influyen en la salud y el bienestar de los trabajadores 

Según Duarte et al. (2019), los factores psicosociales no están limitados a un lugar o 

momento específico, ya que son características generales de una organización. Un aumento 

en los riesgos psicosociales implica un aumento en los riesgos de seguridad, higiene y 

ergonomía, y viceversa. Los factores psicosociales se refieren a las condiciones en el lugar 

de trabajo que están relacionadas con la estructura, el contenido y la ejecución de la tarea. 

Estos factores pueden tener un impacto significativo en el bienestar y la salud física, mental 

y social de los empleados. (Duarte, 2019) 

En el contexto de la seguridad y la salud ocupacional, estos riesgos son 

especialmente desafiantes debido a las consecuencias tanto para los trabajadores como para 

las organizaciones. Los efectos negativos de los riesgos psicosociales se reflejan en un 

rendimiento laboral deficiente, una disminución en la productividad, un aumento en el 

absentismo y un incremento en las tasas de accidentes laborales, lesiones y enfermedades 

ocupacionales. Todo esto provoca un aumento considerable en los costos directos e 

indirectos, lo que afecta negativamente la rentabilidad de la organización. (pp. 13-14) 

Según la Comisión Ejecutiva Confederal de Unión General de Trabajadores (UGT, 2010, 

como se citó en Monar, 2023), “los factores de riesgo psicosocial reconocidos en los criterios 
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técnicos más solventes, como las Guías aportadas por la AESST y las Notas Técnicas Preventivas 

específicas del INSHT, se pueden clasificar básicamente en dos grandes áreas” (p. 21). 

El entorno objetivo, o dimensión colectiva, abarca factores o desencadenantes de riesgos 

psicosociales que se dividen en tres categorías principales: (Monar, 2023) 

• Relativos al ambiente físico o material de trabajo 

• Relativos a la organización 

• Respecto al contenido de las tareas 

Las condiciones subjetivas, o dimensión individual, son factores que pueden generar 

riesgos específicos para la salud del trabajador según su percepción y su capacidad para 

afrontarlos. Esta percepción, denominada entorno subjetivo o psicológico, está influida por 

diversos factores:  

• Por las características de la persona y  

• Por sus relaciones interpersonales. (p. 22) 

2.2.2. Áreas de Factores Psicosociales 

2.2.2.1. Factores del Entorno Objetivo. 

Según la Comisión Ejecutiva Confederal (UGT, 2010, como se citó en Monar, 2023) 

mencionaron que, se destacan tres grupos principales de factores:  

a. Ambiente físico de trabajo: Incluye factores del entorno laboral que afectan el confort 

del trabajador, como la iluminación, el ruido, la temperatura y el espacio disponible. 

b. Organización del trabajo y modelos de gestión: Estos factores, aunque no se   

relacionan directamente con las tareas específicas del trabajador, influyen en su salud. La 

estructura y las prácticas de la organización pueden afectar la motivación y el 



29 
 

reconocimiento, o, por el contrario, deteriorar las condiciones de trabajo, aumentar la 

presión y reducir las recompensas. (p. 23) 

Según la Asociación de empresas de Gipuzkoa (ADEGI, 2013, como se citó en Monar, 

2023) resaltaron que, el clima laboral puede ser favorable u hostil, afectando el equilibrio 

biopsicosocial. Entre los principales factores de este grupo se destacan: 

a. El modelo de relaciones laborales de una empresa impacta claramente en el clima 

sociolaboral. Por lo tanto, es crucial comprender la presencia de ciertas circunstancias 

en este entorno, tales como: 

• Tasa de temporalidad en el conjunto de la empresa  

• Niveles de externalización de relaciones de trabajo  

• Tamaño de las empresas 

• Grado de flexibilidad y/o precariedad en la gestión 

• Expectativas de carrera profesional. 

b. La cultura de gestión de recursos humanos puede influir en los riesgos psicosociales. 

Algunos modelos de dirección aumentan estos riesgos, mientras que otros los 

neutralizan o reducen. Así, por ejemplo: 

• Modelos pasivos o laissez-faire: La empresa ejerce un control laxo sobre 

conflictos y tensiones. 

• Modelos paternalistas: Se atienden intereses personales sin participación en 

la resolución de conflictos, gestionados directamente por el jefe. 

• Modelos autoritarios: Limitan la comunicación y participación, generando 

conflictos. En contraste, un liderazgo basado en transparencia y comunicación 

reduce los riesgos psicosociales. (pp. 24-25) 
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Según De Aquer y Daza (1999, como se citó en Monar, 2023), el papel de cada individuo 

en la organización consiste en las expectativas de conducta asociadas con su puesto. Si el rol no 

está bien definido, puede generar problemas, tales como: 

• Ambigüedad de rol: Ocurre cuando una persona carece de referencias claras o 

adecuadas para desempeñar su trabajo, ya sea por falta de información, interpretaciones 

múltiples o cambios frecuentes. 

• Conflicto de rol: Sucede cuando las demandas del trabajo son incongruentes o 

incompatibles, provocando insatisfacción, menor implicación, disminución del 

rendimiento, temor y estrés. (p. 26) 

2.2.2.2. Dimensión Individual Factores Subjetivos. 

Según Romero y Buj (2008, como se citó́ en Monar, 2023), la percepción del entorno 

laboral varía entre trabajadores, ya que no todos interpretan la presión de la misma manera. 

Mientras que algunos la ven como un estímulo, otros la consideran una fuente de malestar. Estas 

diferencias dependen de diversos factores, entre los cuales destacan:  

• Características de personalidad de cada uno de los trabajadores, revelándose unas más 

proclives que otras a efectos de la generación de desajustes psicosociales, 

• Variables individuales de carácter personal: edad, sexo, formación. 

• Experiencia vital y trayectoria, personal y profesional, de cada trabajador, así como 

expectativas individuales. 

• Estados biológicos y hábitos de consumo y estilos de vida. 

• Responsabilidades familiares. 
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La capacidad de afrontar situaciones peligrosas para la salud varía entre 

trabajadores y puede ser influenciada por el contexto organizativo y las circunstancias 

personales, profesionales y sociales. (p. 27) 

2.2.3. Alpha de Cronbach 

El análisis de confiabilidad es una técnica estadística destinada a evaluar la consistencia 

interna de un instrumento de medición. Para los instrumentos que incluyen ítems con escalas 

politómicas, el coeficiente Alfa de Cronbach se destaca como uno de los indicadores más utilizados 

para medir su fiabilidad. (Contreras Espinoza S y Novoa-Muñoz F, 2018) 

Según Contreras y Novoa (2018) este análisis permite determinar la consistencia del 

instrumento al evaluar el grado de correlación entre sus ítems. Su aplicación es esencial en los 

procesos de validación de herramientas de investigación. 

           ∝= 𝑲𝑲−𝟏 (𝟏 − ∑ 𝑺𝒊𝟐𝑺𝒕𝟐 ) 

Donde: 

𝛼: Coeficiente Alfa de Cronbach  

K: Número de ítems  

∑ 𝑺𝒊𝟐: Sumatoria de las varianzas de los ítems  

𝑺𝒕𝟐: Varianza de la suma de los ítems. (p. 3) 

2.2.4. KMO 

Garmendia (2017) destacó que el coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) es una medida 

estadística que se utiliza para evaluar la idoneidad de los datos en un análisis factorial.  
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Este coeficiente compara la magnitud de los coeficientes de correlación observados con los 

coeficientes de correlación parcial entre las variables. Su valor oscila entre 0 y 1, siendo 

más adecuado cuanto más se aproxima a 1. En términos generales, un valor de KMO 

superior a 0.6 se considera aceptable, mientras que valores más altos, como 0.8 o 

superiores, indican una excelente adecuación de la matriz de correlaciones para el análisis 

factorial. Esta medida es especialmente útil para determinar si las variables seleccionadas 

comparten suficiente varianza común como para justificar el uso de esta técnica estadística. 

(p. 60) (Garmendia, 2007) 

2.2.5. Cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Según el Ministerio de Trabajo (2018), el cuestionario de evaluación de riesgos 

psicosociales en entornos laborales identifica factores que afectan la salud de los trabajadores y 

orienta medidas preventivas, presentando una estructura clara y fácil de aplicar. 

El cuestionario está dirigido a organizaciones, especialmente aquellas con más de 10 

trabajadores, y puede ser administrado por profesionales de seguridad, salud ocupacional 

o mental. Consta de 58 preguntas distribuidas en ocho dimensiones, utilizando una escala 

de Likert para calificar cada dimensión en niveles de riesgo bajo, medio y alto. 

La Guía asociada proporciona lineamientos para su aplicación, análisis e 

interpretación de resultados. Además, incluye un instructivo para la tabular los datos, lo 

que minimiza errores manuales y optimiza el tiempo de procesamiento. A diferencia de 

otros métodos extranjeros, este cuestionario ecuatoriano no cuenta con una versión en línea 

para el procesamiento automatizado de datos, por lo que se recomienda el uso de programas 

como Excel o SPSS para el análisis de resultados. (pp. 5-6) 
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El cuestionario del Ministerio de Trabajo evalúa los riesgos psicosociales a través de 

diversas dimensiones, cada una evaluada a través de un conjunto específico de ítems. A 

continuación, se detallan las dimensiones y la distribución de los ítems en el cuestionario como se 

muestra en la Tabla 1. (Ministerio del Trabajo, 2018) 

Tabla 1: Dimensiones del cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Dimensiones del cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Dimensiones del cuestionario de evaluación de riesgo psicosociales 

 

Dimensión 

Número total 
de ítems 

Número de Ítem en el 
cuestionario 

Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,3,4 

Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8 

Liderazgo  6 9,10,11,12,13,14 

Margen de acción y control  4 15,16,17,18 

Organización del trabajo 6 19,20,21,22,23,24 

Recuperación 5 25,26,27,28,29 

Soporte y apoyo 5 30,31,32,33, 34 

Otros puntos importantes: 24 35 al 58 

Otros puntos importantes: Acoso discriminatorio 4 35, 38, 53, 56 

Otros puntos importantes: Acoso laboral 2 41,50 

Otros puntos importantes: Acoso sexual 2 43,48 

Otros puntos importantes: Adicción al trabajo 5 36, 45, 51, 55 y 57 

Otros puntos importantes: Condiciones del 
Trabajo 

2 40, 47 

Otros puntos importantes: Doble presencia 

(laboral – familiar) 

2 46, 49 

Otros puntos importantes: Estabilidad laboral y 
emocional 

5 37, 39, 42, 52,54 

Otros puntos importantes: Salud auto percibida 2 44, 58 

Nota: Esta estructura permite una evaluación detallada de cada dimensión, facilitando la 

identificación de factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral. 
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En la Tabla 2, se puede apreciar la clasificación de los niveles de riesgo en distintas 

dimensiones clave. A continuación, se presentan los rangos de calificación para cada dimensión. 

Tabla 2: Nivel de riesgo por dimensión del cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Nivel de riesgo por dimensión del cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Dimensiones del cuestionario de evaluación de riesgo psicosociales 

Dimensión Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto 

Carga y ritmo de trabajo 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Desarrollo de competencias 13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Liderazgo  18 a 24 12 a 17 6 a 11 

Margen de acción y control  13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Organización del trabajo 18 a 24 12 a 17 6 a 11 

Recuperación 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Soporte y apoyo 16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Otros puntos importantes: 73 a 96 49 a 72 24 a 48 

Otros puntos importantes: Acoso 
discriminatorio 

13 a 16 8 a 12 4 a 7 

Otros puntos importantes: Acoso 
laboral 

7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Otros puntos importantes: Acoso 

sexual 

7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Otros puntos importantes: Adicción 
al trabajo 

16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Otros puntos importantes: 
Condiciones del Trabajo 

7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Otros puntos importantes: Doble 

presencia (laboral – familiar) 

7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Otros puntos importantes: 
Estabilidad laboral y emocional 

16 a 20 10 a 15 5 a 9 

Otros puntos importantes: Salud 
auto percibida 

7 a 8 5 a 6 2 a 4 

Nota: Esta clasificación permite evaluar cada dimensión y tomar acciones para reducir el 

impacto de los riesgos psicosociales en el entorno laboral. 



35 
 

El resultado global del cuestionario del Ministerio de Trabajo se obtiene sumando el 

puntaje de todas las dimensiones, clasificando el nivel de riesgo psicosocial. A continuación, se 

presentan los rangos de riesgo en la Tabla 3. 

Tabla 3: Resultado global por dimensión del cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Resultado global por dimensión del cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Resultado global 

(Suma del 

puntaje de todas 

las dimensiones) 

Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto 

 

175 a 232  

 

117 a 174  

 

58 a 116 

Nota: Esta clasificación permite evaluar el riesgo general y orientar para mejorar el 

bienestar laboral. 

El nivel de riesgo psicosocial se clasifica según la calificación obtenida en el cuestionario 

del Ministerio de Trabajo. A continuación, se presentan los rangos y su descripción como se 

muestra en la Tabla 4. 

Tabla 4: Nivel de riesgo general 

Nivel de riesgo general 

Nivel de 

riesgo 

 

Calificación 

 

Descripción 

Alto 58 a 116 El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud 

de las personas, los niveles de peligro son intolerables y pueden 

generar efectos nocivos para la salud e integridad física de las 

personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de 

seguridad y prevención de manera continua y conforme a la 

necesidad específica identificada para evitar el incremento a la 

probabilidad y frecuencia. 

Medio 117 a 174 El riesgo de impacto moderado en seguridad y salud puede generar 

efectos nocivos, daños físicos y enfermedades ocupacionales a 

mediano plazo. Sin medidas preventivas continuas y adecuadas, la 

probabilidad y frecuencia de estos impactos aumentan. 
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Bajo 175 a 232 El riesgo es de impacto potencial mínimo sobre la seguridad y 

salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos efectos pueden 

ser evitados a través de un monitoreo periódico de la frecuencia y 

probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad 

ocupacional, las acciones irán enfocadas a garantizar que el 

nivel se mantenga 

Nota: Esta clasificación permite identificar la urgencia de intervención y aplicar medidas 

de prevención adecuadas. 

2.3. Marco Conceptual 

2.3.1. Definiciones  

Según el Ministerio del Trabajo (2018) clasifica las dimensiones de factores de riesgo 

psicosociales de la siguiente manera: (Ministerio del Trabajo , 2018) 

• Carga y ritmo de trabajo: Es el conjunto de exigencias mentales y físicas que enfrenta 

una persona en su entorno laboral, ya sea por una carga de trabajo excesiva o 

insuficiente, por el tiempo disponible o por la velocidad requerida para completar una 

tarea, las cuales pueden ser constantes o variar. La evaluación de carga y ritmo de 

trabajo se hace a partir de 4 ítems, número de ítems en el cuestionario: 1, 2, 3, 4. 

• Desarrollo de competencias: Posibilidades de adquirir y fortalecer competencias, 

como habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes, alineadas con las exigencias 

actuales del trabajo, para aplicarlas de manera efectiva en el entorno. En este punto del 

desarrollo de competencias se hace a partir de 4 ítems, número de ítems en el 

cuestionario: 5, 6, 7, 8. 

