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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo evaluar el clima organizacional y la carga mental
del personal administrativo de Talento Humano del GADM de Riobamba durante el periodo
2024, con el fin de analizar su relacion en el contexto laboral. El estudio se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo—correlacional y de disefio no experimental,
transversal. Para la recoleccion de datos se aplicé el Test de Clima Organizacional de
Chiavenato y el método NASA-TLX para la medicién de la carga mental, evaluandose la
confiabilidad de los instrumentos mediante el Alfa de Cronbach y la prueba KMO. Los
resultados evidenciaron niveles predominantemente medios tanto en clima organizacional
como en carga mental; sin embargo, el analisis estadistico mediante la prueba de Chi-cuadrado
mostro que no existe una relacion significativa entre ambas variables, aceptandose la hipotesis
nula. No obstante, la presencia de niveles medios y altos de carga mental, incluso en climas
organizacionales favorables, sugiere que esta se ve influenciada principalmente por factores
como la complejidad de las tareas, el volumen de trabajo, la presion temporal y las
responsabilidades institucionales. Finalmente, se propone un manual de prevencion basado en
técnicas de Team Building, orientado a fortalecer el bienestar laboral y optimizar las

condiciones organizacionales.

Palabras claves: clima organizacional, carga mental, personal administrativo, bienestar

laboral, gestidn pablica



ABSTRACT

This research aimed to evaluate the organizational climate and mental workload of the
Human Resources administrative staft of the Riobamba Municipal Government
(GADM) in 2024, to analyze their relationship in the work context. The study used a
quantitative, descriptive-correlational, non-experimental, cross-sectional design. Data
were collected using the Chiavenato Organizational Chimate Test and the NASA-TLX
method to measure mental workload. The reliability of the instruments was assessed
using Cronbach's Alpha and the KMO test. The results showed predominantly medium
levels of both organizational climate and mental workload; however, the Chi-square test
revealed no significant relationship between the two vanables, thereby accepting the
null hypothesis. Nevertheless, the presence of medium and high levels of mental
workload, even in favorable organizational climates, suggests that it is primarily
influenced by factors such as task complexity, workload, time pressure, and institutional
responsibilities. Finally, a prevention manual based on team-building techniques is

proposed to strengthen workplace well-being and optimize organizational conditions.

Keywords: organizational climate, mental workload, administrative staff, workplace

well-being, public management.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en el analisis del clima organizacional y la carga
mental en el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado de Riobamba
durante el periodo 2024. Este estudio aborda la importancia de comprender estos aspectos en
el ambito laboral, enfatizando su relevancia en la eficacia organizacional y el bienestar de los
trabajadores.

Esta investigacion se enfoca en analizar la importancia de estos aspectos en el ambito
laboral como en el bienestar individual de los trabajadores de esta area. El clima organizacional
no solo influye en la satisfaccion laboral y el compromiso del personal, sino que también
repercute directamente en la eficacia y la productividad de la institucién. Por otro lado, la carga
mental, entendida como el conjunto de demandas psicoldgicas del trabajo, puede afectar la
salud mental y el rendimiento de los trabajadores, asi como la calidad de los servicios ofrecidos.
(Boyatzis & Rochford, 2020).

En el contexto especifico del Gobierno Agronomo Descentralizado de Riobamba, este
estudio adquiere una relevancia particular debido a la naturaleza de las actividades y
responsabilidades del personal administrativo. La comprension de su percepcion del clima
laboral y el manejo de la carga mental son fundamentales para garantizar la eficacia de sus
funciones y el bienestar de los trabajadores en esta institucion. (Salgado et al., 2021)

Esta investigacion se lleva a cabo con el proposito de contribuir al &mbito profesional
mediante la generacion de conocimiento practico y aplicable. Se espera que los resultados
obtenidos proporcionen percepciones valiosas para la implementacion de politicas y programas
orientados a mejorar el clima organizacional y manejar de manera efectiva la carga mental en
el personal administrativo del Gobierno Agrénomo Descentralizado de Riobamba.

Ademas, uno de los aportes innovadores de este estudio es la elaboracion de un manual
de prevencion mediante técnicas de Team Building aplicadas a la organizacion para reducir los
niveles de riesgo. Este manual no solo pretende identificar y evaluar los problemas existentes,
sino también ofrecer estrategias concretas para fomentar un entorno de trabajo mas
colaborativo y saludable. Al implementar técnicas de Team Building, se espera fortalecer las
relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, lo cual es crucial para mitigar los factores
estresantes y promover una mayor cohesion y eficiencia dentro de la organizacion. Esta
contribucion préctica combina la investigacion tedrica con la aplicacion de soluciones efectivas
para mejorar el bienestar laboral.

La estructura del trabajo incluird una revisién detallada de informacién sobre clima
organizacional y carga mental, seguida de la descripciéon de la metodologia utilizada en la
investigacion. Posteriormente, se presentaran los resultados obtenidos y se discutiran en
relacion con la informacion existente. Finalmente, se daran conclusiones y recomendaciones
para futuras investigaciones en este campo.
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La presente investigacion se presenta en varios capitulos mismo que se resumen a
continuacion:

Capitulo I: Presenta el contexto general de la investigacion, delimitando el problema de
estudio relacionado con el clima organizacional y la carga mental en el personal administrativo.
Asimismo, se exponen los objetivos generales y especificos que orientan el desarrollo del
trabajo, asi como la justificacion y relevancia del estudio.

Capitulo 11: Desarrolla los fundamentos tedricos, conceptuales y legales que sustentan la
investigacion, abordando aspectos relacionados con el clima organizacional, la carga mental y
su relacién en el entorno laboral. Ademas, se describen los instrumentos utilizados, como el
método NASA-TLX y el test de clima organizacional de Chiavenato, proporcionando el
respaldo cientifico del estudio.

Capitulo I11: Describe el enfoque, tipo y disefio de la investigacion, asi como las técnicas de
recoleccion de datos e instrumentos aplicados. Se detalla la poblacién y muestra de estudio, la
operativizacion de las variables y los procedimientos estadisticos utilizados para el anlisis de
la informacion recopilada.

Capitulo 1V: Presenta los resultados obtenidos a partir del analisis estadistico, incluyendo la
fiabilidad y confiabilidad de los instrumentos mediante Alfa de Cronbach y KMO. Asimismo,
se analizan las variables sociodemograficas, los niveles de clima organizacional y carga mental,
y la comprobacidn de las hipétesis planteadas, contrastando los hallazgos con investigaciones
previas.

Capitulo V: Desarrolla una propuesta de intervencion basada en un manual de prevencién
mediante técnicas de Team Building, orientado a mejorar el clima organizacional y reducir la
carga mental del personal. Se describen las actividades, fases de implementacién y objetivos
que permiten fortalecer la integracion, comunicacion y confianza en el entorno laboral.

Capitulo VI: Expone las conclusiones derivadas de los resultados obtenidos, dando respuesta
a los objetivos planteados en la investigacion. Finalmente, se presentan recomendaciones,
orientadas a la mejora del clima organizacional, la prevencion de riesgos psicosociales y el
bienestar del personal administrativo.

1.1 Antecedentes

Segun Bonilla Segura (2022), en su investigacion realizada en la Corporacion Nacional
de Electricidad CNEL — Unidad de Negocio Bolivar, se analizé el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el area de comercializacion. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo-correlacional y disefio no experimental. Los resultados evidenciaron que el
88,8 % del personal percibe un nivel alto de clima organizacional y el 12,2 % un nivel medio,
concluyendo que un entorno laboral favorable contribuye al compromiso institucional, al
trabajo en equipo y a la mejora del desempefio laboral.
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Por su parte, Almache Soldérzano (2024) realizo un estudio sobre la carga mental en
trabajadores administrativos, utilizando el método NASA-TLX para evaluar las exigencias
cognitivas del trabajo. La investigacion presento un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y
correlacional. Los resultados mostraron que el 95 % de los trabajadores presenta un nivel alto
de carga mental, evidenciando una sobrecarga significativa asociada a factores como la presion
laboral, la complejidad de las tareas y el uso constante de recursos cognitivos, lo que puede
generar fatiga, estrés y disminucion del rendimiento.

De manera complementaria, Fabara-Nufiez et al. (2020), en un estudio realizado en la
Empresa Municipal Cuerpo de Bomberos de Ambato, analizaron el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, evidenciando una relacion positiva fuerte entre ambas variables (r = 0,85;
p < 0,05), concluyendo que un clima organizacional favorable influye directamente en el
bienestar del personal.

Asimismo, Herrera-Sigui et al. (2023), en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Latacunga, determinaron que el clima organizacional es medianamente
favorable, identificando debilidades en las condiciones laborales y disponibilidad de recursos,
lo cual puede influir en la percepcion del entorno de trabajo.

En relacion con la carga mental, Carrillo-Silva y Rodriguez-Llerena (2024), en el
Registro Civil de Riobamba, evidenciaron que el 87 % del personal presenta carga mental
media, asociada principalmente a la presidn por atencion al usuario y la diversidad de tareas
administrativas.

En conjunto, estos estudios evidencian que el clima organizacional y la carga mental
son variables relevantes en el entorno laboral, especialmente en contextos administrativos del
sector publico, justificando la pertinencia de su andlisis en el personal de Talento Humano del
GADM Riobamba durante el periodo 2024.

1.2 Planteamiento del problema

En el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Riobamba, durante el periodo
2024, surge la necesidad de evaluar el clima organizacional y la carga mental en el personal
administrativo del area de talento humano. Esta entidad, encargada de la gestion de servicios
publicos y del desarrollo comunitario, enfrenta situaciones que pueden afectar directamente el
bienestar laboral y la eficiencia del personal en el cumplimiento de sus funciones.

En este contexto, el clima organizacional y la carga mental se han convertido en factores
determinantes para el bienestar laboral y el desempefio de los trabajadores en las
organizaciones publicas. Diversos estudios han demostrado que las condiciones
organizacionales influyen significativamente en la percepcién que los empleados tienen de su
entorno laboral, asi como en las demandas cognitivas y emocionales asociadas a sus funciones
(Reina-Andrade & Macias-Zambrano, 2024).

En Ameérica Latina, y particularmente en el sector publico ecuatoriano, se ha
evidenciado que los ambientes laborales caracterizados por deficiencias en la comunicacion
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organizacional, limitaciones en la gestion del talento humano y escaso reconocimiento al
desempefio pueden generar condiciones desfavorables que afectan la motivacion y el
compromiso de los trabajadores. Investigaciones recientes sefialan que el clima organizacional
en las instituciones publicas influye directamente en la satisfaccion laboral, el desempefio y la
calidad del servicio ofrecido a la ciudadania (Alvarado et al., 2024).

En el contexto de las instituciones publicas ecuatorianas, la gestion del talento humano
enfrenta diversos desafios relacionados con la eficiencia organizacional, la comunicacion
interna y la distribucion de responsabilidades laborales. Diversos estudios realizados en
organizaciones publicas del pais han evidenciado que la falta de reconocimiento al desempefio,
la limitada participacion del personal en la toma de decisiones y la insuficiencia de recursos
organizacionales pueden generar percepciones negativas del clima laboral y aumentar las
demandas cognitivas del trabajo (Garcia-Garcia, 2025).

Asimismo, investigaciones sobre riesgos psicosociales en instituciones publicas
ecuatorianas han evidenciado que el 67 % de los trabajadores presentan niveles medios de
riesgo psicosocial asociados principalmente a la carga de trabajo, mientras que el 14 % presenta
niveles altos, lo que refleja la presencia de factores laborales que pueden afectar el bienestar
psicoldgico y el desempefio del personal (Becerra-Zurita & Garate-Aguirre, 2024).

En la provincia de Chimborazo, especificamente en la ciudad de Riobamba, un informe
del Ministerio de Trabajo (2022) evidencié que aproximadamente el 28 % de los empleados
administrativos presentan problemas de salud mental relacionados con el trabajo, tales como
ansiedad, estrés o depresion, lo cual evidencia la necesidad de analizar las condiciones
organizacionales que pueden estar influyendo en el bienestar laboral del personal.

Dentro de este contexto, esta problematica también puede observarse en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Riobamba (GADM Riobamba), especificamente en
el personal administrativo del area de Talento Humano. En esta institucion se identifican
situaciones que podrian estar asociadas a un clima organizacional desfavorable y a elevados
niveles de carga mental, tales como deficiencias en los canales de comunicacion institucional,
escasa participacion del personal en la toma de decisiones y falta de reconocimiento al
desempefio laboral. Estas condiciones pueden generar efectos negativos como el deterioro de
las relaciones interpersonales, la disminucién de la motivacion y el compromiso
organizacional, asi como una menor satisfaccion laboral y sentido de pertenencia institucional.

Ante esta situacion, durante el periodo 2024 surge la necesidad de evaluar el clima
organizacional y la carga mental en el personal administrativo del area de talento humano del
GADM Riobamba, con el proposito de identificar los factores que influyen en esta
problematica. Para ello, se aplicaron instrumentos de evaluacion como el test de clima
organizacional propuesto por ldalberto Chiavenato y el método NASA-TLX, los cuales
permiten medir la percepcion del ambiente laboral y determinar los niveles de carga mental
presentes en las actividades del personal. A partir de los resultados obtenidos, se plantea el
disefio de un plan de accion orientado a mejorar el clima organizacional y gestionar de manera
efectiva la carga mental del personal administrativo (Boyatzis & Rochford, 2020).
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A continuacion, se presenta un arbol de problema en el cual se puede evidenciar las
causas y consecuencias la carga mental y un clima organizacional desfavorable.

Figural
Causas y consecuencias de un Clima Organizacional desfavorable

ARBOL DE PROBLEMAS EFECTO 2

Bajo nivel de motivacion y
compromiso
organizacional.

EFECTO 1
Deterioro de las
relaciones
interpersonales entre

el personal.

EFECTO 3
Disminucion de la
satisfaccion laboral y del
sentido de pertenencia.

Clima Organizacional

Desfavorable
CAUSA 1 ) CAUSA 3
Deficiencias en los - Escasa participacién del
canales de comunicacién - personal en la toma de
institucional. . decisiones.
CAUSA 2

Falta de reconocimiento
al desempeiio del
personal.

Figura 2
Causas y consecuencias de la Carga Mental

ARBOL DE PROBLEMAS

EFECTO 2
Mayor probabilidad de
errores en la ejecucién
de tareas.

EFECTO 1 EFECTO 3

Fatiga mental y Incremento del nivel
disminucién del de estrés y
rendimiento laboral. frustracion.

Carga Mental

CAUSA 1
Sobrecarga de trabajo y
acumulacion de
responsabilidades.

CAUSA 3
Presion constante por
el cumplimiento de
plazos y metas.

CAUSA 2
Falta de apoyo
organizacional y
recursos adecuados.

Con ello surge la siguiente pregunta: ¢Existe correlacion entre el clima organizacional y
carga mental en el personal administrativo del GADM Riobamba en el 2024?
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1.3 Justificacion

La presente investigacion se justifica debido a la importancia que tienen el clima
organizacional y la carga mental dentro de las instituciones publicas, ya que ambos factores
influyen directamente en el bienestar laboral, el desempefio y la productividad de los
trabajadores. En el caso del personal administrativo del area de talento humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Riobamba, el estudio resulta relevante debido a que
sus funciones implican una constante interaccion con procesos administrativos, gestion de
personal, toma de decisiones y atencidn a requerimientos institucionales, lo que puede generar
demandas cognitivas y emocionales significativas durante el desarrollo de sus actividades
laborales.

Desde el punto de vista teorico, la investigacion aporta al anélisis de dos variables
fundamentales dentro del campo de la gestion del talento humano y la psicologia
organizacional: el clima organizacional y la carga mental. El estudio permitié comprender
cdémo las condiciones del entorno laboral, tales como la comunicacién interna, el liderazgo, la
motivacion, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo, pueden influir en las
exigencias cognitivas que experimentan los trabajadores durante la ejecucidn de sus funciones.
De esta manera, la investigacion contribuye a ampliar el conocimiento sobre la relacion
existente entre estas variables dentro del contexto de las instituciones publicas.

Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio se justifica porque emplea
instrumentos reconocidos para la medicion de las variables analizadas, como el test de clima
organizacional propuesto por Idalberto Chiavenato y el método NASA-TLX para la evaluacion
de la carga mental. La aplicacién de estos instrumentos permiti6 obtener informacién objetiva
y confiable sobre la situacion del personal administrativo. Asimismo, la confiabilidad de los
instrumentos serd verificada mediante pruebas estadisticas como el coeficiente Alfa de
Cronbach y el indice KMO, lo cual garantizara la validez y consistencia de los resultados
obtenidos en la investigacion.

Finalmente, desde el enfoque practico, los resultados de la investigacion permitieron
identificar los factores que influyen en el clima organizacional y en los niveles de carga mental
del personal administrativo del GADM Riobamba, generando informacidn (til para la toma de
decisiones dentro de la institucion. Con base en los hallazgos obtenidos, se plantearon acciones
orientadas a mejorar el ambiente laboral y a gestionar de manera adecuada las demandas
cognitivas del trabajo. Como aporte de la investigacion, se propuso la elaboracién de un manual
de prevencion basado en técnicas de Team Building, el cual se planteé como una herramienta
para fortalecer el trabajo en equipo, mejorar la comunicacién organizacional y promover un
entorno laboral saludable.
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1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Evaluar el clima organizacional y carga mental en el personal administrativo de talento
humano del Gobierno Autonomo Descentralizado de Riobamba aplicando el test de clima
organizacional de ldalberto Chiavenato y método NASA TLX para la determinacion de los
niveles de riesgo

1.4.2 Objetivos Especificos

e Realizar una prueba piloto de los test aplicados mediante alfa de Cronbach y KMO para la
determinacion de la confiabilidad y fiabilidad.

e Determinar el clima organizacional y carga mental mediante el test de clima organizacional
y NASA para la identificacion de los niveles de riesgo en alto, medio y bajo.

e Elaborar un manual de prevencion mediante técnicas de Team Building aplicadas a la
organizacion para la reduccién de los niveles de riesgo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Estado del arte

En los dltimos afos, el estudio del clima organizacional y la carga mental ha cobrado
gran relevancia en el ambito de la gestion publicay la salud ocupacional, debido a su influencia
en el bienestar y desempefio laboral de los trabajadores. Diversas investigaciones han
evidenciado que las condiciones organizacionales, la comunicacion institucional, el liderazgo
y la organizacion del trabajo influyen directamente en las exigencias cognitivas que
experimenta el personal en sus actividades laborales.

Seglin Gémez y Mendoza (2021), el clima organizacional constituye un factor
determinante en la percepcion del ambiente laboral y en la manera en que los trabajadores
enfrentan las demandas cognitivas del trabajo. Los autores sefialan que entornos laborales
caracterizados por una comunicacion efectiva, liderazgo participativo y claridad en los roles
laborales contribuyen a reducir la carga mental y mejorar el desempefio organizacional.

De igual manera, Moreno-Jiménez y Baez (2020) destacan que la carga mental es uno
de los riesgos psicosociales mas relevantes en los entornos laborales modernos, especialmente
en actividades administrativas donde predominan tareas de anélisis, toma de decisiones y
procesamiento de informacion. Los autores indican que niveles elevados de carga mental
pueden generar fatiga cognitiva, disminucion del rendimiento y afectaciones en la salud
psicoldgica de los trabajadores.

Asimismo, Leka, Jain y Cox (2022) sostienen que los factores organizacionales, como
la distribucion del trabajo, la presion temporal y la complejidad de las tareas, influyen
significativamente en la percepcién de carga mental de los trabajadores, particularmente en
instituciones publicas donde la demanda de servicios y la responsabilidad administrativa suelen
ser elevadas.

En este contexto, diversos estudios han sefialado la importancia de implementar
estrategias organizacionales orientadas a mejorar el clima laboral y gestionar adecuadamente
las demandas cognitivas del trabajo, con el fin de prevenir riesgos psicosociales y promover
entornos laborales saludables.

En consecuencia, el analisis del clima organizacional y la carga mental constituye un
tema de creciente interés en la investigacion organizacional, especialmente en instituciones
publicas, donde las exigencias administrativas y la responsabilidad institucional pueden
generar niveles elevados de carga mental en los trabajadores.

2.2 Marco Tebrico

2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional se define como el "ambiente percibido y experimentado en una
organizacion, influenciado por factores como las politicas de recursos humanos, la
comunicacion interna, y las relaciones interpersonales entre los empleados y los lideres"
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(Robbins y Judge, 2021, p. 123). Este concepto abarca multiples dimensiones, tales como el
estilo de liderazgo, la toma de decisiones, y las practicas organizacionales. Un clima
organizacional positivo puede fomentar la motivacion, satisfaccion y desempefio de los
empleados, mientras que un clima negativo puede conducir a la insatisfaccion, baja
productividad y alta rotacion de personal (Martinez, 2022).

El clima organizacional varia segun el estilo de liderazgo y las practicas adoptadas en
una organizacion. En el clima autoritario explotador, predominan un liderazgo autocratico y
practicas que utilizan el temor y castigos para controlar a los empleados, lo que limita la
participacion y genera insatisfaccion entre los trabajadores (Garcia y Martinez, 2022). Este tipo
de clima laboral se caracteriza por una comunicacion vertical, sin tener en cuenta la opinion o
aportaciones de los empleados, lo que resulta en un entorno de trabajo tenso y poco
colaborativo.

2.2.2 Causas de un mal clima organizacional

Las causas de un mal clima organizacional pueden atribuirse a varios factores que
afectan la percepcion y el ambiente laboral dentro de una organizacion. Segun investigaciones
recientes, factores como la falta de comunicacion efectiva entre los niveles jerarquicos, la
percepcion de injusticia organizacional, y la falta de oportunidades de desarrollo profesional
pueden contribuir significativamente a un clima organizacional negativo (Smith et al., 2021,
Pérez y Gutiérrez, 2020). Ademas, précticas de liderazgo autocraticas o poco participativas
pueden generar desconfianza y desmotivacion entre los empleados, exacerbando las tensiones
y conflictos dentro del entorno laboral (Garcia et al., 2023).

2.2.3 Consecuencias de un mal clima organizacional

Las consecuencias de un mal clima organizacional pueden ser profundas y afectar tanto
a los empleados como al rendimiento global de la organizacién. Investigaciones recientes han
identificado que un clima organizacional negativo puede llevar a un aumento en el estrés
laboral, una disminucion en la satisfaccion y el compromiso de los empleados, y un incremento
en los niveles de rotacidn del personal (Garcia y Fernandez, 2023; Pérez y Gutiérrez, 2020).

Ademas, un clima organizacional poco saludable puede generar conflictos
interpersonales, falta de colaboracién entre equipos y una reduccién en la eficiencia
organizacional (Martinez et al., 2022). Estos efectos no solo impactan en el bienestar emocional
de los empleados, sino que también pueden tener repercusiones econémicas significativas,
como una menor productividad y rentabilidad para la empresa a largo plazo.

2.2.4 Tipos de clima organizacional en entornos laborales

El clima organizacional varia segln el estilo de liderazgo y las practicas adoptadas en
una organizacion. En el clima autoritario explotador, predominan un liderazgo autocratico y
practicas que utilizan el temor y castigos para controlar a los empleados, lo que limita la
participacion y genera insatisfaccion entre los trabajadores (Garcia y Martinez, 2022).
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En contraste, el clima autoritario paternalista se caracteriza por una relacion
condescendiente entre direccion y empleados. Aqui, se emplea el sistema de castigo-
recompensa como principal mecanismo de motivacion, lo que puede llevar a actitudes hostiles
y falta de compromiso con los objetivos organizacionales (L6pez y Rodriguez, 2022).

Por otro lado, el clima participativo consultivo se distingue por la alta confianza entre
la direccion y los empleados. Este tipo de clima facilita que los trabajadores participen en la
toma de decisiones a nivel de la organizacion, promoviendo comunicacion abierta y ascendente
que contribuye a un ambiente laboral més colaborativo y motivador (Lépez y Rodriguez, 2022).

Finalmente, el clima participativo de grupo se caracteriza por la delegacion de
responsabilidades y la integracion de procesos decisionales en todos los niveles
organizacionales. Aqui, los empleados son vistos como colaboradores clave en la toma de
decisiones, lo que fomenta un ambiente de trabajo donde los objetivos son establecidos de
manera conjunta y aceptados por todos los miembros del equipo (L6pez y Rodriguez, 2022).