• Liderazgo: Rasgos personales y capacidades necesarias para liderar, coordinar, brindar 

retroalimentación, motivar, influir en el equipo para el cumplimiento de objetivos, 

fomentar una visión compartida, colaborar, comunicar información, dialogar, 
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reconocer logros y ajustar conductas cuando sea necesario. La evaluación del liderazgo 

se hace a partir de 6 ítems, el número de ítems en el cuestionario es: 9, 

10, 11, 12, 13, 14. 

• Margen de acción y control: Grado de implicación de una persona en la toma de 

decisiones relacionadas con su función laboral, incluyendo aspectos como los métodos 

y ritmo de trabajo, horarios, ambiente laboral y otros factores asociados. La evaluación 

de margen de acción y control se hace a partir de 4 ítems, el número de ítems en el 

cuestionario es: 15, 16, 17, 18. 

• Organización del trabajo: Incluye los métodos de comunicación, el uso de la 

tecnología, la organización y asignación del trabajo, así como las exigencias 

cualitativas y cuantitativas relacionadas con las tareas laborales. La evaluación de 

organización del trabajo se hace a partir de 6 ítems, el número de ítems en el 

cuestionario es 19, 20, 21, 22 23, 24. 

• Recuperación: Período dedicado al descanso y la recuperación de energía tras realizar 

actividades que requieren esfuerzo físico o mental en el trabajo, así como al tiempo 

destinado a la recreación, el esparcimiento, la vida familiar y otras actividades 

similares. La evaluación de recuperación se hace a partir de 5 ítems, el número de ítems 

en el cuestionario es 25, 26, 27, 28, 29. 

• Soporte y apoyo: Estrategias y recursos, tanto formales como informales, 

implementados por los superiores y compañeros de trabajo para ayudar a resolver 

problemas laborales y extralaborales. La evaluación de soporte y apoyo se hace a partir 

de 5 ítems, el número de ítems en el cuestionario es 30, 31, 32, 33, 34. 
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• Acoso discriminatorio: Discriminación, exclusión o trato preferencial hacia una 

persona basado en factores como género, orientación sexual, edad, discapacidad, estado 

de salud, etnia, idioma, religión, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideología, opinión 

política, condición migratoria, estado civil, antecedentes judiciales, apariencia física, 

embarazo, lactancia u otras características que limitan o vulneran el pleno ejercicio de 

sus derechos individuales o colectivos, ya sea en los procesos de selección o a lo largo 

de la relación laboral. La evaluación de acoso discriminatorio se hace a partir de 4 

ítems, el número de ítems en el cuestionario es 35, 38, 53, 56. 

• Acoso laboral: Tipo de acoso psicológico que se manifiesta mediante el hostigamiento 

intencional, reiterado y dirigido, a través de acciones crueles, maliciosas o vindicativas, 

con el objetivo de humillar o desestabilizar a una persona o a grupos de trabajadores 

y/o servidores, ya sea con un propósito instrumental o final. La evaluación de acoso 

laboral se hace a partir de 2 ítems, el número de ítems en el cuestionario es de 41, 50. 

• Acoso sexual: Insinuaciones de carácter sexual sin el consentimiento de la otra persona, 

las mismas afectan su integridad física, psicológica y moral. La evaluación de acoso 

sexual se hace a partir de 2 ítems, el número de ítems en el cuestionario es de 43, 48. 

• Adicción al trabajo: La dificultad de una persona para desconectarse del trabajo y la 

necesidad de asumir cada vez más tareas puede generar un riesgo psicosocial cuando 

el valor del trabajo se vuelve más importante que el bienestar personal y las relaciones 

interpersonales. Una característica distintiva de la adicción al trabajo, en comparación 

con otras adicciones, es que quienes trabajan en exceso suelen recibir elogios y 

recompensas, algo que rara vez sucede en otros casos. La evaluación de adicción al 
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trabajo se hace a partir de 5 ítems, el número de ítems en el cuestionario es de 

36, 45, 51, 55, 57. 

• Condiciones del trabajo: Son factores de riesgo, como las condiciones de seguridad, 

ergonomía, higiene y aspectos psicosociales, que pueden afectar negativamente la salud 

de los trabajadores y servidores durante el desempeño de sus actividades laborales. La 

evaluación de condiciones de trabajo se hace a partir de 2 ítems, el número de ítems en 

el cuestionario es de 40, 47. 

• Doble presencia (laboral – familiar): Conflictos que pueden presentarse entre el 

trabajo y el área personal/familiar. La evaluación de doble presencia (laboral - familiar) 

se hace a partir de 2 ítems, el número de ítems en el cuestionario es de 46, 49. 

• Estabilidad laboral y emocional: Preocupación con respecto al futuro laboral, escasez 

de motivación o inconformidad en el trabajo. La evaluación de estabilidad laboral y 

emocional se hace a partir de 5 ítems, el número ítems en el cuestionario es 

37, 39, 42, 52, 54. 

• Salud auto percibida: Percepción que tienen la persona acerca de la salud física y 

mental de acuerdo con las actividades que realiza en el trabajo. La evaluación de salud 

auto percibida se hace a partir de 2 ítems el número de ítems en el 

cuestionario es 44, 58. (pp. 20-22) 

2.4. Marco Legal 

El Ministerio del Trabajo, a través del acuerdo ministerial No. MDT-2017-0082, dirigido 

por el Dr. Leonardo Berrezueta Carrión en la ciudad de San Francisco de Quito, Distrito 

Metropolitano, decidió lo siguiente: 
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“Art. 9.- DEL PROGRAMA DE PREVENCIÓN DE RIESGOS PSICOSOCIALES. - En 

todas las empresas e instituciones públicas y privadas, que cuenten con más de 10 

trabajadores, se deberá implementar el programa de prevención de riesgos psicosociales, 

en base a los parámetros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que 

deberá contener acciones para fomentar una cultura de no discriminación y de igualdad de 

oportunidades en el ámbito laboral. El programa deberá ser implementado y reportado cada 

año al Ministerio Rector del Trabajo, por medio del sistema que se determine para el 

efecto” (Ministerio del Trabajo, 2019).  

El Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su Capítulo I habla sobre 

Disposiciones Generales, Artículo 1, en los literales c y d, establece lo siguiente: 

“c) Salud: Es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de afecciones 

o de enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan negativamente el 

estado físico o mental del trabajador y están directamente relacionados con los 

componentes del ambiente del trabajo.” 

“d) Medidas de prevención: Las acciones que se adoptan con el fin de evitar o disminuir 

los riesgos derivados del trabajo, dirigidas a proteger la salud de los trabajadores contra 

aquellas condiciones de trabajo que generan daños que sean consecuencia, guarden relación 

o sobrevengan durante el cumplimiento de sus labores, medidas cuya implementación 

constituye una obligación y deber de parte de los empleadores” (El Instrumento Andino de 

Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023). 
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Además, el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) continúa aplicando su 

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de 

Trabajo, establecido por el Decreto Ejecutivo 2393, el cual indica: 

“Art. 11.- Obligaciones del Empleador: Adoptar las medidas necesarias para la prevención 

de los riesgos que puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares 

de trabajo de su responsabilidad” (Ministerio de Trabajo, 2020). 

2.5. Glosario 

1. Factor: Elemento o causa que actúan junto con otro (Real Academia Española, 2013, como 

se citó en Vélez y Rivera, 2024, p.14). 

2. Factores de Riesgo Psicosocial: Aquellos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no 

orgánicos del ciclo sueño-vigilia y de estrés grave y de adaptación, derivado de la 

naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada de trabajo y la 

exposición a acontecimientos traumáticos (Real Academia Española, 2013, citado por 

Vélez y Rivera, 2024, p.14). 

3. Fatiga: Molestia ocasionada por un esfuerzo más o menos prolongado o por otras causas, 

y en ocasiones produce alteraciones físicas (Real Academia Española, 2013, citado por 

Vélez y Rivera, 2024, p.14). 

4. Riesgo: Es el resultado de la probabilidad de que se produzcan un acontecimiento y sus 

efectos desfavorables (Real Academia Española, 2013, citado por Vélez y Rivera, 2024, 

p.15). 

5. Riesgos Psicosocial: Derivan de una inadecuada planificación, organización y gestión del 

trabajo, junto con un entorno social laboral deficiente. Estos factores pueden generar 

repercusiones psicológicas, físicas y sociales negativas, como el estrés laboral, el 
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agotamiento o la depresión (Real Academia Española, 2013, citado por en Vélez y Rivera, 

2024, p.15). (Vélez y Rivera, 2024) 

6. Salud. Condición física y psíquica en que se encuentra un organismo en un momento 

determinado (Real Academia Española, 2013, citado por en Vélez y Rivera, 2024, p.15). 

7. Maltrato laboral: “Cualquier acto de violencia contra el carácter físico o moral, la libertad 

física o sexual y la propiedad de cualquier persona que trabaje como empleado o trabajador; 

cualquier lenguaje que ofenda o desafíe la buena conducta o el derecho a la intimidad y el 

buen nombre de los involucrados en la relación de trabajo, o cualquier comportamiento 

que tenga por objeto menoscabar la autoestima y la dignidad de la persona involucrada en 

la relación de trabajo” (Ley 1010, 2006, citado por Sánchez y Aguilar, 2024, p. 11).  

8. Efectos en el trabajo: “Efectos sobre el lugar de trabajo y los resultados laborales. Estos 

incluyen ausentismo, accidentes, despidos, reducción de la productividad, deterioro de las 

condiciones laborales, entre otros” (Resolución 2646, 2008, citado por Sánchez y Aguilar, 

2024, p.10).  (Sánchez y Aguilar, 2024) 

9. Efectos en la salud: “Los cambios pueden aparecer como signos o síntomas, ya sea solos 

o como parte de un cuadro clínico o diagnóstico” (Resolución 2646, 2008, citado por 

Sánchez y Aguilar, 2024, p.10).   

10. Estrés: La actuación del trabajador, en términos de salud y en términos de pensamiento y 

conducta, en su empeño por responder a las necesidades derivadas de su vinculación 

personal, en el trabajo y fuera del trabajo (Resolución 2646, 2008, citado por en Sánchez 

y Aguilar, 2024, p.10).   
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CAPÍTULO III 

3. METODOLOGÍA 

3.1.Tipo de Investigación 

Esta investigación integró diferentes tipos de estudio para analizar los factores de riesgo 

psicosocial en la Carrocería Yaulema Jr. Se utilizó una investigación descriptiva para identificar y 

clasificar los niveles de estos factores (alto, medio, bajo) entre los trabajadores. Además, se empleó 

una investigación correlacional para examinar la relación entre los factores de riesgo psicosocial 

y las variables sociodemográficas. Estos enfoques permitieron obtener una visión general de los 

riesgos y profundizar en las posibles relaciones entre los factores. 

Se llevó a cabo una investigación de campo, recolectando datos de manera directa mediante 

la aplicación del cuestionario del Ministerio de Trabajo. Este enfoque permitió obtener 

información relevante para realizar un análisis detallado y diseñar estrategias de prevención. 

3.2.Diseño de la Investigación 

3.2.1. Enfoque 

Se adoptó un enfoque cuantitativo en esta investigación, con el objetivo de analizar los 

factores de riesgo psicosocial en la Carrocería Yaulema Jr. Este enfoque se centró en medir y 

clasificar los niveles de riesgo (alto, medio y bajo) mediante el uso del cuestionario del Ministerio 

de Trabajo. Además, se aplicaron herramientas estadísticas, como el Alfa de Cronbach y el índice 

KMO, para garantizar la fiabilidad y confiabilidad del instrumento utilizado. Para evaluar la 

relación entre variables sociodemográficas (género, edad y estado civil) y los niveles de riesgo 

psicosocial, se aplicaron pruebas estadísticas como el V de Cramer y el Chi-cuadrado. 
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3.3.Técnicas de Recolección de Datos  

Para la recolección de datos, se realizó una investigación de campo mediante la aplicación 

del cuestionario del Ministerio de Trabajo a los trabajadores de la Carrocería Yaulema Jr. 

Inicialmente, se llevó a cabo una prueba piloto con 30 trabajadores para evaluar la fiabilidad del 

cuestionario, utilizando los coeficientes Alpha de Cronbach y KMO. Posteriormente, el 

cuestionario se aplicó de manera virtual a 90 trabajadores a través de Google Forms, lo que 

permitió obtener datos cuantitativos (medición de los niveles de riesgo) sobre los factores de riesgo 

psicosocial en el entorno laboral. Los datos obtenidos fueron procesados y analizados mediante el 

programa SPSS, lo que facilitó el estudio de las dimensiones psicosociales y la identificación de 

los niveles de riesgo presentes en la empresa. 

3.3.1. Evaluación 

El Alpha de Cronbach mide la consistencia interna de un cuestionario, indicando su 

fiabilidad. Según Virla (2010), los valores de este coeficiente se interpretan de la siguiente manera 

como se indica en la Tabla 5. (Virla, 2010) 

Tabla 5: Fiabilidad Alpha de Cronbach 

Fiabilidad Alpha de Cronbach 

Alpha de Cronbach Consistencia Interna 

α ≥ 0,9 Excelente 

0,8 ≤ α ˂ 0,9 Bueno 

0,7 ≤ α ˂ 0,8 Aceptable 

0,6 ≤ α ˂ 0,7 Cuestionable 

0,5 ≤ α ˂ 0,6 Pobre 

α ˂ 0,5 Inaceptable 

Nota: Este coeficiente evalúa la fiabilidad del cuestionario. 
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Según Virla (2010), el valor KMO mide la adecuación muestral para realizar un análisis 

factorial. A continuación, se presentan los rangos de calidad del valor en la Tabla 6. 

Tabla 6: Confiabilidad KMO 

Confiabilidad KMO 

Valores KMO Calidad del Valor 

1 ≥ KMO ˃ 0,9 Excelente 

0,9 ≥ KMO ˃ 0,8 Bueno 

0,8 ≥ KMO ˃ 0,7 Aceptable 

0,7 ≥ KMO ˃ 0,6 Regular 

0,6 ≥ KMO ˃ 0,5 Malo 

KMO ˂ 0,5 Inaceptable 

Nota: Este valor ayuda a determinar la confiabilidad de los datos para el análisis factorial. 

Según Virla (2010), el V de Cramer mide la fuerza de la relación entre dos variables 

categóricas. A continuación, se presentan los rangos de interpretación según la Tabla 7. 

Tabla 7: Phi V de Cramer para correlación 

V de Cramer para correlación 

V de Cramer Interpretación 

˃ 0,25 Muy Fuerte 

De 0,15 a 0,25 Fuerte 

De 0,10 a 0,15 Moderado 

De 0,05 a 0,10 Bajo 

De 0 a 0,05 No existe relación/Muy Bajo 

Nota: Este valor permite evaluar la intensidad de la relación entre variables. 

3.4.Población de Estudio y Tamaño de Muestra 

3.4.1. Población 

En la primera etapa del estudio, se consideró́ como población los datos de 90 trabajadores 

de la empresa Carrocería Yaulema Jr. 



46 
 

3.4.2. Muestra 

Por ser un número reducido, no fue necesario la aplicabilidad de una muestra, pues se 

trabajará con la totalidad de la población. 