2.2.5 Testde clima organizacional de Idalberto Chiavenato

El instrumento de clima organizacional utilizado en esta investigacion se construyd
conforme a la definicion conceptual de clima organizacional descrita por Chiavenato,
entendida como la percepcion que tienen los trabajadores sobre el ambiente laboral, y se adaptd
a partir de instrumentos tipo Likert empleados en investigaciones previas que abordan
multiples dimensiones del clima organizacional. En este sentido, el cuestionario de clima
organizacional desarrollado originalmente por Chiang et al. (2007) y posteriormente
actualizado y aplicado en investigaciones recientes, como la de Barria-Gonzélez et al. (2021),
ha servido de referencia metodoldgica para la medicidn de percepciones relacionadas con la
comunicacion interna, las relaciones interpersonales y la satisfaccion con las practicas
organizacionales. Asimismo, las escalas tipo Likert han demostrado ser herramientas
adecuadas para el diagnéstico del clima organizacional en distintos contextos laborales.
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Tabla 1

Definicion de las dimensiones que valora el test de clima organizacional

Dimension Extremos Descripcion

1. Liderazgo Bajo/ Alto  Estilo y capacidad de los directivos o jefes para
orientar, influir y guiar al personal hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales,
promoviendo la motivacion, el apoyo, la toma de
decisiones justa y el desarrollo de un ambiente laboral
favorable.

2. Participacion Baja/Alta  Hace referencia al grado en que los trabajadores son
involucrados en la toma de decisiones relacionadas con
su trabajo, permitiéndoles expresar opiniones, aportar
ideas y asumir responsabilidades, lo que fortalece el
compromiso Y la identificacion con la organizacion.

3. Reconocimiento  Bajo/Alto  Hace referencia al grado en que los trabajadores son
involucrados en la toma de decisiones relacionadas con
su trabajo, permitiéndoles expresar opiniones, aportar
ideas y asumir responsabilidades, lo que fortalece el
compromiso Y la identificacion con la organizacion.

4. Relaciones Bajas/Altas Se refiere ala calidad de las interacciones sociales entre

Interpersonales los miembros de la organizacion, caracterizadas por el
respeto, la cooperacion, la confianza y el trabajo en
equipo, elementos fundamentales para mantener un
clima organizacional saludable.

5. Comunicacion Baja/ Alta  Corresponde a la eficacia y claridad con la que se
transmite la informacién dentro de la organizacion,
tanto de forma vertical como horizontal, asegurando
que los trabajadores cuenten con informacion oportuna
y precisa para el desarrollo adecuado de sus funciones.

Nota: Elaboracién propia

2.2.6 Carga mental

La carga mental en el entorno laboral es un factor crucial que afecta tanto el bienestar
de los empleados como el rendimiento organizacional. Segun un estudio reciente publicado en
el Journal of Occupational Health Psychology, la carga mental se define como "la demanda
psicoldgica percibida y la presion emocional experimentada por los individuos en relacién con
sus responsabilidades laborales” (Garcia et al., 2023). Esta carga puede manifestarse en
diversas formas, incluyendo la necesidad de tomar decisiones complejas bajo presion, manejar
multiples tareas simultaneamente, y enfrentar situaciones emocionalmente desafiantes.
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Investigaciones adicionales sugieren que niveles elevados de carga mental pueden estar
asociados con un aumento en los indices de estrés laboral y una reduccién en la satisfaccion
laboral y el bienestar psicoldgico de los empleados (Martinez y Gomez, 2022).

2.2.7 Causas de la carga mental

La carga mental en el entorno laboral puede ser atribuida a diversas causas que afectan
la salud y el bienestar de los trabajadores. Segun investigaciones recientes, factores como la
sobrecarga de trabajo, la falta de recursos adecuados para cumplir con las demandas laborales,
y la presion por cumplir con plazos ajustados son causas comunes de carga mental elevada
(Martinez et al., 2022; Pérez. Ademas, el manejo de situaciones conflictivas, la exposicion a
ambientes laborales estresantes, y la falta de control sobre las decisiones relacionadas con el
trabajo también contribuyen significativamente a aumentar la carga mental percibida por los
empleados (Gomez y Rodriguez, 2020). Estos factores no solo pueden impactar negativamente
la salud mental de los trabajadores, sino también su desempefio laboral y su satisfaccion en el
trabajo a largo plazo (L6pez, 2023).

2.2.8 Consecuencias de la carga mental

Las investigaciones actuales indican que un clima organizacional negativo tiene
impactos significativos en diversos aspectos dentro de una organizacion. Se ha observado que
un ambiente laboral poco saludable puede llevar a un aumento en los niveles de estrés entre los
empleados, lo cual afecta negativamente su bienestar emocional y su salud mental (Pérez et al.,
2020).

Ademas, un clima organizacional adverso se correlaciona con una disminucién en la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede conducir a una
mayor rotacion del personal y dificultades para retener talento clave (Garcia y Martinez, 2022).
Estos factores no solo afectan el clima emocional dentro de la organizacion, sino que también
tienen implicaciones directas en la productividad y el desempefio general de la empresa (Lépez
y Rodriguez, 2022).

2.2.9 Método NASA TXL

El método NASA TLX (Task Load Index) fue desarrollado por un equipo de
investigadores del Ames Research Center (AMC) en 1988 y ha sido revisado con posterioridad
(Arquer y Nogareda, 2012).

Es un método subjetivo que propone un procedimiento de valoracion de la carga mental
desde una perspectiva multidimensional, y que otorga una puntuacion global de la carga de
trabajo a partir de la media ponderada de las puntuaciones de las seis subescalas siguientes:

e Exigencia de tipo mental (¢Cuénta actividad mental y perceptiva fue necesaria? Por
ejemplo: pensar, decidir, calcular, recordar, buscar, investigar, etc. ;Se trata de una tarea
facil o dificil, simple o compleja, pesada o ligera?)

e Exigencia de tipo fisico (¢;Cuanta actividad fisica fue necesaria? Por ejemplo: empujar,
tirar, girar, pulsar, accionar, etc. ;Se trata de una tarea facil o dificil, lenta o rapida, relajada
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0 cansada?)

e Exigencia temporal (¢Cuanta presion de tiempo sintio, debido al ritmo al cual se sucedian
las tareas o los elementos de las tareas? ¢ Era el ritmo lento y pausado o rapido y frenético?)

e Esfuerzo (¢En qué medida ha tenido que trabajar -fisica 0 mentalmente- para alcanzar su
nivel de resultados?)

¢ Nivel de frustracion (Durante la tarea, ¢en qué medida se ha sentido inseguro, desalentado,
irritado, tenso o preocupado; o por el contrario, se ha sentido seguro, contento, relajado y
satisfecho?).

Tabla 2

Definiciones de las dimensiones que valora NASA TLX

Dimension Extremos Descripcion

1. Exigencia Mental (M) Baja / Alta ¢Cuanta actividad mental y perceptiva fue
necesaria? (Por ejemplo: pensar, decidir,
calcular, recordar, buscar, investigar, etc.).
¢Se tratd de una tarea facil o dificil, simple o
compleja, pesada o ligera?

2. Exigencia Fisica (F) Baja / Alta ¢Cuanta actividad fisica fue necesaria? (Por
ejemplo: empujar, tirar, girar, pulsar,
accionar, etc.). ¢Se trat6 de una tarea fécil o
dificil, lenta o rapida, relajada o cansada?

3. Exigencia Temporal (T) Baja / Alta ¢Cuanta presion de tiempo sintio, debido al
ritmo al cual se sucedian las tareas o los
elementos de las tareas? ;Era el ritmo lento
y pausado o rapido y frenético?

4. Esfuerzo (E) Bajo / Alto ¢En qué medida ha tenido que trabajar (fisica
0 mentalmente) para alcanzar su nivel de
resultados?

5. Rendimiento (R) Bueno / Malo ¢Hasta qué punto cree que ha tenido éxito en
los objetivos establecidos por el investigador
(o por usted mismo)? ¢Cual es su grado de
satisfaccion con su nivel de ejecucion?

6. Nivel de Frustracion (Fr)  Bajo/ Alto Durante la tarea, ¢en qué medida se ha
sentido inseguro(a), desalentado(a),
irritado(a), tenso(a) o preocupado(a), o por el
contrario, se ha sentido seguro(a),
contento(a), relajado(a) y satisfecho(a)?

Nota: (Arquer y Nogareda, 2012, como se citd en Almache Sol6rzano, 2024)
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Estos pesos pueden tomar valores entre 0, correspondiente a la dimensiéon que no ha
sido seleccionada en ninguna ocasion y, por tanto, no se considera relevante, y 5,
correspondiente a la dimensién que ha sido seleccionada de manera constante y se identifica
como la principal fuente de carga de trabajo. EI mismo conjunto de pesos puede utilizarse para
distintas variaciones de una misma tarea 0 para un conjunto de subtareas, aportando
informacion diagndstica sobre la naturaleza de la carga de trabajo impuesta, al evidenciar dos
fuentes de variabilidad interpersonal: las diferencias en la definicion de la carga de trabajo para
una misma tarea y las diferencias en las fuentes de carga entre tareas distintas (Torregrosa,
2011, como se citd en Almache Solérzano, 2024).

En la fase de puntuacion, las personas valoran la tarea o subtarea realizada en cada una
de las dimensiones del método, marcando un punto en la escala correspondiente. Cada factor
se presenta en una linea dividida en 20 intervalos iguales, cuya puntuacion se transforma
posteriormente a una escala de 0 a 100, delimitada por descriptores bipolares, considerando las
definiciones de cada dimension (Arquer y Nogareda, 2012, como se citd en Almache
Solérzano, 2024).

Figura 3

Escalas de puntuacién
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Nota: (Arquer y Nogareda, 2012, como se citd en Almache Sol6rzano, 2024)

2.2.10 Técnicas de Team Building

Las técnicas de Team Building constituyen estrategias grupales orientadas a fortalecer
las relaciones interpersonales, mejorar la comunicacion y promover un entorno laboral
colaborativo, aspectos fundamentales para el mejoramiento del clima organizacional y la
reduccién de la carga mental. De acuerdo con Salas et al. (2015), las actividades de Team
Building favorecen el desarrollo de equipos cohesionados, incrementan la confianza entre los
miembros y mejoran el desempefio colectivo, especialmente en contextos organizacionales
donde existen altas exigencias laborales.
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2.3 Marco Conceptual

2.3.1 Evaluacién del Clima Organizacional

La evaluacion del clima organizacional es un proceso fundamental para entender como
los empleados perciben su entorno laboral y como estas percepciones afectan su
comportamiento y rendimiento. Este proceso implica la recoleccién y el analisis de datos sobre
diversas dimensiones del clima organizacional, tales como la comunicacion, la toma de
decisiones, el reconocimiento, el apoyo y la justicia organizacional (Chiavenato, 2020).

Segun GoOmez y Fernandez (2022), la evaluacion del clima organizacional
generalmente se realiza mediante encuestas y cuestionarios que miden las percepciones de los
empleados sobre diferentes aspectos del trabajo. Estos instrumentos pueden incluir preguntas
sobre la satisfaccion laboral, la motivacion, las relaciones interpersonales y la percepcion de
equidad y apoyo por parte de la gerencia. Los resultados de estas encuestas permiten identificar
areas problematicas y desarrollar estrategias para mejorar el clima organizacional, lo cual
puede conducir a un aumento en la productividad y una disminucidn en la rotacién de personal.

2.3.2 Evaluacion de la Carga Mental

La carga mental se refiere al "esfuerzo cognitivo necesario para llevar a cabo tareas y
procesar informacion en el entorno laboral™ (Smith, 2023). La carga mental es afectada por
factores como la cantidad de trabajo, la complejidad de las tareas, y el ambiente laboral.

Segun (Barattucci et al., 2021), la evaluacion de la carga mental puede llevarse a cabo
utilizando una variedad de métodos, incluidos cuestionarios subjetivos, mediciones fisiologicas
y analisis de tareas. Los cuestionarios subjetivos, como el indice de Carga de Trabajo de la
NASA (NASA-TLX), permiten a los empleados autoevaluar su percepcion de la carga mental
en términos de factores como la exigencia mental, la exigencia fisica, la exigencia temporal, el
esfuerzo, el rendimiento y el nivel de frustracion.

Estos datos pueden proporcionar una vision detallada de como las tareas y las
condiciones laborales afectan la carga mental de los trabajadores.

2.3.3 Relacion entre Clima Organizacional y Carga Mental

Un clima organizacional negativo, caracterizado por una mala comunicacion y un
liderazgo autoritario, puede aumentar la carga mental de los empleados. Estos entornos pueden
generar un aumento de la percepcion de estrés y desmotivacion, debido a la falta de apoyo y la
percepcidn de injusticia. Segun (Smith, 2023), un clima organizacional toxico, donde prevalece
la falta de reconocimiento y la comunicacion ineficaz, puede incrementar significativamente la
carga mental, provocando que los empleados experimenten altos niveles de estrés y
agotamiento.

Por otro lado, un clima organizacional positivo, con buena comunicacion y liderazgo
participativo, puede reducir la carga mental al proporcionar un ambiente de apoyo y
motivacion. (Smith, 2023) indica que en un ambiente laboral donde los empleados se sienten
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escuchados y valorados, la carga mental disminuye, lo que contribuye a un mejor rendimiento
y bienestar general.

2.3.4 Impacto en el Desempefio y Satisfaccion

La carga mental y el clima organizacional influyen directamente en el desempefio
laboral y la satisfaccion de los empleados. Un alto nivel de carga mental combinado con un
mal clima organizacional puede llevar a una disminucion en la productividad y un aumento en
la rotacion de personal. (Smith, 2023) sefiala que la percepcion de un entorno laboral adverso,
junto con una carga mental elevada, puede resultar en una disminucion significativa del
rendimiento laboral y una mayor intencion de abandonar la organizacion.

Ademas, un clima organizacional positivo no solo mejora la satisfaccion laboral, sino
que también potencia la capacidad de los empleados para manejar la carga mental, lo que
resulta en un incremento de la productividad y una menor tasa de ausentismo (Gomez et al.,
2022).

2.4 Fundamentacion Legal

2.4.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucién de la Republica del Ecuador (2008) establece en su articulo 33 que el
trabajo constituye un derecho y un deber social, ademéas de ser una fuente de realizacion
personal y base de la economia. Asimismo, determina que el Estado garantizara a las personas
trabajadoras el respeto a su dignidad, remuneraciones justas y el desarrollo de sus actividades
en ambientes saludables y adecuados.

De igual manera, el articulo 326 sefiala que toda persona tendra derecho a desarrollar
sus labores en un ambiente apropiado que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar, aspectos directamente relacionados con la prevencion de riesgos psicosociales, la
carga mental y el clima organizacional dentro de las instituciones publicas (Constitucién de la
Republica del Ecuador, 2008).

2.4.2 Tratados y Convenios Internacionales

La Organizacidn Internacional del Trabajo, mediante el Convenio 155 sobre seguridad
y salud de los trabajadores, establece que los Estados deben formular politicas orientadas a
prevenir accidentes y dafios a la salud derivados del trabajo, incluyendo factores fisicos y
psicosociales que afecten el bienestar de los trabajadores (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2021).

Asimismo, la Organizacion Mundial de la Salud reconoce que los factores psicosociales
y las exigencias laborales pueden influir significativamente en la salud mental de los
trabajadores, generando estrés, agotamiento y afectaciones emocionales que repercuten en el
desempefio laboral y la calidad de vida (Organizacién Mundial de la Salud, 2022).
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2.4.3 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo

La Secretaria Andina, mediante la Resolucion 957 publicada en el Registro Oficial
Edicion Especial N.° 28 del 12 de marzo de 2008, expidid el Reglamento del Instrumento
Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. En su articulo 4 establece que los servicios de
salud en el trabajo deben promover ambientes laborales seguros, saludables y adecuados,
favoreciendo la capacidad fisica, mental y social de los trabajadores, asi como la adaptacion
del trabajo a las capacidades fisicas y psicologicas del personal (Secretaria Andina, 2008).

Esta normativa se relaciona directamente con la presente investigacion debido a que
reconoce la importancia de prevenir factores que afecten la salud mental y el bienestar laboral
de los trabajadores.

2.4.4 Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP)

La Ley Organica del Servicio Publico establece que las instituciones publicas deben
garantizar condiciones laborales adecuadas para el desarrollo de las actividades de los
servidores publicos, promoviendo ambientes de trabajo seguros, eficientes y orientados al
bienestar del talento humano (Ley Organica del Servicio Publico, 2010).

Ademas, la normativa dispone que las instituciones deben implementar acciones
relacionadas con la prevencién de riesgos laborales y el fortalecimiento de la gestion del talento
humano, elementos vinculados directamente con el clima organizacional y la carga mental.

2.4.5 Codigo del Trabajo

El Codigo del Trabajo determina la obligacion de los empleadores de proteger la salud,
seguridad y bienestar de los trabajadores dentro de sus actividades laborales. Asimismo,
establece la responsabilidad institucional de prevenir riesgos que puedan afectar la integridad
fisica y mental del personal (Codigo del Trabajo, 2005).

En este contexto, el estudio del clima organizacional y la carga mental constituye un
aporte para identificar factores que pueden influir en el bienestar y desempefio de los
trabajadores administrativos.

2.4.6 Acuerdos Ministeriales

El Ministerio del Trabajo, mediante el Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082, publicado
en el Registro Oficial N.° 16 del 16 de junio de 2017, expidio la “Normativa para la erradicacion
de la discriminacion en el ambito laboral”, la cual establece mecanismos para la prevencion de
riesgos psicosociales dentro de las instituciones publicas y privadas.

En su articulo 9 se dispone que todas las instituciones con mas de diez trabajadores
deben implementar programas de prevencion de riesgos psicosociales, orientados a fomentar
ambientes laborales saludables, igualdad de oportunidades y prevencion de la discriminacion
laboral (Ministerio del Trabajo, 2017).
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2.5 Glosario de términos

Estrés Laboral:

El estrés laboral es una respuesta fisica y emocional que ocurre cuando las demandas
del trabajo superan la capacidad de afrontamiento del individuo. Este tipo de estrés puede llevar
a consecuencias negativas tanto para la salud del empleado como para la productividad de la
organizacion (Organizacion Mundial de la Salud, 2022).

Satisfaccion Laboral:

La satisfaccion laboral se refiere al grado en el que los empleados se sienten contentos
y realizados con su trabajo. Este concepto abarca aspectos como el contenido del trabajo, las
condiciones laborales, y las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. Una alta
satisfaccion laboral esta relacionada con una mayor productividad y menor rotacion de personal
(Leka et al., 2022).

Productividad Laboral:

La productividad laboral mide la eficiencia con la que los empleados realizan sus tareas
y alcanzan los objetivos organizacionales. Factores como el clima organizacional y la carga
mental pueden influir significativamente en la productividad. Un ambiente positivo y una carga
mental manejable tienden a mejorar la productividad (Gémez et al., 2022).

Motivacion:

La motivacion se refiere a los factores internos y externos que estimulan el deseo y la
energia en los empleados para estar continuamente interesados y comprometidos en un trabajo,
rol o sujeto. Una motivacion alta en el entorno laboral se asocia con mayor productividad y
satisfaccion laboral (Latham, 2022).

Esto puede afectar al proceso de influir en los miembros de una organizacién para que
trabajen con entusiasmo y de manera efectiva hacia los objetivos establecidos. El estilo de
liderazgo tiene un impacto significativo en el clima organizacional y la carga mental de los
empleados (Northouse, 2022).

Liderazgo Organizacional:

El liderazgo organizacional hace referencia a la capacidad de los directivos para influir,
orientar y motivar al personal hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales,
promoviendo un ambiente laboral adecuado y relaciones laborales positivas dentro de la
organizacion (Northouse, 2022).

Riesgo Psicosocial:

Los riesgos psicosociales son condiciones presentes en la organizacién y gestion del
trabajo que pueden afectar la salud fisica y mental de los trabajadores, generando estrés, fatiga,
ansiedad y disminucion del desempefio laboral (Moreno-Jiménez & Béez, 2020).
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Fatiga Mental:

La fatiga mental es un estado de agotamiento cognitivo producido por la exposicion
prolongada a tareas que demandan atencion, concentracion y procesamiento continuo de
informacion, afectando el rendimiento y la capacidad de respuesta del trabajador (Rodriguez-
Lopez et al., 2020).

Exigencia Cognitiva:

La exigencia cognitiva corresponde al nivel de procesamiento mental requerido para
ejecutar una tarea, incluyendo actividades como razonamiento, analisis, toma de decisiones y
memoria, elementos que influyen directamente en la carga mental del trabajador (Wickens et
al., 2016).

Comunicacion Interna:

La comunicacion interna comprende el intercambio de informacion entre los distintos
niveles de una organizacion, permitiendo coordinar actividades, fortalecer relaciones laborales
y mejorar el clima organizacional (Chiavenato, 2020).

Trabajo Colaborativo:

El trabajo colaborativo se refiere a la interaccidn coordinada entre los miembros de una
organizacion para alcanzar objetivos comunes, mediante la cooperacion, confianza y
participacion activa del equipo de trabajo (Salas et al., 2015).

Desempefio Laboral:

El desempefio laboral es el nivel de eficiencia y eficacia con el que los trabajadores
ejecutan sus funciones y responsabilidades dentro de la organizacion, en funcion de los
objetivos establecidos institucionalmente (Robbins & Judge, 2021).

Ergonomia Cognitiva:

La ergonomia cognitiva estudia los procesos mentales relacionados con el trabajo,
como la percepcién, memoria, razonamiento y respuesta humana frente a las exigencias
laborales, con el prop6sito de adaptar las tareas a las capacidades del trabajador (De Silva et
al., 2021).

Toma de Decisiones:

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual los trabajadores seleccionan
alternativas o soluciones frente a situaciones laborales, utilizando capacidades cognitivas y
analisis de informacidn dentro de la organizacion (Latham, 2022).

Bienestar Ocupacional:

El bienestar ocupacional hace referencia al estado fisico, mental y social adecuado
que experimentan los trabajadores dentro de su entorno laboral, favoreciendo la satisfacciéon y
el desempefio organizacional (Organizacién Mundial de la Salud, 2022).
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion tuvo un enfoque mixto, ya que combin6 enfoques cualitativos y
cuantitativos con el propdsito de ofrecer una vision integral del clima organizacional y la carga
mental del personal administrativo de Talento Humano del GADM de Riobamba durante el
periodo 2024.

El enfoque cualitativo tuvo como objetivo explorar las experiencias y percepciones del
personal administrativo respecto al clima organizacional y la carga mental. Para ello, se
realizaron encuestas en profundidad, lo que permitié obtener informaciéon detallada y
contextualizada sobre las dindmicas laborales desde la perspectiva de los empleados. Estas
técnicas cualitativas facilitaron la comprension de la complejidad de las interacciones y
percepciones presentes en el ambiente laboral.

El enfoque cuantitativo incluyod la recoleccion de datos numéricos mediante la
aplicacién de encuestas estructuradas, lo que permitio realizar analisis estadisticos orientados
a identificar patrones y relaciones entre las variables de clima organizacional y carga mental.
Con el fin de garantizar la fiabilidad y validez de los instrumentos aplicados, se calcularon el
coeficiente Alfa de Cronbach y la prueba de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).

3.2 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva, ya que permitié identificar y caracterizar los
niveles de clima organizacional y carga mental presentes en el personal administrativo del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Riobamba, describiendo las percepciones
y exigencias cognitivas existentes dentro del entorno laboral.

Asimismo, la investigacion fue correlacional, debido a que buscé determinar la relacion
entre el clima organizacional y la carga mental del personal administrativo, permitiendo
establecer si las condiciones del entorno laboral influyen en las exigencias cognitivas y
emocionales de los trabajadores.

Ademas, la investigacion fue de tipo transversal, puesto que la recoleccion de datos se
realiz6 en un solo momento y periodo determinado, permitiendo obtener informacion
especifica sobre el estado del clima organizacional y la carga mental del personal
administrativo durante el desarrollo de la investigacion.