3.5.Hipótesis 𝑯𝑶 : No existe correlación significativa entre las variables sociodemográficas (género, 

edad, estado civil) y los niveles de riesgo psicosocial en los trabajadores de la empresa Carrocería 

Yaulema Jr. 𝑯𝒊: Existe una correlación significativa entre las variables sociodemográficas (género, 

edad, estado civil) y los niveles de riesgo psicosocial en los trabajadores de la empresa 

Carrocería Yaulema Jr. 
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3.6.Operación de las variables 

Tabla 8: Matriz de operatividad de las variables 

Matriz de operatividad de las variables 

 

Variables 

 

Definición 

 

Indicadores 
Técnicas e 

Instrumentos 

 

Variable Independiente 

Variables 
Sociodemográficas 

  

 

 

 

Género: # de hombres y mujeres 

Edad: # años 

Estado civil: # de personas Soltero/a, 

casado/a, divorciado/a, viudo/a. 

 

 

 

 

Observación 

Test con variables  

sociodemográficas. 

 

 

Género 

Edad 

Estado Civil 

 

Son factores que se utilizan para describir y 

analizar la composición de una población, 

teniendo en cuenta aspectos sociales y 

demográficos. 

 

Variable Dependiente: 

Niveles de riesgo 
psicosocial 

 

Son factores presentes en el entorno laboral que 

afectan negativamente el bienestar físico, mental 

y social de los trabajadores. 

 

Alto 

Medio  

Bajo 

 

Cuestionario del 

Ministerio de Trabajo 

SPSS 

Nota: En la tabla se muestra la matriz de operatividad de las variables dependiente e independiente.  
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CÁPITULO IV 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

Para evaluar los riesgos psicosociales, se aplicó́ el Cuestionario del Ministerio del Trabajo, 

compuesto por 58 ítems distribuidos en ocho dimensiones. 

Con el fin de validar la hipótesis, se realizó́ una encuesta para analizar la correlación entre 

las variables sociodemográficas y los niveles de riesgo psicosocial. 

4.1.Variables Sociodemográficas, Dimensiones y Niveles de Riesgo Psicosocial 

A continuación, se presentan los resultados correspondientes a las variables 

sociodemográficas: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura muestra la distribución de género en Carrocería Yaulema Jr. 

Interpretación: De los trabajadores encuestados, el 89 % (equivalente a 80 personas) son 

hombres, mientras que el 11 % (equivalente a 10 personas) son mujeres. Esto evidencia una 

marcada desigualdad de género en la composición del personal. 

En cuanto a la edad de los trabajadores, los resultados son los siguientes:  

Mujer Hombre

11%

89%

Mujer                                      Hombre

Figura 2: Género de los trabajadores encuestados en la Carrocería Yaulema Jr. 

Género de los trabajadores encuestados en la Carrocería Yaulema Jr. 
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Nota: La figura muestra la distribución de edad en Carrocería Yaulema Jr. 

Interpretación: El 57 % (equivalente a 51 personas) de los trabajadores tiene entre 24 y 

34 años, el 37 % (equivalente a 33 personas) se encuentra en el rango de 35 a 43 años, y el 6 % 

(equivalente a 6 personas) tiene entre 44 y 55 años. Estos datos reflejan una mayor presencia de 

trabajadores jóvenes, aunque también existe una proporción significativa de personal con 

más experiencia. 

Respecto al estado civil de los trabajadores: 

Nota: La figura muestra la distribución del estado civil en Carrocería Yaulema Jr. 

57%

37%

6%

24 - 34 años            35 - 43 años                 44 - 55 años

46% 43%

9%
2%

Figura 3: Edad de los trabajadores encuestados en la Carrocería Yaulema Jr. 

Edad de los trabajadores encuestados en la Carrocería Yaulema Jr. 

Figura 4: Estado civil de los trabajadores encuestados en la Carrocería Yaulema Jr. 

Estado civil de los trabajadores encuestados en la Carrocería Yaulema Jr. 

      Soltero/a            Casado/a         Divorciado/a           Viudo/a 
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Interpretación: El 46 % (41 personas) de los trabajadores son solteros/as, el 43 % (39 

personas) casados/as, el 9 % (8 personas) divorciados/as y el 2 % (2 personas) viudos/as. Esta 

diversidad en el estado civil podría influir en las dinámicas laborales. 

Para cumplir con el primer objetivo de esta investigación, se calculó el coeficiente Alpha 

de Cronbach del cuestionario del Ministerio de Trabajo, con el fin de evaluar su fiabilidad. 

Según Ministerio del trabajo (2018), “El cuestionario no es de aplicación obligatoria, la 

empresa o institución puede utilizar otro instrumento de evaluación que cuente con la validez y 

fiabilidad nacional o internacional” (p.6). 

Tabla 9: Alpha de Cronbach del cuestionario del Ministerio de Trabajo 

Alpha de Cronbach del cuestionario del Ministerio de Trabajo 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,978 58 

Nota: Esta tabla muestra la fiabilidad del Alpha de Cronbach con el número de elementos. 

Interpretación:  El alto valor de Alpha de Cronbach (0,978) indica una excelente 

consistencia interna, lo que confirma la fiabilidad y adecuación del cuestionario del Ministerio de 

Trabajo para el estudio. 

En la siguiente tabla se valora la confiabilidad del cuestionario del Ministerio de Trabajo: 

Tabla 10: KMO del cuestionario del Ministerio de Trabajo 

KMO del cuestionario del Ministerio de Trabajo 

 

Nota: La tabla muestra la confiabilidad evaluada mediante el KMO y la prueba de Bartlett. 

Prueba de KMO y Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo 0,745 
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Interpretación: El valor del KMO obtenido es de 0,745, lo que refleja un nivel moderado 

de adecuación muestral. Esto indica que el cuestionario presenta limitaciones en su confiabilidad, 

pero esta podría mejorarse aumentando el tamaño de la muestra. 

A continuación, se presentan los resultados de las distintas dimensiones del cuestionario:  

Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de carga y ritmo de trabajo. 

Interpretación y Análisis:  

La carga y ritmo de trabajo abarcan las exigencias físicas y mentales que enfrenta un 

trabajador, incluyendo el exceso o falta de trabajo, así ́como la velocidad y tiempo requeridos para 

completar una tarea (Ministerio del Trabajo , 2018). 

Los resultados indican que el 47 % (42 personas) de los trabajadores tiene un riesgo bajo, 

lo que significa que su carga de trabajo es equilibrada, permitiéndoles desempeñar sus funciones 

sin afectar su bienestar. El 49 % (44 personas) presenta un riesgo medio, lo que sugiere que 

enfrentan ciertas exigencias laborales que podrían generar fatiga o estrés, pero aún dentro de 

niveles manejables. Finalmente, el 4 % (4 personas) está en riesgo alto, lo que indica una 

Bajo Medio Alto

47%
49%

4%

Bajo Medio                            Alto

Figura 5: Resultado dimensión 1. Carga y ritmo de trabajo 

Resultado dimensión 1. Carga y ritmo de trabajo 
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sobrecarga de trabajo considerable, que puede derivar en problemas físicos, mentales y una 

disminución del desempeño. 

Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de desarrollo de competencias. 

Interpretación y Análisis: 

El desarrollo de competencias implica la adquisición y fortalecimiento de destrezas, 

habilidades, conocimientos y actitudes que permitan a los trabajadores responder a las demandas 

actuales del entorno laboral y aplicar sus conocimientos de manera efectiva (Ministerio del Trabajo 

, 2018). 

Los resultados indican que el 50 % (45 personas) de los trabajadores se encuentra en riesgo 

bajo, lo que sugiere un acceso adecuado a oportunidades de desarrollo y capacitación para mejorar 

sus habilidades laborales. Asimismo, el 50 % (45 personas) presenta un riesgo medio, lo que 

implica que, aunque cuentan con acceso a programas de capacitación, estos pueden ser limitados 

o poco accesibles, afectando su crecimiento profesional. Cabe destacar que ningún trabajador se 

encuentra en riesgo alto. 

Bajo Medio Alto

50% 50%

0%

Figura 6: Resultado dimensión 2. Desarrollo de Competencias 

Resultado dimensión 2. Desarrollo de Competencias 
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Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de liderazgo. 

Interpretación y Análisis: 

El liderazgo es la capacidad de guiar, motivar, influir y coordinar a un equipo para alcanzar 

objetivos, fomentar el cambio y reconocer logros (Ministerio del Trabajo , 2018). 

Según el análisis, el 40 % (36 personas) de los trabajadores percibe un bajo riesgo asociado 

al liderazgo, lo que indica que no hay problemas significativos en la gestión y dirección del equipo. 

El 53 % (48 personas) se encuentra en riesgo medio, lo que sugiere la presencia de algunas 

deficiencias en el liderazgo que podrían afectar la comunicación, la toma de decisiones o el 

reconocimiento del desempeño. Por otro lado, el 7 % (6 personas) está en riesgo alto, lo que implica 

una mayor probabilidad de conflictos en la gestión del equipo, falta de motivación o dificultades 

en la coordinación de tareas. 

 

Bajo Medio Alto

40%

53%

7%

Figura 7: Resultado dimensión 3. Liderazgo 

Resultado dimensión 3. Liderazgo 
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Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de margen de acción y control. 

Interpretación y Análisis: 

El margen de acción y control se refiere a la autonomía que tienen los trabajadores para 

tomar decisiones relacionadas con sus tareas y responsabilidades en el trabajo. También indica en 

qué medida pueden influir en las decisiones que afectan su rol laboral (Ministerio del Trabajo , 

2018). 

 Los resultados muestran que el 45 % (40 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, 

lo que indica que cuentan con suficiente autonomía para gestionar sus tareas, favoreciendo su 

desempeño y satisfacción laboral. Por otro lado, el 52 % (47 personas) presenta un riesgo medio, 

lo que sugiere que, aunque disponen de cierta autonomía, pueden enfrentar restricciones en la toma 

de decisiones o limitaciones en su control sobre el trabajo. Finalmente, el 3 % (3 personas) está en 

riesgo alto, lo que refleja baja autonomía en sus funciones, lo que podría generar desmotivación y 

afectar su eficiencia laboral. 

 

 

Bajo Medio Alto

45% 52%

3%

Figura 8: Resultado dimensión 4. Margen de acción y control 

Resultado dimensión 4. Margen de acción y control 
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Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de organización del trabajo. 

Interpretación y Análisis: 

La organización del trabajo en una carrocería abarca la distribución de tareas, la 

coordinación entre trabajadores, el uso de herramientas y tecnología especializada, así ́ como la 

comunicación interna para garantizar un flujo eficiente de trabajo (Ministerio del Trabajo , 2018). 

Los resultados indican que el 55 % (49 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que sugiere que la asignación de tareas es clara, la comunicación es efectiva y la carga laboral está 

bien distribuida. Por otro lado, el 42 % (38 personas) presenta un riesgo medio, lo que podría 

deberse a falta de organización en la distribución de tareas, problemas en la comunicación interna 

o escasez de herramientas y equipos adecuados, afectando la eficiencia del trabajo. Finalmente, el 

3 % (3 personas) se encuentra en riesgo alto, lo que indica sobrecarga laboral, falta de coordinación 

y deficiencias en los procesos, lo que puede reducir la productividad y generar estrés en 

los trabajadores. 

Bajo Medio Alto

55%

42%

3%

Figura 9: Resultado dimensión 5. Organización del trabajo 

Resultado dimensión 5. Organización del trabajo 
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Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de recuperación. 

Interpretación y Análisis: 

La recuperación es el tiempo destinado al descanso y recarga de energía después de realizar 

esfuerzos físicos o mentales en el trabajo. También incluye el tiempo para actividades recreativas, 

distracciones, convivencia familiar y participación en eventos sociales fuera del ámbito laboral 

(Ministerio del Trabajo , 2018). 

Los resultados indican que el 26 % (23 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que sugiere que estos empleados cuentan con suficiente tiempo de descanso y desconexión laboral, 

permitiéndoles recuperarse adecuadamente y mantener su bienestar. Por otro lado, el 62 % (56 

personas) presenta un riesgo medio, lo que indica que, aunque disponen de tiempo de recuperación, 

este puede ser insuficiente o mal distribuido, afectando su descanso y recuperación física y mental. 

Finalmente, el 12 % (11 personas) está en riesgo alto, lo que refleja una falta significativa de 

tiempo de recuperación, lo que podría generar fatiga crónica, estrés acumulado y menor 

rendimiento laboral. 

Bajo Medio Alto

26%

62%

12%

Figura 10: Resultado dimensión 6. Recuperación 

Resultado dimensión 6. Recuperación 
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Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de soporte y apoyo. 

Interpretación y Análisis: 

El soporte y apoyo se refiere a la red de colaboración entre un trabajador, sus jefes y 

compañeros, permitiéndole resolver problemas de manera efectiva, tanto en cuestiones laborales 

como personales (Ministerio del Trabajo , 2018). 

Los resultados muestran que el 37 % (33 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, 

lo que indica que cuentan con un buen nivel de apoyo, tanto de sus superiores como de sus 

compañeros, lo que facilita la resolución de problemas y mejora el clima laboral. Por otro lado, el 

57 % (51 personas) presenta un riesgo medio, lo que sugiere que, aunque existe cierto nivel de 

soporte, este puede ser insuficiente o inconsistente, dificultando la comunicación y la toma de 

decisiones en momentos críticos. Finalmente, el 6 % (6 personas) se encuentra en riesgo alto, lo 

que refleja una falta significativa de apoyo dentro del equipo de trabajo, lo que puede generar 

estrés, aislamiento y dificultades para resolver problemas laborales. 

Bajo Medio Alto

37%

57%

6%

Figura 11: Resultado dimensión 7. Soporte y Apoyo 

Resultado dimensión 7. Soporte y Apoyo 
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Dimensión 8. Otros puntos importantes: Aborda aspectos clave relacionados con el 

bienestar laboral de los empleados, incluyendo el acoso discriminatorio, acoso laboral y sexual, la 

adicción al trabajo, las condiciones del trabajo, la doble presencia, la estabilidad laboral y 

emocional, así como la salud auto percibida. Estos factores son fundamentales para evaluar el 

entorno laboral y el impacto que tiene sobre la calidad de vida de los trabajadores.  

Interpretación y Análisis: 

El acoso discriminatorio ocurre cuando un trabajador es tratado de manera injusta debido 

a su género, orientación sexual, edad, discapacidad, estado de salud, etnia, religión u otras 

características personales, afectando su bienestar y limitando su capacidad para ejercer plenamente 

sus derechos en el trabajo (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados muestran que el 44 % (40 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, 

lo que sugiere que, en la mayoría de los casos, el entorno laboral es respetuoso e inclusivo, 

fomentando la equidad y el trato justo. No obstante, el 56 % (50 personas) presenta un riesgo 

medio, lo que indica que, aunque no hay casos graves de discriminación, pueden existir actitudes 

excluyentes, trato desigual, comentarios inapropiados o limitaciones en el acceso a oportunidades, 

afectando la convivencia y generando malestar en algunos trabajadores. Cabe destacar que ningún 

trabajador se encuentra en riesgo alto. 

El acoso laboral es una forma de hostigamiento psicológico repetitivo y deliberado, 

dirigido a humillar, desestabilizar o afectar emocionalmente a un trabajador o grupo de 

trabajadores con fines malintencionados (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados muestran que el 53 % (48 personas) percibe un riesgo bajo, lo que indica 

que la mayoría de los trabajadores desarrolla sus actividades en un entorno laboral respetuoso y 

libre de hostigamiento. No obstante, el 47 % (42 personas) presenta un riesgo medio, lo que sugiere 
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la presencia de conflictos interpersonales, tensiones laborales o actitudes negativas que, de no 

gestionarse adecuadamente, podrían afectar el ambiente de trabajo. Cabe destacar que ningún 

trabajador se encuentra en riesgo alto. 

El acoso sexual se refiere a insinuaciones, gestos, comentarios o comportamientos de 

índole sexual no deseados, que pueden generar un ambiente hostil, incómodo o intimidante, 

afectando el bienestar y desempeño laboral (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados indican que el 100 % (90 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, 

lo que sugiere que no se han reportado casos ni conductas inapropiadas en el entorno laboral. Esto 

refleja un ambiente de respeto y cumplimiento normativo, donde se protege la integridad de los 

empleados y se previenen estas situaciones. 

La adicción al trabajo puede generar estrés constante y afectar la salud mental, el 

rendimiento y las relaciones interpersonales del trabajador, tanto en su entorno laboral como 

personal (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados muestran que el 31 % (28 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, 

lo que indica que logran mantener un equilibrio entre su vida laboral y personal, administrando 

adecuadamente su tiempo de trabajo y descanso. Sin embargo, el 68 % (61 personas) presenta un 

riesgo medio, lo que sugiere que estos trabajadores pueden estar excediendo su carga laboral, 

experimentando dificultades para desconectarse del trabajo o sintiendo la presión de ser más 

productivos, lo que puede derivar en estrés y agotamiento. Finalmente, el 1 % (1 persona) reporta 

un riesgo alto, lo que indica una dedicación excesiva al trabajo, con posible impacto en su salud, 

relaciones y bienestar emocional. 

Las condiciones de trabajo incluyen factores como seguridad, ergonomía, higiene y 

aspectos psicosociales , los cuales pueden influir en la salud y bienestar de los trabajadores durante  
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el desempeño de sus funciones (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados indican que el 24 % (22 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que sugiere un entorno laboral seguro con condiciones adecuadas de higiene y ergonomía. El 55 

% (49 personas) presenta un riesgo medio, lo que implica posibles deficiencias en seguridad, 

distribución del espacio o equipamiento, aumentando el riesgo de molestias o accidentes menores. 

Finalmente, el 21 % (19 personas) se encuentra en riesgo alto, indicando problemas graves como 

exposición a riesgos físicos, posturas inadecuadas y falta de medidas de protección, afectando la 

salud y productividad de los trabajadores. 

La doble presencia se refiere a la capacidad de equilibrar las responsabilidades laborales 

y familiares, evitando que una afecte negativamente a la otra (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados indican que el 16 % (14 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que sugiere que logran gestionar adecuadamente sus responsabilidades laborales y familiares, 

manteniendo un equilibrio sin afectaciones significativas. Sin embargo, el 73 % (66 personas) 

presenta un riesgo medio, lo que implica que experimentan dificultades ocasionales para conciliar 

el trabajo y la vida personal, lo que puede generar estrés o fatiga. Finalmente, el 11 % (10 personas) 

se encuentra en riesgo alto, indicando una carga excesiva de responsabilidades que afecta su 

bienestar, genera agotamiento y disminuye su rendimiento laboral. 

La estabilidad laboral y emocional se basa en contar con un empleo seguro y motivador, 

donde los trabajadores tengan confianza en su futuro dentro de la empresa. La inestabilidad laboral 

genera incertidumbre, desmotivación y estrés, afectando la salud y el rendimiento (Ministerio del 

Trabajo, 2018). 

Los resultados indican que el 56 % (50 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que sugiere que cuentan con seguridad en su empleo, condiciones laborales estables y un ambiente 
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que favorece su bienestar emocional. No obstante, el 44 % (40 personas) presenta un riesgo medio, 

lo que implica que pueden experimentar cierto grado de inseguridad laboral, preocupación por la 

permanencia en el trabajo o falta de incentivos, lo que podría afectar su motivación y desempeño 

a largo plazo. Cabe destacar que ningún trabajador se encuentra en riesgo alto. 

La salud auto percibida refleja la percepción del trabajador sobre su bienestar físico y 

mental en relación con su entorno laboral (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Los resultados indican que el 31 % (28 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que sugiere que perciben su salud como estable, sin síntomas significativos de estrés, fatiga o 

malestar físico relacionados con el trabajo. Sin embargo, el 43 % (39 personas) presenta un riesgo 

medio, lo que implica que pueden experimentar cierto grado de cansancio, estrés ocasional o 

molestias físicas leves, sin que estos afecten gravemente su desempeño. Finalmente, el 26 % (23 

personas) se encuentra en riesgo alto, lo que indica que perciben un deterioro considerable en su 

salud física o mental, posiblemente debido a altas exigencias laborales, condiciones inadecuadas 

de trabajo o falta de descanso, lo que puede afectar su productividad y calidad de vida. 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa los niveles de la dimensión de otros puntos importantes. 

Figura 12: Resultado dimensión 8. Otros puntos importantes 

Resultado dimensión 8. Otros puntos importantes 

Bajo Medio Alto
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Los resultados indican que el 61 % (55 personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo 

que refleja un ambiente laboral estable y seguro, con buenas prácticas de convivencia, prevención 

y apoyo organizacional. Por otro lado, el 39 % (35 personas) presenta un riesgo medio, lo que 

sugiere dificultades en el entorno laboral, como falta de oportunidades equitativas, tensiones 

interpersonales, sobrecarga de trabajo y preocupaciones sobre la estabilidad laboral, factores que 

pueden afectar la motivación y el equilibrio entre la vida personal y profesional. Cabe destacar que 

ningún trabajador se encuentra en riesgo alto.  

 

Nota: La figura representa los niveles de los resultados de los riesgos psicosociales. 

Interpretación y Análisis: 

El análisis de los riesgos psicosociales en el entorno laboral revela que el 48 % (43 

personas) de los trabajadores está en riesgo bajo, lo que indica que perciben condiciones laborales 

favorables, con un ambiente estable y equilibrado, sin factores que representen una amenaza 

significativa para su bienestar. Esto sugiere la implementación de buenas prácticas 

organizacionales, como una carga laboral manejable, apoyo en el desarrollo de competencias, 

Figura 13: Resultado de los Riesgos Psicosociales 

Resultado de los Riesgos Psicosociales 

Bajo Medio Alto

48%
52%

0%
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comunicación efectiva y autonomía en la toma de decisiones. Por otro lado, el 52 % (47 personas) 

presenta un riesgo medio, reflejando dificultades en el entorno de trabajo, como altas exigencias 

laborales, tensiones en el liderazgo, falta de oportunidades de crecimiento, problemas en la 

organización del trabajo y dificultades para equilibrar la vida laboral y personal. Si bien estos 

factores no representan un peligro inmediato, pueden afectar la salud mental, la motivación y el 

desempeño de los trabajadores si no se gestionan adecuadamente. Cabe destacar que ningún 

trabajador se encuentra en riesgo alto. 

De esta manera, se cumple con el segundo objetivo de evaluar los factores de riesgo 

psicosocial en los trabajadores de la Carrocería Yaulema Jr. 

Para comprobar la hipótesis de investigación planteada, se realiza un análisis utilizando 

tablas cruzadas, la prueba del chi cuadrado y el coeficiente V de Cramer, como se detalla a 

continuación:  

Las siguientes figuras muestran la correlación entre el género y los niveles de riesgo 

psicosocial, como se presenta a continuación. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y carga de trabajo. 

Figura 14: Correlación entre el género y carga de trabajo 

Correlación entre el género y carga de trabajo 

Bajo Medio Alto

Carga y Ritmo de trabajo
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Tabla 11: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y carga de trabajo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y carga de trabajo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,078 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La distribución de los niveles de riesgo refleja cómo los trabajadores perciben su carga 

laboral, pero estas diferencias no están determinadas por el género. 

Riesgo bajo: 34 hombres y 8 mujeres tienen una carga de trabajo equilibrada. La mayor 

cantidad de hombres en este nivel se debe a que representan el 89 % de la muestra total, no porque 

el género influya en la asignación de tareas. 

Riesgo medio: 42 hombres y 2 mujeres perciben una carga de trabajo moderada, lo que 

sugiere fluctuaciones en la demanda laboral, pero sin llegar a una sobrecarga significativa. La 

menor cantidad de mujeres en este grupo es proporcional a su representación en la empresa. 

Riesgo alto: 4 hombres enfrentan una carga de trabajo excesiva. La ausencia de mujeres 

en este nivel no implica que estén menos expuestas a la sobrecarga laboral, sino que hay menos 

mujeres en la muestra total. 

 Nota: La figura representa la correlación entre el género y el desarrollo de competencias. 

Figura 15: Correlación entre el género y el desarrollo de competencias 

Correlación entre el género y el desarrollo de competencias 

Bajo Medio Alto

Desarrollo y Competencias

5 5 0

40 40

0

Mujer Hombre
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Tabla 12: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el desarrollo de competencias 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el desarrollo de competencias 

Chi-cuadrado Interpretación 

1,000 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La distribución de los niveles de riesgo muestra cómo los trabajadores perciben su acceso 

al desarrollo de competencias, pero estas diferencias no están relacionadas con el género, sino con 

otros factores como el entorno laboral o la disponibilidad de oportunidades de formación. 

Riesgo bajo: 40 hombres y 5 mujeres tienen acceso adecuado a capacitación y desarrollo 

de habilidades, en proporción a su representación en la empresa. 

Riesgo medio: 40 hombres y 5 mujeres enfrentan ciertas dificultades para capacitarse, 

posiblemente por falta de programas, carga laboral o limitaciones de tiempo. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel, lo que indica que todos tienen alguna 

oportunidad de formación, aunque no siempre equitativa. 

Figura 16: Correlación entre el género y el liderazgo 

Correlación entre el género y el liderazgo 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y el liderazgo. 
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Tabla 13: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el liderazgo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el liderazgo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,109 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción del liderazgo en la empresa varía entre los trabajadores, pero estas 

diferencias pueden estar más relacionadas con la cultura organizacional y las oportunidades de 

desarrollo que con el género. 

Riesgo bajo: 29 hombres y 7 mujeres consideran que el liderazgo es adecuado, con buena 

comunicación y apoyo en decisiones. 

Riesgo medio: 45 hombres y 3 mujeres perciben deficiencias en la comunicación y 

retroalimentación, lo que puede afectar la gestión. 

Riesgo alto: 6 hombres enfrentan problemas graves de liderazgo, como falta de claridad 

y reconocimiento. 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y el margen de control. 

Bajo Medio Alto

Margen de acción y control

7 3 0

33
44

3

Mujer Hombre

Figura 17: Correlación entre el género y el margen de control 

Correlación entre el género y el margen de control 
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Tabla 14: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el margen de control 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el margen de control 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,213 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción de autonomía en el trabajo varía entre los trabajadores, pero estas diferencias 

parecen estar más relacionadas con la estructura organizacional que con el género. 

Riesgo bajo: 33 hombres y 7 mujeres consideran que tienen suficiente autonomía para 

gestionar sus responsabilidades, lo que favorece su desempeño. La mayor presencia de hombres 

en este nivel refleja su proporción en la empresa. 

Riesgo medio: 44 hombres y 3 mujeres perciben ciertas limitaciones en su margen de 

acción, con menos participación en decisiones clave. 

Riesgo alto: 3 hombres sienten que su autonomía es muy reducida, lo que podría afectar 

su desempeño. La ausencia de mujeres en este nivel se debe a su menor representación en la 

empresa. 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y la organización del trabajo. 

Bajo Medio Alto

Organización del trabajo

7 3 042 35
3

Mujer Hombre

Figura 18: Correlación entre el género y la organización del trabajo 

Correlación entre el género y la organización del trabajo 
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Tabla 15: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y la organización del trabajo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y la organización del trabajo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,529 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción de la organización del trabajo varía entre los trabajadores, pero estas 

diferencias están más relacionadas con la planificación de tareas y los recursos disponibles que 

con el género. 

Riesgo bajo: 42 hombres y 7 mujeres consideran que la organización del trabajo es 

eficiente, con distribución clara de tareas y condiciones adecuadas. 

Riesgo medio: 35 hombres y 3 mujeres perciben deficiencias en la asignación de tareas y 

coordinación interna, afectando su productividad. 

Riesgo alto: 3 hombres consideran que la organización es deficiente, con problemas en la 

carga laboral y falta de flexibilidad. La ausencia de mujeres en este nivel se debe a su menor 

representación en la empresa. 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y la recuperación. 

Bajo Medio Alto

Recuperación

3 7 020
49

11

Mujer Hombre

Figura 19: Correlación entre el género y la recuperación 

Correlación entre el género y la recuperación 
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Tabla 16: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y la recuperación 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y la recuperación 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,456 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción sobre la recuperación tras la jornada laboral varía entre los trabajadores, 

pero estas diferencias están más relacionadas con la carga laboral y las condiciones de trabajo que 

con el género. 

Riesgo bajo: 20 hombres y 3 mujeres tienen suficiente tiempo para descansar y reponer 

energía, reflejando su mayor proporción en la empresa. 

Riesgo medio: 49 hombres y 7 mujeres enfrentan cierta dificultad para recuperarse, 

posiblemente debido a cargas laborales moderadas y pausas insuficientes. 

Riesgo alto: 11 hombres tienen problemas significativos de recuperación, relacionados con 

largas jornadas y falta de descanso. La ausencia de mujeres en este nivel responde a su menor 

representación en la empresa. 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y el soporte-apoyo  

Bajo Medio Alto

Soporte y apoyo

6 4 027
47

6

Mujer Hombre

Figura 20: Correlación entre el género y el soporte-apoyo 

Correlación entre el género y el soporte-apoyo 
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Tabla 17: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el soporte-apoyo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y el soporte-apoyo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,226 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción del soporte en el trabajo varía entre los trabajadores, pero estas diferencias 

están más relacionadas con la cultura organizacional y la disponibilidad de recursos que con el 

género. 

Riesgo bajo: 27 hombres y 6 mujeres reciben suficiente apoyo de sus compañeros y 

superiores, lo que favorece el trabajo en equipo. 

Riesgo medio: 47 hombres y 4 mujeres perciben deficiencias en la comunicación y apoyo 

dentro del equipo, lo que puede afectar la colaboración. 

Riesgo alto: 6 hombres sienten falta de apoyo, lo que podría generar estrés y afectar su 

desempeño. La ausencia de mujeres en este nivel se debe a su menor representación en la empresa. 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y otros puntos importantes. 

Figura 21: Correlación entre el género y otros puntos importantes 

Correlación entre el género y otros puntos importantes 

Bajo Medio Alto

Otros puntos importantes

9 1 0

46
34

0

Mujer Hombre
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Tabla 18: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer Género entre el género y otros puntos importantes 

Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer Género entre el género y otros puntos 

importantes 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,047 El resultado obtenido, al ser menor que el umbral de 0,05, indica que 

existe una correlación significativa entre las dos variables. Por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula. 

V de Cramer Interpretación 

0,210 El resultado obtenido, al situarse en el rango de 0,15 a 0,25, indica una 

correlación fuerte. En consecuencia, se puede concluir que el género de 

los trabajadores tiene incidencia directa con otros puntos importantes. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer. Elaboración propia. 

Otros puntos importantes: acoso discriminatorio, laboral y sexual, adicción al trabajo, 

condiciones laborales, doble presencia (laboral-familiar), estabilidad laboral y emocional, y salud auto 

percibida. 