3.3 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacidn fue no experimental, debido a que no se manipularon las
variables ni se realizaron intervenciones controladas. En su lugar, se observaron y analizaron
las variables en su contexto natural, tal como se presentaron en el entorno laboral del GADM
de Riobamba. Este enfoque fue pertinente, dado que el objetivo consistio en comprender la
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situacion real sin alterar las condiciones existentes. La recoleccion de datos se efectué mediante
encuestas, lo que permitio una evaluacion objetiva de las variables en estudio.

3.4 Técnica de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realizd mediante la aplicacion directa de encuestas al
personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Riobamba, en
las cuales se incluyeron preguntas sociodemogréaficas y los respectivos instrumentos para la
evaluacion de las variables de estudio. Para la variable clima organizacional se aplico el test de
clima organizacional basado en el enfoque de Chiavenato, mientras que para la variable carga
mental se utiliz6 el método NASA-TLX, permitiendo recopilar informacion relacionada con
las percepciones del entorno laboral y las exigencias cognitivas presentes en el desempefio de
las actividades administrativas.

Para la evaluacion del clima organizacional se utilizd un test compuesto por 24 items,
organizado en cinco dimensiones: liderazgo, participacion, reconocimiento, relaciones
interpersonales y comunicacion, sustentadas en el enfoque conceptual del clima organizacional
como la percepcion de los trabajadores sobre su entorno laboral (Chiavenato, 2019). El
instrumento fue valorado mediante una escala de Likert de cinco puntos (1 = Nunca, 2 = Poco,
3 = Regular, 4 = Mucho y 5 = Siempre), lo que permiti6 identificar el nivel de percepcion del
personal administrativo.

Por otra parte, la carga mental fue evaluada mediante el método NASA-TLX, el cual
considera seis dimensiones: exigencia mental, exigencia fisica, exigencia temporal, esfuerzo,
rendimiento y nivel de frustracion (Almache Soldérzano, 2024). Este instrumento estuvo
conformado por 12 items valorados mediante una escala de Likert de cinco puntos (1 = Nunca,
2 = Raravez, 3 = A veces, 4 = Frecuentemente y 5 = Siempre), permitiendo medir la intensidad
de las exigencias cognitivas y emocionales del trabajo.

3.5 Poblacién y Muestra

La organizacion cuenta con una poblacion de 75 trabajadores correspondientes al
personal administrativo de talento humano a los cuales se les aplicd los cuestionarios
correspondientes de clima organizacional y carga mental.

3.6 Hipotesis

Ho: Existe correlacion entre la carga mental y el clima organizacional en el personal
administrativo del GADM Municipal de Riobamba, 2024.

Hi: No existe correlacion entre la carga mental y el clima organizacional en el personal
administrativo del GADM Municipal de Riobamba, 2024.
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3.7 Métodos de andlisis
3.7.1 Método NASA-TLX

Para el anélisis de la carga mental se utiliz6 el método NASA-TLX (Task Load Index),
instrumento orientado a medir las exigencias cognitivas y emocionales del trabajo mediante las
dimensiones de exigencia mental, exigencia fisica, exigencia temporal, esfuerzo, rendimiento
y nivel de frustracion.

En la siguiente tabla se muestran las dimensiones y preguntas del Test de Carga Mental Método
NASA-TLX

Tabla 3
Dimensiones y preguntas del Test de Carga Mental

Dimensiones de Carga Mental Preguntas

Exigencia Mental P1-P2
Exigencia Fisica P3-P4
Exigencia Temporal P5-P6
Esfuerzo P7-P8

Rendimiento P9-P10

Nivel de Frustracion P11-P12

Total de Preguntas 12

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

A partir de las dimensiones del test de carga mental método NASA-TLX se dieron la
ponderacidn correspondiente a cada una para su posterior analisis, a continuacion, se muestran
las ponderaciones de cada dimension.

Tabla 4
Puntaje para niveles de Exigencia Mental

Exigencia Mental Puntuacion
Bajo 0-4
Medio 5-8
Alto 9-12

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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Tabla 5
Puntaje para niveles de Exigencia Fisica

Exigencia Fisica Puntuacion
Bajo 0-4
Medio 5-8
Alto 9-12

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 6
Puntaje para niveles de Exigencia Temporal

Exigencia Temporal Puntuacion
Bajo 0-4
Medio 5-8
Alto 9-12

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 7
Puntaje para niveles del Esfuerzo

Esfuerzo Puntuacion
Bajo 0-4
Medio 5-8
Alto 9-12

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 8
Puntaje para niveles de Rendimiento

Rendimiento Puntuacion
Bajo 0-4
Medio 5-8
Alto 9-12

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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Tabla 9
Puntaje para niveles de Nivel de Frustracion

Nivel de Frustracion Puntuacion
Bajo 0-4
Medio 5-8
Alto 9-12

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 10
Puntajes para la valoracion de la Carga Mental

Carga Mental Puntuacion
Bajo 0-24
Medio 25-48
Alto 49-72

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

3.7.2 Test de Clima Organizacional de Idalberto Chiavenato

Para la evaluacion del clima organizacional se aplico el test de clima organizacional
basado en el enfoque de Chiavenato, el cual permitié analizar las dimensiones de liderazgo,
participacién, reconocimiento, relaciones interpersonales y comunicacion. A través de este
instrumento se determinaron frecuencias y porcentajes, permitiendo identificar los niveles de

percepcion del clima organizacional en el personal administrativo.

En la siguiente tabla se muestran las dimensiones y preguntas del Test Clima Organizacional

de Idalberto Chiavenato.

Tabla 11
Dimensiones y preguntas del Test Clima Organizacional

Dimensiones de Clima Organizacional Preguntas
Liderazgo P3-P6-P11-P24
Participacion P4-P9-P10-P13-P14
Reconocimiento P5-P19-P20-P23
Relaciones Interpersonales P7-P8-P12-P21-P22
Comunicacion P1-P2-P15-P16-P17-P18
Total de Preguntas 24

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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A partir de las dimensiones del test de clima organizacional de Idalberto Chiavenato se dieron
la ponderacion correspondiente a cada una para su posterior analisis, a continuacion, se
muestran las ponderaciones de cada dimension.

Tabla 12
Puntaje para niveles de Liderazgo

Liderazgo Puntuacion
Bajo 0-6
Medio 7-13
Alto 14-20

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 13
Puntaje para niveles de Participacion

Participacion Puntuacién
Bajo 0-8
Medio 9-16
Alto 17-25

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 14
Puntaje para niveles de Reconocimiento

Reconocimiento Puntuacion
Bajo 0-6
Medio 7-13
Alto 14-20

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 15
Puntaje para niveles de Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales Puntuacion
Bajo 0-8
Medio 9-16
Alto 17-25
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 16
Puntaje para niveles de Comunicacion

Comunicacién Puntuacion
Bajo 0-10
Medio 11-20
Alto 21-30

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Tabla 17
Puntajes para la valoracion del Clima Organizacional

Clima Organizacional Puntuacion
Bajo 0-40
Medio 41-80
Alto 81-120

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

3.7.3 Alfade Cronbach

La confiabilidad se evalu6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, considerando

valores superiores a 0,70 como adecuados.

En la siguiente tabla se presentan los valores para el calculo de la fiabilidad de los

respectivos test de clima organizacional y carga mental mediante alfa de Cronbach:

Tabla 18:
Fiabilidad por Alfa de Cronbach

ALPHA DE CRONBACH CONSISTENCIA INTERNA
a =09 Excelente
08<a<09 Buena
0.7<a<0.8 Aceptable
06 <a<0.7 Cuestionable
0.5<a<0.6 Pobre
0.5<a Inaceptable

Nota: Virla M. Q. (2020)
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3.7.4 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

Se utilizo el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett
para verificar la adecuacién muestral y la validez de los datos para el anlisis estadistico.

En la siguiente tabla se presentan los valores para el calculo de la confiabilidad de los
respectivos test de clima organizacional y carga mental mediante KMO Kaiser-Meyer-Olkin:

Tabla 19:
Confiabilidad por KMO Kaiser-Meyer-Olkin

KMO Consistencia Interna
1> KMO > 0.9 Excelente
0.9 =2 KMO > 0.8 Buena
0.8 = KMO > 0.7 Aceptable
0.7 = KMO > 0.6 Regular
0.6 > KMO > 0.5 Malo
KMO <0.5 Inaceptable

Nota: Virla, M. Q. (2020)
3.7.5 Correlacién de Pearson (Chi cuadrado)

Para determinar la relacion entre las variables clima organizacional y carga mental, se
aplicé la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson, utilizando un nivel de significancia de
0,05, lo que permiti6 establecer la existencia o no de relacidn estadisticamente significativa
entre ambas variables.

La tabla a continuacién muestra los valores para el anélisis de la correlacion entre las
variables clima organizacional y carga mental.

Tabla 20:
Interpretacion de la prueba Chi-Cuadrado

Valor de significancia (p) Interpretacion

No existe relacion estadisticamente significativa entre
las variables

p>0,05

Existe relacion estadisticamente significativa entre las

<0,05 ]
p=5 variables

Nota: Elaboracion propia con base en criterios estadisticos.
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Para determinar la relacion entre las variables se considerd un nivel de significancia de
0,05. Cuando el valor de p fue menor o igual a 0,05 se aceptd la existencia de relacion
estadisticamente significativa entre las variables estudiadas

3.8 Procesamiento de datos

En primer lugar, se utilizd estadistica descriptiva para determinar frecuencias y
porcentajes, permitiendo identificar los niveles de clima organizacional y carga mental en el
personal administrativo.

3.8.1 Calculo de los niveles de clima organizacional
En la siguiente tabla se muestra las frecuencias para el calculo de los niveles de clima
organizacional en bajo, medio y alto.

Tabla 21:
Porcentajes y frecuencias para el calculo de los niveles de clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Bajo 4 5,3 5,3 5,3
Medio 39 52,0 52,0 57,3
Alto 32 42,7 42,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
3.8.2 Calculo de los niveles de carga mental

En la siguiente tabla se muestra las frecuencias para el calculo de los niveles de carga
mental en bajo, medio y alto.

Tabla 22:
Porcentajes y frecuencias para el calculo de los niveles de carga mental

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Bajo 3 4,0 4,0 4,0
Medio 50 66,7 66,7 70,7
Alto 22 29,3 29,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

3.8.3 Calculo de la correlacidn entre clima organizacional y carga mental

Tabla 23:
Tablas cruzada para medir la correlacion entre clima organizacional y carga mental

Tabla cruzada Clima_Organizacional*Carga_Mental

Recuento
Carga_Mental
Bajo Medio Alto Total
Clima_Organizacional  Bajo 0 2 2 4
Medio 2 24 13 39
Alto 1 24 7 32
Total 3 50 22 75

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

La tabla cruzada permitié identificar la distribucién de los niveles de clima
organizacional y carga mental en el personal administrativo, facilitando el analisis de la
relacion existente entre ambas variables mediante la prueba de Chi-cuadrado.

3.9 Operativizacion de las variables

A continuacion, se muestran las variables que corresponden al tema, Evaluacion del
clima organizacional y la carga mental del personal Administrativo de Talento Humano del
GADM de Riobamba, periodo 2024.
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Tabla 24

Operacionalizacion variables sociodemogréficas con el clima organizacional

Técnicas e
Variables Definicion Indicadores instrumentos
Variables Son elementos utilizados para  Edad: N° afios Test con variables

sociodemograéficas:
género, edad, nivel
educativo, estado
civil.

identificar y examinar como
estd conformada una poblacion
desde una perspectiva social y
demogréfica.

Género: N°de
hombresy
mujeres
Estado civil: N° de
personas solteras,
casadas, viudas,
divorciadas, o en

unién libre.

sociodemogréficas.

Clima
Organizacional

El clima organizacional se
define como la percepcion
colectiva de los empleados
sobre el entorno de trabajo y las
practicas organizacionales, lo
cual influye en su motivacion,
satisfaccion 'y rendimiento”
(Beus et al., 2020) .

Bajo, medio y alto.

Test de clima
organizacional.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 25
Operacionalizacion de las variables sociodemograéficas con la Carga Mental
Variables Definicion Indicadores  Técnicas e
instrumentos
Variables Son elementos utilizados para Edad: N°afios  Test con variables

sociodemograéficas:
género, edad, nivel
educativo, estado
civil.

identificar y examinar cOmo esta
conformada una poblacion desde
una perspectiva social 'y
demogréfica.