Riesgo bajo: 46 hombres y 9 mujeres reportan baja incidencia de estos factores, lo que indica que 

perciben un ambiente estable y seguro, con menor impacto de la discriminación, carga laboral y equilibrio 

entre trabajo y vida personal. 

Riesgo medio: 34 hombres y 1 mujer enfrentan dificultades en uno o más de estos aspectos, lo que 

sugiere la presencia de tensiones laborales, estrés por carga de trabajo o problemas para conciliar la vida 

laboral y personal. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

Las siguientes figuras muestran la correlación entre la edad y los niveles de riesgo 

psicosocial, como se presenta a continuación. 
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Nota: La figura representa la correlación entre la edad y carga de trabajo. 

Tabla 19: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer Género entre la edad y carga de trabajo 

Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer Género entre la edad y carga de trabajo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,018 El resultado obtenido, al ser menor que el umbral de 0,05, indica que existe 

una correlación significativa entre las dos variables. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula. 

V de Cramer Interpretación 

0,257 El resultado obtenido, al situarse en el rango de ˃ 0,25, indica una correlación 

muy fuerte. En consecuencia, se puede concluir que la edad de los trabajadores 

tiene incidencia directa con la carga de trabajo. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer. Elaboración propia 

La percepción de la carga laboral varía con la edad, influenciada por la asignación de tareas, 

experiencia y capacidad de adaptación. 

Riesgo bajo: 17 trabajadores de 24-34 años, 22 de 35-43 años y 3 de 44-55 años reportan 

una carga equilibrada, posiblemente por mayor adaptación o menor exigencia física. 

Figura 22: Correlación entre la edad y carga de trabajo 

Correlación entre la edad y carga de trabajo 

Bajo Medio Alto

Carga y ritmo de trabajo

17

31

3

22

11 03 2 1

24-34 años 35-43 años 44-55 años
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Riesgo medio: 31 de 24-34 años, 11 de 35-43 años y 2 de 44-55 años experimentan 

variaciones en la carga laboral, asociadas a mayores responsabilidades o menor recuperación del 

esfuerzo. 

Riesgo alto: 3 de 24-34 años, 1 de 35-43 años y 1 de 44-55 años enfrentan una carga 

excesiva, posiblemente por tareas demandantes o falta de pausas adecuadas. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y el desarrollo de competencias. 

Tabla 20: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el desarrollo de competencias. 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el desarrollo de competencias. 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,489 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis 

nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción sobre el desarrollo de competencias varía según la edad, aunque estas 

diferencias parecen estar más relacionadas con el acceso a capacitación que con la edad en sí. 

Figura 23: Correlación entre la edad y el desarrollo de competencias 

Correlación entre la edad y el desarrollo de competencias 

Bajo Medio Alto

Desarrollo de competencias

23 28

0
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Riesgo bajo: 23 trabajadores de 24-34 años, 18 de 35-43 años y 1 de 44-55 años consideran 

que tienen buenas oportunidades de formación, probablemente por su participación en programas 

de capacitación. 

Riesgo medio: 28 de 24-34 años, 15 de 35-43 años y 2 de 44-55 años perciben limitaciones 

en su desarrollo, posiblemente por falta de programas específicos o restricciones de tiempo. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y el liderazgo. 

Tabla 21: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el liderazgo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el liderazgo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,235 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción del liderazgo varía entre los trabajadores, pero está más influenciada por el 

estilo de gestión y la cultura organizacional que por la edad. 

Figura 24: Correlación entre la edad y el liderazgo 

Correlación entre la edad y el liderazgo 
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Liderazgo

17

32

2
17

13 32 3
1

24-34 años 35-43 años 44-55 años



75 
 

Riesgo bajo: 17 trabajadores de 24-34 años, 17 de 35-43 años y 2 de 44-55 años consideran 

el liderazgo adecuado, con buena comunicación y apoyo en la toma de decisiones. 

Riesgo medio: 32 de 24-34 años, 13 de 35-43 años y 3 de 44-55 años perciben deficiencias 

en la comunicación y retroalimentación, lo que puede afectar la confianza en la gestión. 

Riesgo alto: 2 de 24-34 años, 1 de 35-43 años y 1 de 44-55 años reportan problemas 

significativos, posiblemente por falta de reconocimiento o liderazgo inefectivo. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y el margen de control. 

Tabla 22: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el margen de control 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el margen de control 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,133 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción de autonomía en el trabajo varía, pero está más relacionada con la estructura 

organizacional y la distribución de tareas que con la edad. 

Figura 25: Correlación entre la edad y el margen de control 

Correlación entre la edad y el margen de control 
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Riesgo bajo: 21 trabajadores de 24-34 años, 16 de 35-43 años y 2 de 44-55 años tienen 

suficiente autonomía, lo que les permite gestionar su trabajo con independencia. 

Riesgo medio: 30 de 24-34 años, 15 de 35-43 años y 3 de 44-55 años perciben ciertas 

limitaciones en la toma de decisiones, afectando su participación en asuntos clave. 

Riesgo alto: 2 de 35-43 años y 2 de 44-55 años tienen baja autonomía, lo que puede generar 

frustración y afectar su desempeño. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y la organización del trabajo. 

Tabla 23: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y la organización del trabajo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y la organización del trabajo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,315 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción de la organización del trabajo varía, pero está más influenciada por la 

planificación interna y la distribución de tareas que por la edad. 

Figura 26: Correlación entre la edad y la organización del trabajo 

Correlación entre la edad y la organización del trabajo 
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Riesgo bajo: 28 trabajadores de 24-34 años, 17 de 35-43 años y 4 de 44-55 años consideran 

que la organización es adecuada, con una estructura clara en la distribución de tareas. 

Riesgo medio: 22 de 24-34 años, 15 de 35-43 años y 1 de 44-55 años perciben deficiencias 

en la asignación de tareas o en la comunicación interna, afectando su productividad. 

Riesgo alto: 1 trabajador en cada grupo etario enfrenta problemas graves en la 

organización, posiblemente por falta de planificación y desbalance en la carga laboral. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y la recuperación. 

Tabla 24: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y la recuperación 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y la recuperación 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,640 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción de recuperación varía, pero está más influenciada por la carga laboral y las 

condiciones de descanso que por la edad. 

Figura 27: Correlación entre la edad y la recuperación 

Correlación entre la edad y la recuperación 
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Riesgo bajo: 10 trabajadores de 24-34 años, 11 de 35-43 años y 2 de 44-55 años tienen 

una recuperación adecuada, con suficiente tiempo de descanso. 

Riesgo medio: 35 de 24-34 años, 18 de 35-43 años y 3 de 44-55 años enfrentan dificultades 

moderadas para recuperarse, posiblemente por cargas laborales sostenidas o pausas insuficientes. 

Riesgo alto: 6 de 24-34 años, 4 de 35-43 años y 1 de 44-55 años presentan una recuperación 

deficiente, lo que puede deberse a largas jornadas o alta demanda física. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y el soporte-apoyo. 

Tabla 25: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el soporte-apoyo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y el soporte-apoyo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,538 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

La percepción del apoyo en el trabajo varía, pero está más influenciada por la cultura 

organizacional y la comunicación interna que por la edad. 

Figura 28: Correlación entre la edad y el soporte-apoyo 

Correlación entre la edad y el soporte-apoyo 
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Riesgo bajo: 18 trabajadores de 24-34 años, 12 de 35-43 años y 3 de 44-55 años sienten 

un buen respaldo de compañeros y superiores, favoreciendo el trabajo en equipo. 

Riesgo medio: 31 de 24-34 años, 17 de 35-43 años y 3 de 44-55 años perciben deficiencias 

en la comunicación y en el acceso a recursos, afectando la colaboración. 

Riesgo alto: 2 de 24-34 años, 4 de 35-43 años y 3 de 44-55 años experimentan falta de 

apoyo significativo, lo que puede generar estrés y afectar su desempeño. 

Nota: La figura representa la correlación entre la edad y otros puntos importantes. 

Tabla 26: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y otros puntos importantes 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y otros puntos importantes 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,640 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Otros puntos importantes: acoso discriminatorio, laboral y sexual, adicción al trabajo, 

condiciones laborales, doble presencia (laboral-familiar), estabilidad laboral y emocional, y salud 

auto percibida. 

Figura 29: Correlación entre la edad y otros puntos importantes 

Correlación entre la edad y otros puntos importantes. 
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Riesgo bajo: 29 trabajadores de 24-34 años, 22 de 35-43 años y 4 de 44-55 años perciben un 

ambiente laboral estable, con buenas condiciones y bajo impacto de factores negativos como acoso o 

doble presencia. 

Riesgo medio: 22 trabajadores de 24-34 años, 11 de 35-43 años y 2 de 44-55 años experimentan 

dificultades moderadas, como cierta inestabilidad laboral, carga excesiva o problemas en la conciliación 

laboral-familiar. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

Las siguientes figuras muestran la correlación entre el estado civil y los niveles de riesgo 

psicosocial, como se presenta a continuación. 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y carga de trabajo. 

Tabla 27: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y carga de trabajo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y carga de trabajo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,947 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Figura 30: Correlación entre el estado civil y carga de trabajo 

Correlación entre el estado civil y carga de trabajo 
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Los niveles de riesgo reflejan cómo los trabajadores perciben su carga laboral, aunque estas 

diferencias pueden estar más relacionadas con la organización del trabajo y la distribución de tareas 

que con su estado civil. 

Riesgo bajo: 17 solteros, 19 casados, 5 divorciados y 1 viudo perciben una carga de trabajo 

equilibrada, posiblemente debido a una distribución adecuada de tareas y una gestión eficiente del 

tiempo. 

Riesgo medio: 22 solteros, 18 casados, 3 divorciados y 1 viudo experimentan variaciones 

en la carga laboral, lo que puede deberse a fluctuaciones en la demanda de trabajo o 

responsabilidades adicionales. 

Riesgo alto: 2 casados enfrentan una carga laboral excesiva, lo que podría estar relacionado 

con una distribución desigual de tareas o falta de pausas adecuadas. 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y el desarrollo de 

competencias. 

Figura 31: Correlación entre el estado civil y el desarrollo de competencias 
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Tabla 28: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y el desarrollo de competencias 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y el desarrollo de competencias 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,290 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Los niveles de riesgo reflejan cómo los trabajadores perciben sus oportunidades de 

capacitación, aunque estas diferencias pueden estar más relacionadas con el acceso a programas 

de formación y la carga laboral que con su estado civil. 

Riesgo bajo: 18 solteros, 22 casados, 3 divorciados y 1 viudo consideran que tienen acceso 

adecuado a la capacitación, posiblemente por su participación en programas de formación. 

Riesgo medio: 23 solteros, 17 casados, 5 divorciados y 2 viudos perciben ciertas 

limitaciones en su desarrollo profesional, como falta de programas específicos o restricciones de 

tiempo. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y el liderazgo. 

Figura 32: Correlación entre el estado civil y el liderazgo 
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Tabla 29: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y el liderazgo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y el liderazgo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,318 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Los niveles de riesgo reflejan la percepción del liderazgo en la empresa, aunque estas 

diferencias pueden deberse más a la cultura organizacional que al estado civil. 

Riesgo bajo: 16 solteros, 15 casados, 3 divorciados y 1 viudo consideran que el liderazgo 

es adecuado, con comunicación clara y apoyo en la toma de decisiones. 

Riesgo medio: 24 solteros, 19 casados, 2 divorciados y 1 viudo identifican deficiencias en 

la comunicación y retroalimentación, lo que puede afectar la confianza en la gestión. 

Riesgo alto: 1 soltero, 3 casados y 2 divorciados reportan problemas graves, como falta de 

reconocimiento y liderazgo deficiente. 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y el margen de control. 

Figura 33: Correlación entre el estado civil y el margen de control 
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Tabla 30: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y el margen de control 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y el margen de control 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,751 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota:  Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Los niveles de riesgo reflejan la percepción de los trabajadores sobre su autonomía y 

capacidad de tomar decisiones en el trabajo, aunque estas diferencias pueden estar más 

relacionadas con la estructura organizacional que con el estado civil. 

Riesgo bajo: 18 solteros, 16 casados, 4 divorciados y 2 viudos consideran que tienen 

suficiente autonomía para gestionar sus responsabilidades laborales. 

Riesgo medio: 22 solteros, 21 casados, 2 divorciados y 1 viudo perciben ciertas 

restricciones en su margen de acción, lo que podría afectar su toma de decisiones. 

Riesgo alto: 1 casado y 2 divorciados enfrentan una autonomía limitada, lo que puede 

generar frustración y afectar su desempeño laboral. 

 

 

 

 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y la organización del trabajo.  

Figura 34: Correlación entre el estado civil y la organización del trabajo 
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Tabla 31: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y la organización del trabajo 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y la organización del trabajo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,679 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Los niveles de riesgo reflejan cómo los trabajadores perciben la organización del trabajo, 

aunque estas diferencias pueden estar más relacionadas con la planificación y distribución de tareas 

que con su estado civil. 

Riesgo bajo: 22 solteros, 21 casados, 3 divorciados y 2 viudos consideran que la 

organización del trabajo es adecuada, con una distribución clara de tareas y un flujo de trabajo 

estructurado. 

Riesgo medio: 18 solteros, 17 casados y 3 divorciados perciben algunas deficiencias en la 

asignación de tareas o en la coordinación interna, lo que puede afectar su productividad. 

Riesgo alto: 1 soltero y 1 viudo enfrentan problemas significativos en la organización del 

trabajo, posiblemente debido a falta de planificación, carga laboral desbalanceada o comunicación 

deficiente. 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y la recuperación. 

Figura 35: Correlación entre el estado civil y la recuperación 
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Tabla 32: Interpretación del Chi-cuadrado el estado civil y la recuperación 

Interpretación del Chi-cuadrado el estado civil y la recuperación 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,251 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Los niveles de riesgo reflejan cómo los trabajadores perciben su capacidad de recuperación 

tras la jornada laboral, aunque estas diferencias pueden estar más relacionadas con la carga de 

trabajo y las condiciones laborales que con el estado civil. 

Riesgo bajo: 11 solteros, 8 casados, 3 divorciados y 1 viudo tienen una recuperación 

adecuada, lo que sugiere que cuentan con tiempo suficiente para el descanso y actividades 

personales. 

Riesgo medio: 27 solteros, 24 casados y 5 divorciados experimentan dificultades 

moderadas para recuperarse, posiblemente debido a cargas laborales sostenidas o pausas 

insuficientes. 

Riesgo alto: 3 solteros, 7 casados y 1 viudo presentan problemas graves de recuperación, 

lo que podría estar relacionado con jornadas extensas, alta demanda física o estrés acumulado. 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y el soporte-apoyo. 

Figura 36: Correlación entre el estado civil y el soporte-apoyo 
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Tabla 33: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer Género entre el estado civil y el soporte-apoyo 

Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer Género entre el estado civil y el soporte-

apoyo 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,031 El resultado obtenido, al ser menor que el umbral de 0,05, indica que existe 

una correlación significativa entre las dos variables. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula. 

V de Cramer Interpretación 

0,278 El resultado obtenido, al situarse en el rango de ˃ 0,25, indica una correlación 

muy fuerte. En consecuencia, se puede concluir que el estado civil de los 

trabajadores tiene incidencia directa con el soporte-apoyo.  

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer. Elaboración propia 

Los niveles de riesgo reflejan cómo los trabajadores perciben el apoyo y la colaboración 

en su entorno laboral, aunque estas diferencias pueden estar más relacionadas con la cultura 

organizacional y la comunicación interna que con el estado civil. 

Riesgo bajo: 11 solteros, 14 casados, 3 divorciados y 1 viudo sienten que reciben suficiente 

apoyo de compañeros y superiores, lo que facilita la colaboración y un ambiente laboral positivo. 

Riesgo medio: 29 solteros, 24 casados y 2 divorciados perciben deficiencias en la 

comunicación y en la disponibilidad de recursos de apoyo, lo que podría dificultar la resolución 

de problemas laborales. 

Riesgo alto: 3 solteros y 1 viudo reportan una falta significativa de apoyo, lo que puede 

generar estrés, aislamiento y afectar su desempeño. 
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 Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y otros puntos importantes. 

Tabla 34: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y otros puntos importantes 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y otros puntos importantes 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,988 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Otros puntos importantes: acoso discriminatorio, laboral y sexual, adicción al trabajo, 

condiciones laborales, doble presencia (laboral-familiar), estabilidad laboral y emocional, y salud auto 

percibida. 

Riesgo bajo: 27 solteros, 22 casados, 5 divorciados y 3 viudos perciben un ambiente laboral 

estable, con buenas condiciones y bajo impacto de factores negativos como el acoso o la doble presencia. 

Riesgo medio: 14 solteros, 17 casados, 3 divorciados y 1 viudo experimentan ciertas dificultades, 

como inestabilidad laboral, carga de trabajo excesiva o problemas para equilibrar la vida laboral y personal. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

 

 

Figura 37: Correlación entre el estado civil y otros puntos importantes 
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4.2.Comprobación de la hipótesis de investigación  

𝑯𝑶 : No existe correlación significativa entre las variables sociodemográficas (género, 

edad, estado civil) y los niveles de riesgo psicosocial en los trabajadores de la empresa Carrocería 

Yaulema Jr. 

𝑯𝒊: Existe una correlación significativa entre las variables sociodemográficas (género, 

edad, estado civil) y los niveles de riesgo psicosocial en los trabajadores de la empresa Carrocería 

Yaulema Jr. 

Para verificar la hipótesis de investigación, se presentan las siguientes figuras, 

analizadas mediante tablas cruzadas. Para determinar la relación entre las variables, se 

emplearon pruebas estadísticas como el chi-cuadrado y el coeficiente V de Cramer, cuyos 

resultados se detallan a continuación 

A continuación, se muestra la correlación entre el género y los niveles de riesgo psicosocial. 

Nota: La figura representa la correlación entre el género y los niveles de riesgo psicosocial. 

Figura 38: Correlación entre el género y los niveles de riesgo psicosocial  
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Tabla 35: Interpretación del Chi-cuadrado entre el género y V de Cramer los niveles de riesgo psicosocial 

Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer entre el género y los niveles de riesgo 

psicosocial 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,030 El resultado obtenido, al ser menor que el umbral de 0,05, indica que existe 

una correlación significativa entre las dos variables. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula. 

V de Cramer Interpretación 

0,228 El resultado obtenido, al situarse en el rango de 0,15 a 0,25, indica una 

correlación fuerte. En consecuencia, se puede concluir que el género de los 

trabajadores tiene incidencia directa con los niveles de riesgo psicosocial 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado y V de Cramer. Elaboración propia 

Riesgo bajo: 35 hombres y 8 mujeres reportan un riesgo bajo, lo que indica que perciben 

condiciones laborales favorables, con menor presencia de factores estresantes y mayor estabilidad 

en su entorno de trabajo. La mayor cantidad de hombres en este nivel se debe a su mayor 

representación en la empresa. 

Riesgo medio: 45 hombres y 2 mujeres presentan un riesgo medio, lo que sugiere que 

pueden experimentar cierta presión laboral, carga de trabajo moderada o dificultades en la gestión 

del estrés, aunque sin llegar a niveles críticos. 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

La figura muestra la correlación entre la edad y los niveles de riesgo psicosocial. 
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Nota: La figura representa la correlación entre la edad y los niveles de riesgo psicosocial. 

Tabla 36: Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y los niveles de riesgo psicosocial 

Interpretación del Chi-cuadrado entre la edad y los niveles de riesgo psicosocial 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,158 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Riesgo bajo: 20 trabajadores de 24-34 años, 20 de 35-43 años y 3 de 44-55 años perciben 

que los factores psicosociales no afectan su bienestar, posiblemente debido a un ambiente laboral 

estable, buen manejo del estrés y equilibrio entre la vida laboral y personal. 

Riesgo medio: 31 trabajadores de 24-34 años, 13 de 35-43 años y 3 de 44-55 años 

reportan cierta afectación psicosocial, lo que podría deberse a cargas laborales variables, presión 

en el trabajo o dificultades en la conciliación laboral-familiar 

Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

 

Figura 39: Correlación entre la edad y los niveles de riesgo psicosocial 
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La figura muestra la correlación entre el estado civil y los niveles de riesgo psicosocial. 

Nota: La figura representa la correlación entre el estado civil y los niveles de riesgo 

psicosocial. 

Tabla 37: Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y los niveles de riesgo psicosocial 

Interpretación del Chi-cuadrado entre el estado civil y los niveles de riesgo psicosocial 

Chi-cuadrado Interpretación 

0,995 El resultado obtenido al ser mayor que el umbral 0,05 indica que no existe 

correlación entre las dos variables. Por lo tanto, no se rechaza la hipótesis nula. 

Nota: Interpretación del Chi-cuadrado. Elaboración propia 

Riesgo bajo: 19 solteros, 19 casados, 4 divorciados y 1 viudo reportan bajos niveles de 

riesgo psicosocial, lo que indica que perciben un ambiente laboral estable, con adecuada gestión 

del estrés y equilibrio entre la vida laboral y personal. 

Riesgo medio: 22 solteros, 20 casados, 4 divorciados y 1 viudo presentan niveles 

moderados de riesgo psicosocial, posiblemente debido a exigencias laborales variables, presión en 

el trabajo o dificultades para equilibrar sus responsabilidades personales y laborales. 

Figura 40: Correlación entre el estado civil y los niveles de riesgo psicosocial 
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Riesgo alto: No se reportan trabajadores en este nivel. 

Con base en estos resultados del análisis estadístico: 

• Se rechaza la hipótesis nula (𝐻₀): en relación con la variable género, ya que se 

identificó́ una correlación significativa entre esta y los niveles de riesgo psicosocial. 

Esto indica que el género influye en la percepción del riesgo psicosocial, lo que podría 

estar vinculado a diferencias en la carga de trabajo, el apoyo recibido o las condiciones 

laborales específicas para hombres y mujeres dentro de la organización.  

• Se acepta la hipótesis nula (𝐻₀): en relación con las variables edad y estado civil, pues 

no se encontró́ una correlación significativa entre estas y los niveles de riesgo 

psicosocial. Esto sugiere que la percepción del riesgo psicosocial no está́ determinada 

por la edad o el estado civil de los trabajadores, sino por otros factores 

laborales o individuales. 

 

Respuesta a la Formulación del Problema 

En Carrocería Yaulema Jr., los factores de riesgo psicosocial están presentes en niveles que 

varían entre medio y bajo, según la evaluación realizada con el cuestionario del Ministerio de 

Trabajo. Al analizar la correlación entre estos riesgos y las variables sociodemográficas, se 

identificó que el género sí influye significativamente en la percepción del riesgo psicosocial, lo 

que sugiere que hombres y mujeres enfrentan condiciones laborales distintas que afectan su 

bienestar. Sin embargo, no se encontraron relaciones significativas con la edad ni el estado civil, 

lo que indica que estas variables no determinan los niveles de riesgo percibido.  
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CAPÍTULO V 

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1.Conclusiones 

En esta investigación, se realizó́ una prueba piloto utilizando el software SPSS V.22 para 

evaluar la fiabilidad y confiabilidad del cuestionario del Ministerio de Trabajo. Los resultados del 

análisis del Alpha de Cronbach arrojaron un valor de 0.978, lo que indica una fiabilidad muy alta, 

confirmando la consistencia del instrumento. Sin embargo, el valor del KMO (0.745) reflejó un 

nivel moderado de adecuación de la muestra, lo que sugiere que, aunque el cuestionario es útil 

para analizar el entorno laboral en Carrocería Yaulema Jr., aumentar el tamaño de la muestra 

permitirá́ obtener resultados más representativos y sólidos. 

Los resultados sobre los niveles de riesgo psicosocial en los trabajadores muestran que 

48% (43 personas) presentan un riesgo bajo, 52% (47 personas) un riesgo medio y ninguno un 

riesgo alto. Esto indica que la mayoría de los trabajadores experimentan un nivel de riesgo 

moderado a bajo en los diferentes aspectos evaluados. Además, los análisis estadísticos mediante 

Chi-cuadrado y el coeficiente V de Cramer revelaron que: se rechaza la hipótesis nula (𝐻₀): en 

relación con la variable género, indicando una correlación significativa entre el género y los 

niveles de riesgo psicosocial, a su vez se acepta la hipótesis nula (𝐻₀): en relación con las variables 

edad y estado civil, evidenciando que estos factores no tienen una influencia significativa en la 

percepción del riesgo psicosocial. 

Se elaboró una guía para la prevención de riesgos psicosociales en Carrocería Yaulema Jr., 

basada en principios de la psicología organizacional positiva, con el objetivo de mejorar el 

bienestar emocional y el desempeño laboral de los trabajadores. La guía proporciona estrategias y 

recomendaciones para la identificación, reducción y gestión de los riesgos psicosociales, 
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promoviendo un entorno laboral más saludable y equilibrado. Además, se destacan la importancia 

de fomentar la motivación, el apoyo social y la comunicación efectiva, lo que contribuye al 

bienestar general de los trabajadores y mejora su productividad y calidad de vida laboral. 

5.2.Recomendaciones 

Se recomienda aumentar el tamaño de la muestra para fortalecer el análisis del KMO, lo 

que garantizaría una mayor representatividad y validez de los resultados obtenidos con el 

cuestionario del Ministerio de Trabajo. 

Se recomienda implementar intervenciones específicas para cada nivel de riesgo 

psicosocial (bajo, medio y alto) entre los trabajadores de Carrocería Yaulema Jr., centrándose en 

los grupos con mayor prevalencia de riesgos medios y altos. 

Se recomienda continuar con la implementación y el monitoreo de la guía de prevención 

de riesgos psicosociales, asegurando su actualización basada en el seguimiento de las 

intervenciones y los resultados, para optimizar el bienestar emocional y el desempeño laboral de 

los trabajadores. 
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CÁPITULO VI 

6. PROPUESTA 

“Guía para la Prevención de los Factores Psicosociales en el Trabajo a través de la Psicología 

Organizacional Positiva” 

6.1.Introducción  

La gestión de riesgos psicosociales es clave para la calidad de vida laboral y la 

productividad empresarial. Esta guía ofrece estrategias basadas en la psicología organizacional 

positiva para identificar, prevenir y mitigar estos riesgos. Su aplicación promueve ambientes de 

trabajo saludables y sostenibles, fortaleciendo el bienestar y el compromiso de los colaboradores. 

6.2.Objetivos 

Para la empresa 

• Fomentar una cultura organizacional basada en el bienestar, el compromiso y la 

resiliencia. 

• Reducir los riesgos psicosociales mediante un entorno laboral saludable. 

Para los trabajadores  

• Minimizar el impacto del estrés laboral con estrategias de bienestar. 

• Mejorar el equilibrio vida-trabajo a través de políticas de conciliación. 

6.3.Factores de Riesgos Psicosociales  

Los factores psicosociales en el entorno laboral pueden afectar el bienestar físico y mental 

de los trabajadores, influyendo en su desempeño y motivación. Una mala gestión de estos factores 

puede derivar en estrés, fatiga, conflictos interpersonales y disminución de la productividad. Es 
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fundamental identificarlos y abordarlos con estrategias preventivas para promover un ambiente 

laboral positivo. 

A continuación, se describen las ocho dimensiones de los riesgos psicosociales. 

Tabla 38: Factores psicosociales 

Factores psicosociales 

Categoría Descripción Ejemplos 

Carga y ritmo de 

trabajo 

Cantidad de trabajo asignado y la 

presión por cumplir plazos. 

Sobrecarga laboral, plazos 

ajustados. 

Desarrollo de 

competencias 

Oportunidades para aprender y 

mejorar habilidades. 
Capacitación deficiente. 

Liderazgo 
Estilo de liderazgo y su impacto 

en el equipo. 

Supervisión inadecuada, falta 

de feedback. 

Margen de acción y 

control 

Autonomía para tomar decisiones 

en el rol laboral. 

Falta de participación en 

decisiones. 

Organización del 

trabajo 

Horarios, estructura 

organizacional y distribución de 

tareas. 

Turnos rotativos, tareas mal 

distribuidas. 

Recuperación 
Oportunidades para descansar y 

recuperarse. 

Pausas insuficientes, exceso 

de horas extra. 

Soporte y apoyo 
Ayuda de colegas y superiores 

frente a dificultades. 

Ausencia de trabajo en 

equipo. 

Acoso laboral o 

discriminatorio 

Situaciones de hostigamiento o 

trato desigual. 

Insultos, amenazas o 

humillaciones verbales. 
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Acoso sexual 
Conductas inapropiadas que 

generan un entorno incómodo. 

Comentarios o insinuaciones 

no deseadas. 

Adicción al trabajo 
Excesiva dedicación al trabajo 

que afecta la vida personal. 

Trabajar constantemente fuera 

del horario laboral. 

Doble presencia 

(laboral-familiar) 

Conflictos entre las 

responsabilidades laborales y 

familiares. 

Exceso de tareas en casa y en 

el trabajo. 

Estabilidad laboral y 

emocional 

Percepción de seguridad en el 

empleo y estabilidad emocional. 

Contratos temporales, 

despidos frecuentes. 

Condiciones del trabajo 
Ambiente físico y recursos 

disponibles. 

Iluminación inadecuada, 

equipos deficientes. 

Salud auto percibida 
Percepción del propio estado de 

salud. 

Sensación constante de 

cansancio o fatiga. 

Nota: Esta tabla clasifica los factores psicosociales que pueden influir en el bienestar de 

los trabajadores. 

6.4.Psicología Organizacional Positiva 

Este enfoque promueve el bienestar, el compromiso y el rendimiento de los trabajadores 

dentro de una organización. Se centra en el desarrollo de fortalezas, el bienestar y las emociones 

positivas para construir un ambiente laboral más saludable y productivo. Su aplicación efectiva 

permite reducir el impacto de los riesgos psicosociales y fomentar el crecimiento personal y 

organizacional. 
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Tabla 39: Pilares fundamentales de la psicología organizacional positiva 

Pilares fundamentales de la psicología organizacional positiva 

Pilar Fundamental Conceptos Beneficios 

Optimismo y 

propósito 

Optimismo:  

Promueve una actitud positiva hacia el 

trabajo y las metas.  

Propósito:  

Alinea las tareas laborales con los 

valores personales. 

✔ Mayor satisfacción 

laboral.  

✔ Sentido de contribución 

y realización personal. 