Género: N°de
hombres y
mujeres
Estado civil: N°

de personas
solteras, casadas,
viudas,

sociodemogréficas.
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divorciadas, o en
unioén libre.

Carga Mental

La carga mental se define como
el grado de esfuerzo cognitivo
requerido para realizar una tarea
determinada. Una carga mental
elevada puede llevar a la fatiga y

al estrés, afectando
negativamente el rendimiento y
la satisfaccion laboral

(Thompson & Siciliano, 2021) .

Bajo, medio y Testde carga
alto. Mental Método
NASA TLX.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 26

Operacionalizacion de las variables Clima Organizacional y Carga Mental

Técnicas e
Variables Definicion Indicadores instrumentos
Clima El clima organizacional se Bajo, medio y Test de clima

Organizacional

define como la percepcion
colectiva de los empleados sobre
el entorno de trabajo y las
practicas organizacionales, lo
cual influye en su motivacion,
satisfaccion 'y  rendimiento"
(Beus et al., 2020) .

alto. organizacional.

Carga Mental

La carga mental se define como
el grado de esfuerzo cognitivo
requerido para realizar una tarea
determinada. Una carga mental
elevada puede llevar a la fatiga y

al estrés, afectando
negativamente el rendimiento y
la satisfaccion laboral

(Thompson & Siciliano, 2021).

Bajo, medio y Testde carga
alto. mental Método
NASA TLX.

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

Con la finalidad de dar un cumplimiento correspondiente al primer objetivo especifico,
se realizd una prueba piloto respecto a los instrumentos destinados a realizar una evaluacion
del clima organizacional y la carga mental. En cuanto a los datos obtenidos, se calculé el
coeficiente Alfa de Cronbach con el fin de determinar la consistencia interna respecto a los
cuestionarios y el indice KMO para verificar la adecuacion muestral. Los resultados
permitieron comprobar la confiabilidad de los estos instrumentos y respaldar la calidad de la
informacion que se recopil6 para el desarrollo de la investigacion.

4.1 Fiabilidad mediante Alfa de Cronbach

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2021), el Alfa de Cronbach permite
determinar si los items de un instrumento se encuentran correlacionados entre si y miden de
manera homogénea el mismo constructo, considerandose aceptables valores iguales o
superiores a 0,70. Asimismo, estudios recientes destacan que este coeficiente es fundamental
para validar instrumentos utilizados en investigaciones de clima organizacional, carga mental
y factores psicosociales, ya que garantiza la confiabilidad de los resultados obtenidos y respalda
la interpretacidn estadistica de los datos (Martinez et al., 2022).

En la siguiente tabla se valora la fiabilidad del test de clima organizacional:

Tabla 27

Alfa de Cronbach del test de Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,970 24

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

El valor del Alpha de Cronbach es de 0.970, que se traduce en muy alto. Es por eso que
el cuestionario de clima organizacional que se aplicd es fiable respecto a este entorno de
estudio.

El poseer un valor del Alfa de Cronbach de 0,970 se traduce a una confiabilidad de
caracteristicas excelentes respecto a la consistencia interna de este instrumento de medicion, lo
que significa a que los diferentes items logran una medicion coherente y que guardan relacion
(Cronbach, 1951).

A continuacion, se valora la fiabilidad del test de carga mental:
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Tabla 28
Alfa de Cronbach del test de Carga Mental

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,817 12

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

El valor del Alpha de Cronbach es de 0,817, que se traduce en muy alto, es por eso que
el cuestionario de carga mental que se aplico tiene fiabilidad respecto al entorno de estudio.

El poseer un valor de Alfa de Cronbach de 0,8 sefiala una buena fiabilidad respecto a
la consistencia interna del instrumento (Cronbach, 1951).

4.2 Confiabilidad mediante KMO Kaiser-Meyer-Olkin

La prueba (KMO) Kaiser-Meyer-OlKkin es un estadistico que se la utiliza para evaluar
la adecuacién en cuanto al muestreo y determinar si los datos son apropiados para la aplicacién
del andlisis de tipo factorial. Esto permite una identificacion del grado en que las variables
poseen una varianza de caracter comun, lo cual es vital para verificar esta estructura interna de
los cuestionarios aplicados en este tipo de entornos. Segin Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2021), aquellos valores del estadistico KMO mayores o iguales a 0,60 muestran que los datos
poseen una correlacion adecuada, por lo que se procede con el analisis factorial.

Asimismo, estudios recientes correspondiente al ambito de las ciencias sociales,
ademas, de las administrativas las cuales sefialan que la aplicacion del KMO es vital para
respaldar la validez de los instrumentos utilizados en estudios tales como el del clima
organizacional y factores de caracter psicosocial, proporcionando una solidez de los datos que
se obtuvieron (Martinez et al., 2022).

A continuacién, se tiene una valoracion en cuanto a la confiabilidad del test de clima
organizacional:

Tabla 29

KMO del cuestionario de Clima Organizacional

Prueba KMO y Bartlett
Medida KMO de adecuacion respecto 0,794
al muestreo

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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El valor del KMO es de 0.794, es aceptable, lo que significa que el test de clima
organizacional que se aplicé guarda confiabilidad respecto a este entorno. Una valoracion de
KMO de un 0,8 se la traduce como una adecuacion alta de muestreo, lo que quiere decir que
son datos adecuados y existe una relacion en los items (Kaiser, 1974).

A continuacién, se tiene una valoracién en cuanto a la confiabilidad del test de carga
mental:

Tabla 30

KMO del cuestionario de Carga Mental

Prueba KMO y Bartlett

Medida KMO de adecuacion en 0,626
cuanto al muestreo

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

El valor del KMO es de 0.626, es regular, en otras palabras, la relacion entre las
variables es moderada sin embargo no es optima. Un valor de KMO de 0,626 se interpreta
como regular en otras palabras, no tiene una confiabilidad optima por eso que, se brinda como
recomendacion aumentar la cantidad de poblacion que se encuesta, pero al haber tenido en
consideracion a la totalidad no existe la posibilidad de encuestar a mas personas.

Este comportamiento es comparable con estudios donde se han reportado valores
cercanos; por ejemplo, en un andlisis factorial exploratorio aplicado a un instrumento de
evaluacion, se registré un KMO de 0,62, considerandose suficiente para proceder con el
analisis factorial y sostener la estructuracion del instrumento (Crespo-Eguilaz et al., 2020).

4.3 Variables Sociodemogréficas
Figura 4

Género correspondiente al personal administrativo de Talento Humano del GADM

Riobamba

GENERO
34,7% 65,3%
Masculino Femenino

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en el programa SPSS.
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Analisis e Interpretacion:

En el personal de tipo administrativo de Talento Humano del GADM Riobamba el 65,3

% son mujeres y el 34,7 % son hombres, lo que muestra una falta de equidad de género entre
los encuestados.

Respecto a la edad del personal se muestra a continuacion:
Figura 5

Edad concerniente al personal administrativo de Talento Humano GADM Riobamba

EDAD

5,3% 57,30% 18,7% 18,7%

De 18 a 28 afios * De 29 a 39 afios = De 40 a 50 afios = Mas de 50 afios

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Respecto a la edad el personal administrativo de la Gestion de Talento Humano del
GADM Riobamba encuestado presenta lo siguiente: el 5,3 % poseen de 18 a 28 afios, seguido
por un 57,3 % que corresponde al grupo etario de 29 a 39 afios. Asimismo, el 18,7 % del
personal se ubica entre los 40 a 50 afios de edad, mientras que otro 18,7 % corresponde a
trabajadores con mas de 50 afios.

Para lo que es el estado civil del personal, se presenta a continuacion:
Figura 6

Estado Civil respecto al personal administrativo de Talento Humano del GADM Riobamba

ESTADO CIVIL
37,3% 36%

17,3%
5,3% 4%

Soltero/a © Casado/a = Viudo/a = Divorciado/a = Union libre

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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Analisis e Interpretacion:

Se evidencia que el estado civil del personal administrativo de Talento Humano del
GADM Riobamba, un 37,3 % del personal es soltero/a, sequido del 36 % que se encuentra
casado/a. Posterior, el 5,3 % corresponde a personal viudo/a, el 17,3 % esta divorciado/a y el
4 % tienen una union libre.

4.4 Test de Clima Organizacional

Para determinar el clima organizacional se aplica el test, el cual posee las dimensiones
y valoracion en su totalidad que se muestran a continuacion.

4.4.1 Dimension Liderazgo

En la siguiente grafica se presenta el liderazgo del test de clima organizacional:
Figura7

Liderazgo del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

57,3%

37,3%

= Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los niveles de liderazgo en el personal administrativo de talento humano del GADM
Riobamba se expone que el 5,3% manifiesta que tiene una percepcion baja de liderazgo, el 57,3%
tiene un liderazgo medio y el 37,3% considera que hay un liderazgo alto.

En general, estos datos muestran que el liderazgo se percibe de manera positiva dentro
de esta area, sin embargo, se pueden fortalecer las habilidades y practicas de liderazgo para que
mas personas lleguen a valorar nivel de liderazgo como optimo.

En un estudio acerca del clima organizacional, Bonilla Segura (2022) logro identificar
que la dimensidén correspondiente a liderazgo obtuvo una cantidad mayoritaria respecto a los
niveles medio y alto, traduciéndose a que los trabajadores tienen una perspectiva favorable de
en cuanto a la capacidad de que los directivos orientaran, motivan y guian. Lo que implica que
el liderazgo es vital para un buen clima organizacional y el fortalecimiento del compromiso.
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4.4.2 Dimension Participacion

En la siguiente gréafica se presenta la participacion del test clima organizacional.

Figura 8
Participacién del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

40% 41,3%

18,7%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los niveles de participacion en el personal administrativo de Talento Humano del
GADM Riobamba se expone que el 18,7% manifiesta que tiene una percepcion baja de
participacion, el 40% tiene una participacion media y el 41,3% considera que hay una
participacion alta.

En general, esta informacion sefiala que la participacion se la siente de manera positiva
en su mayoria, sin embargo, aun se puede mejorar esta dimension para que esta percepcion sea
mejor entre todos los trabajadores.

La participacion correspondiente al personal es un punto vital del clima organizacional,
debido a que promueve el compromiso y la corresponsabilidad al tomar decisiones. En un
estudio de Bonilla Segura (2022), se mostro que la participacion es mayormente medios y altos,
lo que sefiala que cuando se expresa opiniones y se aporta ideas, se fortalece su involucramiento
con los objetivos de la empresa y se genera un entorno laboral méas colaborativo.
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4.4.3 Dimension Reconocimiento

En la siguiente gréfica se presenta el reconocimiento del clima organizacional.
Figura 9

Reconocimiento del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

54,7%

40%

5,3%
Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

En cuanto a los niveles de reconocimiento del personal administrativo de Talento
Humano del GADM Riobamba se muestra que el 5,3% tiene una perspectiva baja de
reconocimiento, el 54,7% tiene un nivel medio y el 40% posee un reconocimiento alto.

En general, estos resultados muestran que el reconocimiento es percibido de manera
positiva dentro del area; sin embargo, aln se presenta la oportunidad de fortalecer acciones que
hagan mas visible y constante esta valoracion, para que la percepcion de reconocimiento sea
mas uniforme y compartida entre el personal.

El reconocimiento de tipo laboral representa un factor que es determinante dentro del
clima de tipo organizacional, debido a que influye de manera directa en la motivacion y en la
satisfaccion del personal. En el estudio realizado por Bonilla Segura (2022), se muestra que el
reconocimiento tuvo en su mayoria niveles medios y altos, lo cual se traduce que cuando las
instituciones valoran el esfuerzo y desempefio de los empleados, se fortalece el sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional, brindando un mejor ambiente laboral.
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4.4.4 Dimension Relaciones Interpersonales

En la siguiente grafica se presenta las relaciones interpersonales del test clima
organizacional.
Figura 10

Relaciones Interpersonales del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

54,7%

40%

5,3%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los niveles respecto a las relaciones interpersonales en el personal administrativo de
Talento Humano del GADM Riobamba muestra que el 5,3% tienen un nivel bajo, mientras que
el 54,7% tiene un nivel medio y el 40% un nivel alto.

En general, los datos obtenidos muestran que los vinculos interpersonales adentro del
area son mayormente positivos; sin embargo, ain existe la posibilidad de reforzar espacios y
estrategias que favorezcan la interaccion y la comunicacién entre compafieros, con el fin de
que la calidad de las relaciones sea mas uniforme y solida para todo el personal.

Las relaciones del tipo interpersonal corresponden a un componente que es vital
respecto al clima organizacional, debido a que afecta en la cooperacién, el trabajo en equipo y
la convivencia de carécter laboral. En el estudio desarrollado por Bonilla Segura (2022), se
logro identificar que esta dimension predomina en niveles medios y altos, mostrando que una
correcta interaccion entre comparieros mejora el ambiente laboral y la comunicacion.
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4.45 Dimension Comunicacion

A continuacion, se muestra la comunicacion del test clima organizacional:
Figura 11
Comunicacidn correspondiente al personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

46,7% 46,7%

6,7%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

La comunicacion dentro del personal administrativo de Talento Humano del GADM
Riobamba, sefiala que un 6,7% tiene un nivel bajo, el 46,7% medio, y el 46,7% un nivel alto
en el entorno.

Lo que muestra que la comunicacion es mayormente positiva, poseyendo niveles medio
y alto. Sin embargo, un porcentaje pequefio evidencia la necesidad de fortalecer la
comunicacion y mejorar la claridad en los mensajes, de manera que se mejore el entorno laboral
siendo mas fluido y un lugar de mas colaboracion.

La comunicacién organizacional es vital para el clima laboral, debido a que facilita
compartir informacion, coordinar tareas y tomar decisiones. En la tesis de Bonilla Segura
(2022), se mostr6 que la comunicacion tiene niveles medios y altos, lo que sefiala que al existir
canales claros y efectivos se fortalece el trabajo en equipo, se disminuye los conflictos internos
y se obtiene un ambiente laboral mas eficiente.
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4.4.6 Valoracion total de los niveles de Clima Organizacional

Figura 12
Niveles de clima organizacional del personal administrativo encuestado del GADM

Riobamba

52%
42,7%

5,3%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

En el clima organizacional en el personal administrativo de Talento Humano del
GADM Riobamba un 5,3% tiene nivel bajo, un 52% nivel medio, y un 42,7% nivel alto.

Se observa una mayoria respecto a niveles medio y alto, y un porcentaje reducido, con
un clima bajo, lo que permite mejorar factores como la comunicacion, el trabajo en equipo, la
confianza dentro de laempresa y la gestion del liderazgo, ademas el de implementar estrategias
para mejorar la interaccion y el ambiente laboral.

El clima organizacional se la define como la percepcion que tienen los empleados
acerca del ambiente dentro de la empresa, el cual se ve influenciado por factores tales como el
liderazgo, la comunicacion, la participacion y las relaciones interpersonales. En un estudio
realizada por Bonilla Segura (2022), sefiala que un clima organizacional medio y alto muestra
la presencia de un clima favorable que permitan el bienestar del personal, al compromiso de la
institucion, un mejor desempefio, y el nivel bajo se lo vincula a una gestion interna y dindmicas
de trabajo deficientes.

45 Test de Carga Mental

Para determinar la carga mental se aplica el respectivo test mismo que cuenta con 6
dimensiones que se muestran a continuacion con su valoracion total:
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45.1 Dimension Exigencia Mental

Figura 13

Exigencia mental del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

70,7%

8,0% 21,3%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Por otro lado, la exigencia mental del personal administrativo del GADM Municipal de
Riobamba, se tiene un 8% con un nivel bajo, un 70,7% en un nivel medio, y un 21,3% con
exigencia mental alta en el desarrollo de sus funciones.

El nivel medio y el alto se traducen una demanda cognitiva real, esto quiere decir que
el 90% del personal realiza actividades que requieren un esfuerzo mental de manera constante,
como analizar y recordar informacion, tomar decisiones, realizar célculos, buscar documentos
0 investigar. Es por eso, que la mayoria presenta una exigencia mental debido por prestar
atencion y procesar informacion.

Una exigencia mental necesita revisar la distribucion y complejidad de las tareas, para
evitar la acumulacién de responsabilidades que puedan ocasionar una fatiga mental. El
implementar pausas activas, mejorar la organizacién y fomentar técnicas para manejar el estrés
mejoraria la carga cognitiva y el bienestar del personal.

Segun Rodio-Trevisan, Cruz, Nunes y Arifio (2024), estipulan que la exigencia mental
esta vinculada a la cantidad de recursos cognitivos que el empleado debe de usar para mantener
la atencion, procesar informacion y tomar decisiones. Los autores mencionan que esta
dimension suele aparecer en niveles medios y altos por a la complejidad de las tareas y a la
necesidad de concentrarse de manera constante, lo que puede ocasionar una fatiga mental si no
se gestiona correctamente.
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4.5.2 Dimension Exigencia Fisica

En la siguiente gréafica se presenta la exigencia fisica del test de carga mental:

Figura 14

Exigencia fisica del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

49,3%
37,3%

13,3%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

El 37,3% del personal administrativo posee una exigencia fisica con un nivel bajo, el
49,3% tiene un nivel medio, y el 13,3% un nivel alto, se visualiza que una gran parte realiza
esfuerzos fisicos, tal como empujar, tirar, accionar, mover algunos objetos o también realizan
posturas repetitivas, ocasionando un esfuerzo que puede cansar.

La cantidad de trabajadores que reporta una exigencia fisica alta muestra que se debe
revisar la ergonomia del puesto, la distribucion de cargas, la frecuencia de los movimientos y
la duracion de estas tareas que puedan ocasionar incomodidad o fatiga. Agregar pausas activas,
mejorar la organizacion y promover técnicas de movimiento ayudaria a minimizar la fatiga del
tipo fisico.

Segun de Silva, Souza y de Oliveira (2021), la demanda fisica evaluada por el NASA-
TLX menciona que es el esfuerzo corporal que se necesita para realizar las actividades, incluso
cuando no existe una carga pesada. Mencionan que las posturas mantenidas, movimientos
repetitivos y la duracién pueden incrementar el esfuerzo fisico, lo cual afecta en la fatiga y en
la carga laboral, aun cuando no se necesite una fuerza intensa.
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4.5.3 Dimension Exigencia Temporal

En la siguiente gréafica se presenta la exigencia temporal del test de carga mental.

Figura 15
Exigencia temporal del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

68%

804 24%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

El 8% del personal administrativo tiene una exigencia temporal baja, el 68% tiene un
nivel medio, y el 24% un nivel alto. Los niveles medio y alto implican una demanda de tiempo,
los datos muestran que la mayoria del personal trabaja con ritmos que son necesarios
cumplirlos en plazos ajustados, atender varias solicitudes y adaptarse a un trabajo que podria
aumentar. En donde se debe organizar actividades con precision y ser rapido.

Una exigencia temporal elevada hace que se tenga que revisar la distribucién de
funciones y los procesos en el interior, para evitar que la presion de tiempo se acumule, los
ajustes en la planificacion, mejoras en la secuencia y estrategias para equilibrar los picos de
carga mejoraria la sensacién de prisa, mejorando el desempefio.

Segun Rodriguez-Lépez, Hernandez y Diaz (2020), la exigencia temporal esta
relacionada con la presidn para realizar las tareas en ciertos plazos o en ritmos concretos. Esta
dimension se presenta en niveles medios y altos, por la acumulacién de tareas, la atencién y la
falta demanda, lo que puede afectar el bienestar de tipo laboral si no se realiza una correcta
gestion.

45.4 Dimension Esfuerzo

En la siguiente gréafica se presenta el esfuerzo del test de carga mental.
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Figura 16

Esfuerzo del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

53,3%

(0)
21,3% 208

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

El 21,33% del personal administrativo tiene un nivel de esfuerzo bajo, el 53,33% un
nivel medio, y un 25,33% un esfuerzo. Tanto el nivel medio como el alto reflejan que una parte
importante del personal debe dedicar una combinacion de esfuerzo mental y fisico para cumplir
con sus tareas. Esto ocasiona el mantenimiento de la concentracion, el analisis de la
informacidn y la toma de decisiones, hasta las acciones fisicas. En donde existe una mayoria
de niveles medios, lo cual indica que la carga de esfuerzo es constante, mientras que los que
tienen niveles altos mencionan que sus actividades exigen un rendimiento sostenido que puede
resultar agotador.

La presencia respecto a grupos con altos niveles de esfuerzo sefiala la necesidad de
revisar como se asignan las tareas y los recursos que se disponen, con la finalidad de evitar que
la demanda supere las capacidades del sujeto. Propiciar una correcta organizacion del trabajo,
ajustar las cargas y brindar técnicas para gestionar el tiempo y el descanso ayudaria a equilibrar
el esfuerzo, tener un desempefio saludable y que sea sostenible.

Segln Almache Solérzano (2024), la dimension esfuerzo del método NASA-TLX
estipula acerca del nivel de energia fisica y mental que se debe tener para cumplir con sus tareas
y alcanzar los objetivos. Menciona que el esfuerzo suele estar en niveles medios y altos, por
las demandas cognitivas, presién por cumplir los resultados y la necesidad de mantener un
rendimiento constante, lo que puede generar cansancio.

455 Dimension Rendimiento

En la siguiente grafica se presenta el rendimiento del test de carga mental.
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Figura 17

Rendimiento del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

46,7%
41,3%

12,0%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

El 12% del personal administrativo posee un nivel de rendimiento bajo, el 41,3%
medio, y el 46,7% alto. Los niveles medio y alto representan percepciones de caracter positivo
acerca del logro de metas, en donde, la mayoria del personal siente que cumple sus funciones
correctamente y que cumple con los resultados. Esto se traduce a la existencia de un grado
notorio de satisfaccion personal en el trabajo, asi como una perspectiva de éxito en la
realizacion de las tareas. En donde la mayoria que presentan niveles medios y altos muestra
que el personal confia en su capacidad para cumplir tareas con calidad y en los tiempos
acordados.

El grupo que se ubica en niveles altos refleja un sentido de logro mas consolidado, lo
gue puede asociarse con experiencia, dominio de actividades o una organizacién efectiva del
trabajo. No obstante, la presencia del 12% que se sitGa en un nivel bajo sefiala la importancia
de identificar posibles limitaciones, ya sea en recursos, carga de trabajo, orientacion o
retroalimentacion, con el fin de fortalecer su desempefio. Implementar acciones de apoyo,
acompafiamiento o capacitacion permitiria incrementar la sensacion de logro y mejorar la
satisfaccion con los resultados alcanzados.

Segun Almache Sol6rzano (2024), la dimensién rendimiento del método NASA-TLX
realiza la evaluacion de lo que es la perspectiva del sujeto acerca del cumplimiento de los
objetivos laborales. Esta dimension tiene niveles medios y altos, lo que sugiere una valoracion
positiva del desempefio y del logro de metas, factores que afectan de manera directa en la
satisfaccion de tipo laboral.
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45.6 Dimension Nivel de Frustracion

En la siguiente gréafica se presenta el nivel de frustracion del test de carga mental:

Figura 18
Nivel de frustracion del personal administrativo encuestado del GADM Riobamba

57,3%

34,7%
8,0%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

El 8% del personal administrativo tiene un nivel de frustracion bajo, el 57,3% un nivel
medio, y el 34,7% un nivel alto respecto a la frustracion durante el desarrollo de sus actividades.
El nivel medio y alto muestra la presencia de emociones relacionadas a la inseguridad,
irritacion, tension o preocupacion, mostrando que gran parte del personal enfrenta momentos
con presion emocional o malestar. Esto se puede relacionar con la carga de tareas, la necesidad
de resolver problemas, la responsabilidad o situaciones que dificultan alcanzar resultados. Y el
grupo con niveles bajos tienen un mayor sentimiento de seguridad, satisfaccion y control.

Gran parte del personal dice que se siente frustrado, es por eso que se necesita mejorar
el apoyo emocional, la comunicacion y lo que pueda ocasionar desanimo. De tal manera que,
ajustar el trabajo, dialogar y brindar estrategias pueden ayudar a reducir el malestar y mejorar
el ambiente en el trabajo.

Segun Almache Solérzano (2024), la dimensién de nivel de frustracion del método
NASA-TLX esta relacionada con las emociones negativas del trabajador al hacer sus tareas,
tales como la tension, la inseguridad, la irritacion o la desmotivacion, los niveles medios y altos
existen en cargas laborales elevadas, presion por los resultados o dificultades para cumplir
objetivos, afectando al bienestar emocional y el desempefio si no se tiene estrategias.