Fortalezas y 

talentos personales 

Reconocimiento de talentos:  

Identifica y potencia las habilidades 

individuales.  

Empoderamiento:  

Ofrece autonomía y desarrollo 

profesional. 

✔Aumento del rendimiento 

y creatividad.  

✔ Mayor confianza y 

motivación en los empleados. 

Compromiso y 

motivación 

Engagement:  

Fomenta una conexión emocional con 

las tareas. Autoeficacia:  

Incrementa la confianza en alcanzar 

metas personales y organizacionales 

✔ Trabajadores 

comprometidos y 

productivos. 

✔ Mejora en el ambiente 

laboral. 

Bienestar y 

equilibrio laboral 

Conciliación laboral-personal:  

Promueve el balance entre trabajo y 

vida. 

Gestión del tiempo y estrés: Enseña 

técnicas para manejar cargas laborales. 

✔ Reducción del estrés y 

desgaste emocional. 

✔ Bienestar integral que 

impulsa la productividad. 

Resiliencia 

Habilidades de afrontamiento: 

Desarrolla estrategias para superar 

desafíos. 

Adaptabilidad:  

Fortalece la capacidad para enfrentar 

cambios. 

✔ Equipos más fuertes y 

preparados ante crisis.  

✔ Mayor capacidad de 

aprendizaje y recuperación. 

Nota: Esta tabla resume los pilares clave de la psicología organizacional positiva y sus 

beneficios para mejorar el bienestar y la productividad laboral. 
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6.5.Medidas Preventivas 

Son acciones diseñadas para reducir o eliminar los riesgos laborales, promoviendo un 

entorno de trabajo seguro y saludable. A través de la psicología organizacional positiva, estas 

medidas se enfocan en el bienestar emocional, el desarrollo del talento y la mejora del desempeño 

organizacional. 

6.5.1. Implementación de las Medidas Preventivas 

El análisis de los factores psicosociales en el entorno laboral permite identificar 

condiciones que pueden afectar el bienestar de los trabajadores, la productividad y el clima 

organizacional. En Carrocería Yaulema Jr., se realizó una evaluación detallada para detectar áreas 

críticas y fortalecer el ambiente laboral mediante estrategias de intervención efectivas. 

Para facilitar la toma de decisiones, los resultados se han organizado en una tabla que 

clasifica las dimensiones evaluadas según su nivel de criticidad, determinado por la suma de los 

valores de riesgo "medio" y "alto". Esta estructura permite priorizar las áreas que requieren mayor 

atención y establecer acciones concretas para su mejora. 

Además de reflejar los niveles de riesgo, la tabla incluye actividades orientadas a mitigar 

sus efectos y promover un entorno laboral más seguro y saludable. La planificación de estas 

medidas busca generar un impacto positivo en la dinámica organizacional, reduciendo factores que 

puedan comprometer el desempeño y la estabilidad del personal. 

Para garantizar la efectividad de las acciones implementadas, se ha establecido un 

seguimiento semestral. Estas evaluaciones permitirán medir el impacto de las estrategias aplicadas, 

realizar ajustes cuando sea necesario y fortalecer las áreas que representen un desafío en términos 

de riesgos psicosociales. 



101 
 

Tabla 40: Matriz de Prevención de Riesgos Psicosociales 

Matriz de Prevención de Riesgos Psicosociales 

 

  

Objetivo 
General

Objetivos Específicos Dimensión Actividades
Indicador de 

Cumplimiento
Medio de Verificación Responsables Programación Anual Observaciones

Garantizar tiempo adecuado para 
descanso y recuperación.

Recuperación                                                   
(62% medio, 12% alto)

• Establecer períodos de recuperación de 10 a 15 
minutos.
• Impartir capacitación sobre higiene del sueño y 
gestión del estrés.                                           • 
Reorganizar la jornada laboral para reducir una 
hora diaria de lunes a viernes, permitiendo eliminar 
el trabajo los sábados.

70%

• Informes o actas de charlas sobre 
desconexión digital.
•  Listas de asistencia y material de 
capacitaciones sobre higiene del sueño y 
manejo del estrés.
•  Encuestas de seguimiento o evaluación 
post-capacitación.

•  Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH (Ing. Cesar 
Viteri)
• Jefe de Producción (Ing. Edison 
Colcha)

Enero - Junio

Actualmente no se implementan pausas activas debido 
a la continuidad del proceso productivo. No obstante, se 
han identificado afectaciones en el descanso y 
bienestar del personal, por lo que se recomienda 
establecer períodos de recuperación de 10 a 15 
minutos y reorganizar la jornada laboral para favorecer 
el descanso y reducir la fatiga.

Evaluar la disponibilidad de apoyo 
entre compañeros y superiores.

Soporte y Apoyo                                     
(57% medio, 6% alto)

• Creación de redes de apoyo entre trabajadores.                                                                          
• Capacitación en trabajo en equipo y 
comunicación efectiva.                                                                         
• Implementar mentorías internas.

 75 a 100%
• Encuestas de clima laboral.
• Registros de asistencia a 
capacitaciones.

• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)                                   
• Supervisor de producción (Ing. 
David Cárdenas)

Febrero - Julio

El cumplimiento de esta meta responde a disposiciones 
del Ministerio de Trabajo, IESS y otras entidades 
gubernamentales. Su implementación contribuye a 
reducir el ausentismo y las enfermedades laborales, 
mejorar las condiciones de trabajo, prevenir sanciones 
o multas, y optimizar el control del personal dentro de la 
empresa.

Evaluar la falta de autonomía en la 
toma de decisiones.

Margen de Acción y Control                                     
(52% medio, 3% alto)

• Delegar funciones con niveles adecuados de 
autonomía.
• Capacitación en toma de decisiones y resolución 
de problemas.                                        

30%

• Encuestas de percepción sobre 
autonomía laboral.
• Reportes de desempeño individual y 
grupal.
• Informes de implementación de 
delegación de funciones.

• Gerente (Ing. Germán Yaulema)                                                                          
• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)              

Abril - Septiembre

La ejecución de las charlas y capacitaciones dependerá 
de la disponibilidad de recursos asignados por la 
empresa. Si bien existe intención de mejorar la 
autonomía laboral, sin el respaldo logístico y financiero 
no será posible implementar las acciones propuestas.

Identificar sobrecargas laborales que 
generan estrés y fatiga.

Carga y Ritmo de Trabajo                                          
(49% medio, 4% alto)

• Realizar una evaluación por puesto de trabajo.                                                                                         
• Desarrollar talleres de bienestar con prácticas de 
mindfulness, meditación y diálogo transformacional.                                                                                                                                                     

40%

• Registros de carga laboral por puesto.
• Encuestas de percepción sobre fatiga y 
bienestar laboral.
• Informes de implementación de  
actividades, con evidencias de 
participación en talleres..

• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)      
• Supervisor de producción (Ing. 
David Cárdenas)

Mayo - Octubre

La evaluación por puesto permite cuantificar la carga 
laboral y tomar decisiones efectivas. Su aplicación, 
junto con estrategias de bienestar, facilitará una mejora 
progresiva en la percepción de sobrecarga laboral

Detectar falta de oportunidades de 
formación y crecimiento.

Desarrollo de Competencias                            
(50% medio, 0% alto)

• Capacitación en nuevas habilidades.                                                               
• Incentivos por cumplimiento de tareas.                                     50 a 75%

• Registros de asistencia.
• Encuestas sobre satisfacción en 
desarrollo profesional.

• Gerente (Ing. Germán Yaulema)                                                                  
• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)    

Junio - Noviembre

El cumplimiento de esta meta responde al cronograma 
de formación establecido por el sistema de gestión ISO. 
La ejecución del plan de capacitación depende de los 
recursos asignados por gerencia. Se ha promovido la 
calificación de perfiles profesionales y se otorgan bonos 
por cumplimiento de actividades.

Mejorar la distribución de tareas y la 
planificación laboral.

Organización del Trabajo                                  
(42% medio, 3% alto)

• Estandarizar procesos operativos                                                         
• Realizar estudios de métodos y tiempos por 
puesto de trabajo.                                                                                                         
• Aplicar análisis hombre-máquina                                       
• Incluir al personal en la planificación operativa                                                                                             

50%

• Reportes de productividad.                                                     
• Registros de mejoras aplicadas                                
•  Informes técnicos de análisis de 
tiempos y métodos por puesto de 
trabajo.                                                        
• Actas o evidencias de participación del 
personal en la planificación.                                

• Gerente (Ing. Germán Yaulema)                                                                                                         
• Supervisor de producción (Ing. 
David Cárdenas)                                      
• Jefe de Producción (Ing. Edison 
Colcha)

Julio - Diciembre

Se realizó un análisis preliminar basado en el diagrama de flujo 
de procesos por cada puesto de trabajo. Como parte de la 
evaluación, se sugiere aplicar los cambios propuestos para 
identificar cuellos de botella y fortalecer la coordinación entre el 
área administrativa y de planificación.

La capacitación de los líderes presenta dificultades 
debido a la disponibilidad limitada de tiempo dentro de 
la jornada laboral. Se sugiere coordinar espacios 
específicos o flexibles para facilitar su participación en 
procesos de formación en habilidades blandas.
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• Gerente (Ing. Germán Yaulema)
• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH (Ing. Cesar 
Viteri)

Marzo - Agosto

•  Capacitación en liderazgo positivo para personal 
administrativo.
•  Aplicación de evaluaciones 360° de liderazgo.
• Asignar espacios en horario laboral para 
formación en habilidades blandas.                                  

Liderazgo                                                  
(53% medio, 7% alto)

Identificar estilos de liderazgo 
autoritarios o deficientes.

• Registros de asistencia a 
capacitaciones.
• Resultados de evaluaciones 360°.
• Encuestas de percepción sobre 
liderazgo.
• Informes de implementación y 
seguimiento de las actividades.

40%

RUC

Nombre de la Empresa o Institución: CARROCERÍA YAULEMA Jr

0604502187001
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Facilitar la conciliación entre el trabajo 
y familia.

Doble presencia                        
(73% medio, 11% alto)

• Políticas de conciliación trabajo-familia.                                                                                         
• Flexibilización de horarios para ciertos casos.                                                                                       
• Apoyo en el balance entre vida laboral y 
personal.                                       

60%
• Encuestas de percepción laboral.               
• Registros de permisos laborales 
autorizados

• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)      
• Supervisor de producción (Ing. 
David Cárdenas)

Agosto - Diciembre

Se cumplen las disposiciones legales conforme al 
Decreto 255 y el reglamento interno de trabajo, 
permitiendo ausencias justificadas por causas como 
calamidades domésticas, fallecimientos de familiares, 
nacimientos, entre otras. Estas prácticas respaldan la 
conciliación trabajo-familia y se ejecutan bajo 
lineamientos de seguridad laboral.

Mejorar la ergonomía y seguridad en el 
entorno laboral.

Condiciones de Trabajo                
(55% medio, 21% alto)

• Diagnóstico de riesgos ergonómicos y 
ambientales por puesto de trabajo.                                 
• Implementación de mejoras en iluminación, 
ventilación, postura y mobiliario.                                 
• Rediseño de procesos con enfoque preventivo.                                                                                                 

40%
• Reportes de seguridad ocupacional.
• Encuestas de percepción de bienestar.

• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)                                    
• Supervisor de producción (Ing. 
David Cárdenas)

Septiembre - Diciembre

Las actividades propuestas se basan en los 
lineamientos de la Norma ISO 45001, el Reglamento de 
Seguridad y Salud del Trabajo en Ecuador y la 
normativa técnica del MDT sobre factores 
psicosociales. Estas acciones responden a los riesgos 
ergonómicos más altos identificados en los distintos 
procesos operativos:
- Estructurado: posturas forzadas
- Pintura: movimientos repetitivos
- Acabados: manipulación de cargas

Evaluar la percepción de bienestar 
físico y emocional de los trabajadores.

Salud Auto Percibida                  
(43% medio, 26% alto)

• Campañas de promoción de la salud.                                                                         
• Evaluaciones médicas periódicas.                                                               
• Implementación de hábitos saludables.                                                     

30%
• Registros de atención médica.
• Encuestas de bienestar.

•  Médico ocupacional
• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)        

Octubre - Diciembre

Se cuenta con un registro programado de atención 
médica ocupacional anual para cada puesto de trabajo, 
en cumplimiento con la normativa de prevención de 
enfermedades laborales. Actualmente se realiza una de 
las tres evaluaciones previstas por año

Reducir la excesiva dedicación laboral 
que afecta la vida personal.

Adicción al Trabajo                
(68% medio, 1% alto)

•  Sensibilización sobre límites saludables en el 
trabajo.                                                                     
•  Charlas sobre desconexión digital.                                                                         
• Reajuste en el horario laboral.

40%
• Encuestas sobre hábitos laborales.
• Registro de cumplimiento de horarios.

• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)      
• Supervisor de producción (Ing. 
David Cárdenas)

Noviembre - Diciembre
Las acciones propuestas se alinean con las recomendaciones de 
la OIT y la ISO 45001 sobre balance vida-trabajo.

Garantizar seguridad y estabilidad en el 
trabajo.

Estabilidad Laboral y Emocional            
(44% medio)

• Transparencia en procesos de promoción.                                                                                            
• Implementar un programa de reconocimiento al 
desempeño laboral.                                                     
• Encuestas sobre percepción de estabilidad.

80%

• Informes de promoción interna con 
criterios y resultados.                                   
• Resultados y análisis de encuestas de 
percepción de estabilidad y satisfacción.

• Gerente (Ing. Germán Yaulema)                                                                          
• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)     

Diciembre

Se cumple conforme a los principios establecidos en la 
Norma ISO 45003, que promueve la salud psicológica 
en el trabajo a través de prácticas que fomenten la 
estabilidad laboral y emocional.

Se cumple en su totalidad. La capacitación sobre la Ley 
Violeta es esencial para prevenir situaciones de 
discriminación, acoso y violencia, promoviendo un 
ambiente laboral seguro, justo y con igualdad de trato.

OTROS PUNTOS IMPORTANTES
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Diciembre
Detectar y eliminar situaciones  
discriminación y humillación. 

Acoso Discriminatorio y Laboral      
Discriminatorio (56% medio)            

Laboral (47% medio)

• Protocolos de denuncia y acompañamiento.                                                                        
• Sensibilización sobre igualdad y trato justo.                  
• Capacitación de la ley violeta.                                                                                                

• Actas de capacitación.
• Reportes de casos atendidos.

• Gerente (Ing. Germán Yaulema)                                                                          
• Técnico de Seguridad y Salud en 
el Trabajo - RRHH
(Ing. Cesar Viteri)         

100%

Nota: La tabla presenta estrategias para abordar los factores psicosociales desde un enfoque positivo, mejorando el bienestar y 

la productividad laboral. 
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Conclusiones 

La guía establece un modelo integral para la prevención de riesgos psicosociales en el 

trabajo, priorizando la recuperación como el factor más crítico. La falta de descanso adecuado no 

solo deteriora la salud física y mental de los trabajadores, sino que compromete su rendimiento y 

la eficiencia organizacional, afectando la productividad y el clima laboral. 

La implementación de medidas como políticas de conciliación, optimización de cargas 

laborales y desarrollo de competencias no solo responde a los riesgos existentes, sino que 

promueve una transformación organizacional sostenible. A través de indicadores claros y un 

seguimiento estructurado, esta guía se convierte en una herramienta clave para evaluar el impacto 

de las estrategias aplicadas y garantizar su mejora continua. Más allá́ de una intervención 

correctiva, la propuesta impulsa una cultura de bienestar, compromiso y alto desempeño, 

asegurando un equilibrio real entre las exigencias laborales y la calidad de vida de los trabajadores, 

lo que fortalece la estabilidad y el crecimiento organizacional. 
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ANEXOS 

• Tríptico para la aplicación del cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 1: Tríptico sobre riesgo psicosocial (parte frontal) 

Tríptico sobre riesgo psicosocial (parte frontal) 

Anexo 2: Tríptico sobre riesgo psicosocial (parte posterior) 

Tríptico sobre riesgo psicosocial (parte posterior) 
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• Charla informativa dirigida a los trabajadores de Carrocería Yaulema Jr. sobre los 

riesgos psicosociales en el entorno laboral. 

 Anexo 3: Collage de la charla sobre los riesgos psicosociales 

Collage de la charla sobre los riesgos psicosociales 
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• Registro de asistencia de los trabajadores de Carrocería Yaulema Jr. a la charla sobre 

la encuesta de riesgos psicosociales, utilizando el cuestionario del Ministerio de 

Trabajo. 

Anexo 4: Listado de Asistencia de los trabajadores de la carrocería Yaulema Jr. 

Listado de Asistencia de los trabajadores de la carrocería Yaulema Jr. 



110 
 

 



111 
 

 



112 
 

 



113 
 

• Cuestionario del Ministerio del Trabajo 

 

 

Objetivo: Identificar los factores psicosociales en el entorno laboral que puedan afectar el 
bienestar de los empleados, con el fin de implementar mejoras que contribuyan a un ambiente de 
trabajo saludable y seguro. 

Instrucciones para completar el cuestionario: 

• El cuestionario es anónimo es decir no se solicita información personal sobre el 
participante. 

• La información obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear 
con estricta cautela la información obtenida. 

• Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opción de respuesta. 
•  No existen respuestas correctas o incorrectas. 
•  Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar 

asistencia al facilitador. 
• El cuestionario tiene una sección denominada “observaciones y comentarios”, que puede 

ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u opiniones.  

Género 

o Hombre 
o Mujer 

Edad 

o 24-34años 
o 35-43años 
o 44-52años 
o Igual o superior a 53 años 

Estado Civil 

o Soltero/a 
o Casado/a 
o Divorciado/a 
o Viudo/a 
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Anexo 5: Cuestionario del Ministerio del Trabajo 

Cuestionario del Ministerio del Trabajo 
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Nota: Cuestionario del Ministerio del Trabajo 
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• Guía para la implementación del programa de prevención de Riesgos Psicosociales – 

Ministerio del Trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

OBJETIVO 
GENERAL

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS

ACTIVIDADES
PORCENTAJE DE 
CUMPLIMIENTO

MEDIO DE VERIFICACIÓN A 
SOLICITAR POR LAS AUTORIDADES 

DE CONTROL En
er

o 

Fe
br
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o 

M
ar

zo
 

A
br

il 

M
ay
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Ju
ni

o 

Ju
lio

 

A
go

st
o 

Se
pt

ie
m

br
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O
ct

ub
re

 

N
ov

ie
m

br
e 

D
ic

ie
m

br
e 

ACTIVIDADES 
PENDIENTES / 

OBSERVACIONES

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron la 
sensibilización

Total de trabajadores y servidores

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron la 
socialización

Total de trabajadores y servidores

Número de trabajadores y 
servidores que han sido 
evaluados 

 Total de trabajadores y 
servidores

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron la 
socialización

Total de trabajadores y 
servidores) * 100

Número de medidas preventivas 
y/o intervención implementadas 

Total de medidas correctivas y 
preventivas contenidas en el plan 
de acción

Número de medidas preventivas 
y/o intervención  a las que se 
realizó el seguimiento 

 Número de medidas preventivas 
y/o intervención implementadas

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron los 
talleres

Total de trabajadores y servidores

Número de actividades realizadas

Total de actividades detalladas en 
el programa

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron la 
socialización

Total de trabajadores y servidores

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron el 
protocolo

Total de trabajadores y servidores

Número de trabajadores y 
servidores que recibieron la 
socialización

Total de trabajadores y servidores

Número de campañas ejecutadas

Total de campañas planificadas

0 #¡DIV/0!

PROGRAMA DE PREVENCIÓN DE RIESGOS PSICOSOCIALES
NOMBRE EMPRESA O INSTITUCIÓN:

RUC:

PROGRAMACIÓN ANUAL

NUMERADOR Y DENOMINADOR DEL 
INDICADOR

Implementar el 
programa de 
prevención de riesgos 
psicosociales con 
enfoque en medidas de 
prevención, promoción 
y educación, mediante 
la identificación, 
evaluación y control de 
los riesgos 
psicosociales para 
fomentar el bienestar 
físico, mental, social 
de las/los trabajadores 
y/o servidores,  en los 
espacios laborales 
garantizando la 
igualdad y no 
discriminación en el 
ámbito laboral.

1. Sensibilizar sobre la prevención de
riesgos psicosociales establecido por
personas naturales y jurídicas,
empresas públicas y privadas,
instituciones e instancias públicas 

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron la sensibilización / Total 

de trabajadores y servidores) *100
#¡DIV/0!

2. Socializar sobre el programa de
prevención de riesgos psicosociales
establecido por personas naturales y
jurídicas, empresas públicas y privadas,
instituciones e instancias públicas 

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron la socialización / Total de 

trabajadores y servidores) *100
#¡DIV/0!

1_Material informativo (presentación ppt, 
trípticos, contenido del correo electrónico 
masivo, videosetc)
2_Registro de asistencia que contendrá 
como mínimo: Tema, fecha, nombre y 
firma del trabajador y/o servidor, firma (s) 
del responsable(s) de  la socialización.

1_Material informativo (presentación ppt, 
trípticos, contenido del correo electrónico 
masivo, videos, etc)
2_Registro de asistencia que contendrá 
como mínimo: Tema, fecha, nombre y 
firma del trabajador y/o servidor, firma (s) 
del responsable(s) de la sensibilización.

#¡DIV/0!

1_Material informativo (presentación ppt,  
informe, boletínes,contenido del correo 
electrónico masivo.)
2_Registro de asistencia que contendrá 
como mínimo: nombre y firma del 
trabajador y/o servidor, tema, fecha, firma 
del responsable(s) de la socialización.

3. Aplicar a todo el personal de la
empresa o institución un instrumento de
evaluación de riesgo psicosocial que
cuente con la validez y fiabilidad
nacional o internacional.  

(Número de trabajadores y servidores 
que han sido evaluados / Total de 
trabajadores y servidores) * 100

#¡DIV/0!

1- Metodología y  cuestionario de 
evaluación
2_Informe de los resultados obtenidos 
firmado por los responsables de la 
evaluación

5. Estructurar y desarrollar un plan de
acción con las medidas preventivas y/o
intervención conforme a los riesgos
psicosociales identificados en la
evaluación.

(Número de medidas preventivas y/o 
intervención implementadas / Total de 

medidas correctivas y preventivas 
contenidas en el plan de acción) * 100

#¡DIV/0!

1_ Plan de Acción,  el documento deberá 
estar firmado por el equipo responsable: 
Representante legal, 
Técnico/Responsable de Seguridad y 
Salud, Médico, presidente y secretario del 
comité o delegado de Seguridad y Salud 
en el Trabajo y responsable de talento 
humano.

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron socialización / Total de 

trabajadores y servidores) *100

RESPONSABLE/TÉCNICO DE SEGURIDAD E HIGIENE DEL 
TRABAJO

FIRMA DEL MÉDICO ENCARGADO DE LA 
VIGILANCIA DE LA SALUD EN EL TRABAJO

FIRMA REPRESENTANTE LEGAL

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron la socialización/Total de 

trabajadores y servidores)* 100

PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO 
DEL PROGRAMA

11.   Realizar talleres de sensibilización 
relacionadas a la prevención de
discriminación, acoso laboral y toda 
forma de violencia contra la mujer en los 
espacios de trabajo, además de 
derechos laborales, lenguaje positivo e 
inclusión social 

1_Material informativo (presentación ppt, 
tripticos, contenido del correo electrónico 
masivo, videos, etc)
2_Registro de asistencia a los talleres 
que contendrá como mínimo: Tema, 
fecha, nombre y firma del trabajador y/o 
servidor, firma (s) del responsable(s) de la 
sensibilización.

12. Realizar campañas 
comunicacionales permanentes en 
temas relacionados a la prevención de 
discriminación, acoso laboral y toda 
forma de violencia contra la mujer

(Número de campañas ejecutadas/Total 
de campañas planificadas)* 100

6. Realizar el seguimiento a las medidas 
preventivas y/o intervención
implementadas a fin de evidenciar la
eficacia de las mismas.

(Número de medidas preventivas y/o 
intervención  a las que se realizó el 
seguimiento / Número de medidas 

preventivas y/o intervención 
implementadas ) * 100

#¡DIV/0!

1_ Informe de seguimiento de las medidas  
preventivas y/o intervención, el documento 
deberá estar firmado por el equipo 
responsable: Representante legal, 
Técnico/Responsable de Seguridad y 
Salud, Médico, presidente y secretario del 
comité o delegado de Seguridad y Salud 
en el Trabajo y responsable de talento 
humano.Para cada medida preventiva  y/o 
intervención anexar la información que 
respalde su ejecución (Material 
informativo, cambios en la organización, 
registro de asistencia a capacitaciones, 
talleres, etc.)    

Prevenir y/o 
minimizar los 

riesgos 
psicosociales en 

personas 
naturales y 
jurídicas, 
empresas 
públicas y 
privadas, 

instituciones e 
instancias 

públicas  para 
mejorar las 

condiciones de 
trabajo y salud de 

las/los 
trabajadores y 

servidores.

Establecer 
lineamientos para la 
creación de medidas 

necesarias que 
prevengan la 

discriminación, acoso 
laboral, violencia contra 
la mujer y toda forma 
de violencia de género

en los espacios de 
trabajo 

#¡DIV/0!

#¡DIV/0!

#¡DIV/0!

#¡DIV/0!

1_Material informativo (presentación ppt,  
pancartas informativas, 

boletínes,contenido del correo electrónico 
masivo.)

2_ Matriz de planificación de campañas 
en el año

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron la socialización/Total de 

trabajadores y servidores)* 100

9. Socializar el PROTOCOLO DE 
PREVENCIÓN Y ATENCIÓN DE 
CASOS DE DISCRIMINACIÓN, ACOSO 
LABORAL Y TODA FORMA DE 
VIOLENCIA CONTRA LA MUJER EN 
LOS ESPACIOS DE  TRABAJO

1_Material informativo (presentación ppt, 
trípticos, contenido del correo electrónico 

masivo, videos, etc)
2_Registro de asistencia a los talleres 
que contendrá como mínimo: Tema, 

fecha, nombre y firma del trabajador y/o 
servidor, firma (s) del responsable(s) de la 

sensibilización.

10. Entregar a todo el personal una 
copia digital o en cualquier medio de 
comunicación interno idóneo para su 
difusión del PROTOCOLO DE 
PREVENCIÓN Y ATENCIÓN DE 
CASOS DE DISCRIMINACIÓN, ACOSO 
LABORAL Y TODA FORMA DE 
VIOLENCIA CONTRA LA MUJER EN 
LOS ESPACIOS DE  TRABAJO que 
evidencie el conocimiento de las 
conductas sujetas a sanción

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron el protocolo/Total de 

trabajadores y servidores)* 100

1_ Acta de entrega recpeción de 
documento

2_Evidencia de correo electrónico masivo

8. Estructurar y desarrollar un  programa 
de prevención  de VIH-SIDA, el 
programa deberá contener como mínimo 
las siguientes actividades: 
-Sensibilización: Definición, 
fisiopatología, signos y síntomas,  
medios de transmisión,   tratamiento, 
prevención-promoción, consecuencias. 
-Promoción de la realización de la 
prueba de detección de VIH de manera 
voluntaria y confidencial 
-Difusión de canales de comunicación 
y/o asesoramiento de prevención y 
atención socio-sanitaria

(Número de actividades realizadas/ Total 
de actividades detalladas en el programa 

) * 100
#¡DIV/0!

1_ Programa firmado por el médico 
responsable 
2_Material informativo (presentació ppt, 
trípticos, contenido del correo electrónico 
masivo, videos, etc)
3_Registro de asistencia

Implementar acciones 
para garantizar la 

igualdad de 
oportunidades y no 
discriminación a las 

personas en el ámbito 
laboral, considerando 

sus condiciones 
particulares de salud, 
enfermedad y otras 

que pudieran incidir en 
su normal desempeño 

de actividades.

7,Realizar talleres de sensibilización a 
todo el personal en temas relacionados 
a derechos laborales de grupos 
prioritarios y en condiciones de 
vulnerabilidad social, inclusión social, 
igualdad, lenguaje positivo y no 
discriminación en el ámbito laboral.

(Número de trabajadores y servidores 
que recibieron los talleres/Total de 

trabajadores y servidores)* 100
#¡DIV/0!

1_Material informativo (presentación ppt, 
tripticos, contenido del correo electrónico 
masivo, videos, etc)
2_Registro de asistencia a los talleres 
que contendrá como mínimo: Tema, 
fecha, nombre y firma del trabajador y/o 
servidor, firma (s) del responsable(s) de la 
sensibilización.

4. Socializar a todos los colaboradores
los resultados finales e identificar
posibles medidas de prevención a ser
implementadas conforme a los riesgos
psicosociales identificados.

Anexo 6: Programa de Prevención de Riesgos Psicosociales 

Programa de Prevención de Riesgos Psicosociales 

Nota: Matriz de Prevención de Riesgos del Ministerio del Trabajo 
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• Tríptico para mejorar el ambiente laboral a través del bienestar y la comunicación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 7: Tríptico Ambiente Laboral (parte frontal) 

Tríptico Ambiente Laboral (parte frontal) 

Anexo 8:  Tríptico Ambiente Laboral (parte posterior) 

Tríptico Ambiente Laboral (parte posterior) 
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• Capacitación: Bienestar y Comunicación para un Mejor Ambiente Laboral en 

Carrocería Yaulema Jr. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 9: Collage de la capacitación sobre mejorar el ambiente laboral 

Collage de la capacitación sobre mejorar el ambiente laboral 
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• Registro de asistencia de los jefes y trabajadores de Carrocería Yaulema Jr. a la charla 

sobre mejorar el ambiente laboral a través del bienestar y la comunicación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 10: Registro de asistencia de los jefes de la carrocería Yaulema Jr. 

Registro de asistencia de los jefes de la carrocería Yaulema Jr. 
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Anexo 11: Registro de asistencia de los trabajadores de la carrocería Yaulema Jr. 

Registro de asistencia de los jefes de la carrocería Yaulema Jr. 
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• Oficio de Socialización y Capacitación sobre la Propuesta titulada “Guía para la 

prevención de los Factores Psicosociales en el trabajo a través de la Psicología 

Organizacional Positiva” en la Carrocería Yaulema Jr. 

 

 

Anexo 12: Oficio de Socialización y Capacitación. 

Oficio de Socialización y Capacitación. 