4.5.7 Valoracion total de los niveles de carga mental

En la siguiente grafica se presenta los niveles de carga mental.
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Figura 19

Niveles de carga mental del personal administrativo del GADM Riobamba

66,7%

0
4.0% 29,3%

Bajo Medio Alto

Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados muestran que solo un 4% del personal administrativo siente tener una
carga mental baja. El 66,7% tiene un nivel medio, y un 29,3% posee una carga mental alta
mientras realiza sus actividades diarias. Los niveles medio y alto indica el personal enfrenta
demandas cognitivas, debido a las tareas en las cuales se concentra, analiza data, toma
decisiones, recuerda datos y resuelve situaciones, al sumar los plazos ajustados, el volumen de
informacidn y las responsabilidades, la exigencia mental aumenta.

Los niveles altos de carga mental indica que se debe revisar la distribucion de
actividades, la optimizacion de procesos y estrategias de gestion que ayuden a reducir la presion
del tipo cognitiva, al incorporar pausas activas y mejorar la organizacion del trabajo puede
ayudar a equilibrar la carga mental y prevenir la fatiga relacionada a la sobreexigencia.

Segin Almache Sol6rzano (2024), la carga mental es el nivel de exigencia de tipo
cuando debe realizar actividades con concentracién constante, procesando data, tomando
decisiones y resolviendo problemas. Esta carga en niveles medios y altos, se debe a las
responsabilidades, la presion del tiempo y el volumen de tareas, el cual si no se maneja bien,
tanto los recursos como la forma en que se organiza el trabajo, puede generar fatiga.

4.6 Comprobacion de Hipotesis

Con la finalidad de corroborar la hip6tesis de la investigacion que se ha propuesto, se
lo evalia mediante tablas cruzadas y una prueba de carécter estadistica de acuerdo con la
operativizacion de las variables, como se muestra a continuacion:

4.6.1 Correlacion de las variables sociodemograficas con el test de clima organizacional

A continuacion, se muestra las correlaciones de las variables sociodemogréaficas con las
diferentes variables del test de clima organizacional.

4.6.1.1 Correlacion entre Edad y Liderazgo

A continuacion, se muestra la correlacion entre la edad y el liderazgo del test de clima
del tipo organizacional:
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Figura 20

Correlacion edad y liderazgo del personal administrativo del GADM Riobamba

24
18

4 1 2 7 5 1 8 5

DE 18 A 28 ANOS DE 29 A 39 ANOS DE 40 A 50 ANOS MAS DE 50 ANOS

Bajo = Medio  Alto

Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y el liderazgo del personal muestran un valor de Chi
Cuadrado de 0.390, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe
una relacion de caracter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no
se utilizo el coeficiente V de Cramer en este punto.

En el grupo de 18 a 28 afios, hay 4 personas con un nivel medio de liderazgo. En el
rango de 29 a 39 afios, se tiene 1 persona con nivel bajo, 24 con nivel medio y 18 con nivel
alto. En el grupo de 40 a 50 afios: 25 personas tienen un nivel bajo, 7 nivel medio y 5 nivel
alto, y finalmente, entre los mayores de 50 afios, 1 persona con nivel bajo, 8 con nivel medio y
5 con nivel alto.

La edad del personal no necesariamente determina la dimensién del liderazgo, ya que
este se debe a las préacticas directivas, la comunicacion y la capacidad de influencia del lider.
En un estudio de Bonilla Segura (2022), el liderazgo es principalmente medio y alto, sin que
exista una relacion significativa entre la edad y dicha variable, donde el liderazgo se la percibe
transversalmente en la organizacion.
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4.6.1.2 Correlacion entre Edad y Participacion
Figura 21

Correlacion edad y participacion del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y la participacion del personal administrativo de gestion de
talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.064, el cual,
este al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera significativa
entre las variables. Por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer.

En el grupo de 18 a 28 arfios, hay 3 personas con nivel medio y 1 con nivel alto. En el
de 29 a 39 afios, hay 4 con nivel bajo, 18 con nivel medio y 21 con nivel alto. De 40 a 50 afios,
6 personas tienen nivel bajo, 3 nivel medio y 5 nivel alto. Y de los mayores de 50 afios, 4 tiene
nivel bajo, 6 nivel medio y 4 con nivel alto, en donde la participacién del personal es media -
alta.

Ahora bien, que alguien participe méas o menos en los procesos de la organizacion no
depende Unicamente de su edad. Tiene que ver mas con si existen espacios formales para
involucrarse, con un liderazgo que fomente la participacién y con una cultura organizacional
inclusiva. Como bien sefiala Bonilla Segura (2022), la participacidn suele concentrarse en
niveles medio y alto en distintos rangos etarios, lo que demuestra que esta variable se da de
manera transversal en la organizacion, sin que haya diferencias significativas atribuibles a la
edad del trabajador.
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4.6.1.3 Correlacion entre Edad y Reconocimiento
Figura 22

Correlacion entre edad y reconocimiento del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y el reconocimiento del personal muestran un valor de Chi
Cuadrado de 0.737, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de
manera significativa, por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer.

En el grupo de 18 a 28 afios, hay 3 personas con nivel medio y 1 con nivel alto. En el
de 29 a 39 afios, hay 2 con nivel bajo, 19 con nivel medio y 22 con nivel alto. De 40 a 50 afios,
2 personas tienen nivel bajo, 7 nivel medio y 5 nivel alto. Y finalmente, entre los mayores de
50 afios, hay 1 persona con nivel bajo, 6 nivel medio y 7 nivel alto, en donde, predominan los
niveles medio y alto, el reconocimiento es de moderado a alto.

El reconocimiento se lo relaciona con las politicas y la valoracion del desempefio, mas
que con las variables de tipo sociodemograficas tal como la edad. Bonilla Segura (2022)
menciona que los niveles de reconocimiento son medio y alto en diferentes grupos etarios, la
edad no constituye algo determinante en su valoracion.
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4.6.1.4 Correlacion entre Edad y Relaciones Interpersonales

Figura 23

Correlacion edad y las relaciones interpersonales del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y las relaciones interpersonales del personal administrativo
de gestidn de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.653, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacién de manera
significativa entre las variables. Por esta razon, no se aplicé el coeficiente V de Cramer.

En el grupo de 18 a 28 afios, hay 3 personas con nivel medio y 1 con nivel alto. En el
de 29 a 39 afios, hay 1 persona con nivel bajo, 24 con nivel medio y 18 con nivel alto. En el de
40 a 50 afios, hay 2 personas con nivel bajo, 6 con nivel medio y 6 con nivel alto. Y finalmente,
de los mayores de 50 afios, hay 1 persona con nivel bajo, 8 con nivel medio y 5 con nivel alto.
En donde, los niveles medio y alto son mayores, obteniendo una tendencia moderada a alta en
las relaciones interpersonales.

Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales en el trabajo tienen que ver
principalmente con la cultura organizacional, las normas de convivencia y los estilos de
comunicacion de la institucién, mas que con variables como la edad. Justamente, Bonilla
Segura (2022) sefiala que los niveles de relaciones interpersonales suelen mantenerse en rangos
medios y altos en distintos grupos etarios. Esto evidencia que la forma en que los compafieros
se relacionan se construye a partir de dindmicas organizacionales compartidas, y no de la edad
de los trabajadores.
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4.6.1.5 Correlacion entre Edad y Comunicacion
Figura 24

Correlacion edad y la comunicacion del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y la comunicacién del personal administrativo de gestion
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.252, el
cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera significativa
entre las variables. Por esta razdn, no se aplico el coeficiente V de Cramer. En el grupo de 18
a 28 afios, hay 3 personas con nivel medio y 1 con nivel alto. En el de 29 a 39 afios, 1 persona
tiene nivel bajo, 20 nivel medio y 22 nivel alto. De 40 a 50 afios, 1 persona tiene nivel bajo, 7
nivel medio y 6 nivel alto. Y finalmente, entre los mayores de 50 afios, 3 personas poseen nivel
bajo, 5 nivel medio y 6 nivel alto. En la mayoria de los grupos, predominan los niveles medio
y alto, en donde, la comunicacion del personal es de moderada a alta.

La comunicacién organizacional se configura a partir de los canales formales e
informales establecidos por la institucion, asi como de las préacticas de gestion y coordinacion
interna, mas que por caracteristicas individuales como la edad. Al respecto, Bonilla Segura
(2022) sefiala que los niveles de comunicacion dentro de las organizaciones suelen mantenerse
en rangos medios y altos entre diferentes grupos etarios, evidenciando que la claridad de la
informacion, la retroalimentacion y el acceso a los mensajes institucionales dependen
principalmente de la estructura organizacional y no de la edad del personal.
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4.6.1.6 Correlacion entre Edad y Clima Organizacional

Figura 25
Correlacion edad y el clima organizacional del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y el clima organizacional del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.662, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacién de manera
significativa entre las variables. Por esta razon, no se aplicé el coeficiente V de Cramer.

En el grupo de 18 a 28 afios, hay 3 personas con nivel medio y 1 con nivel alto. De 29
a 39 afos, 1 persona tiene nivel bajo, 23 nivel medio y 19 nivel alto. De 40 a 50 afos, 2 personas
tienen nivel bajo, 6 nivel medio y 6 nivel alto. Y, entre los mayores de 50 afios, 1 persona posee
nivel bajo, 7 nivel medio y 6 nivel alto.

Hay que tener en cuenta que el clima organizacional se construye a partir de las
percepciones compartidas sobre las politicas, las practicas y las relaciones dentro de la
institucion. Por eso mismo, no suele variar de manera significativa segun la edad del personal.
En un estudio de Bonilla Segura (2022), los niveles de clima organizacional tienden a ser
medios Yy altos en distintos grupos, debido a la gestion, el liderazgo y la comunicacion, y no
tanto a las variables sociodemograficas dcomo la edad.
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4.6.1.7 Correlacion entre Género y Liderazgo
Figura 26

Correlacion género y liderazgo del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y el liderazgo del personal administrativo de gestién de
talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.348, el cual
este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de caracter
significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizé el coeficiente
V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 2 hombres y 2 mujeres. En el nivel medio, hay 12 hombres y 31
mujeres. Y en el nivel alto, hay 12 hombres y 16 mujeres. Los niveles medio y alto predominan
tanto en hombres como en mujeres, el liderazgo del personal es media — alta, sin importar el
género.

El liderazgo en las organizaciones no se encuentra determinado por el género, sino por
competencias asociadas a la comunicacion, la toma de decisiones y la capacidad de gestion.
Segun Bonilla Segura (2022) tanto en hombres como mujeres suelen concentrarse en niveles
medios y altos de liderazgo, debido a que su desarrollo responde principalmente a las practicas
institucionales y a la cultura organizacional, méas que a diferencias de género.

4.6.1.8 Correlacion entre género y participacion
Figura 27

Correlacion género y la participacién del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y la participacion del personal administrativo de gestion
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.700, el
cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera significativa
entre las variables. Por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer.

Se observa lo siguiente: en el nivel bajo, se registran 6 personas de género masculino y
8 de género femenino; en el nivel medio, aparecen 9 personas de género masculino y 21 de
género femenino; finalmente, en el nivel alto, se identifican 11 personas de género masculino
y 20 de genero femenino.

El género no marca diferencias notorias en la participacion del personal, lo que influye
es el grado de apertura institucional y las oportunidades para involucrar a sus colaboradores.
Segun Bonilla Segura (2022) cuando hay mecanismos de inclusion, comunicacion y trabajo en
equipo, hombres y mujeres son similares alcanzando niveles medios y altos en ambos casos.

4.6.1.9 Correlacion entre Género y Reconocimiento

Figura 28

Correlacion entre género y el reconocimiento del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y el reconocimiento del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.128, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera
significativa entre las variables. Por esta razén, no se aplicé el coeficiente V de Cramer.

En el nivel bajo hay: 2 hombresy 3 mujeres. En el nivel medio: 8 hombresy 27 mujeres.
En el nivel alto: 16 hombres y 19 mujeres. Para ambos géneros los niveles son medio y alto en
el personal. El reconocimiento laboral no depende del género, sino de las politicas y de coémo
se valora el desempefio. Segun Bonilla Segura (2022) cuando hay criterios de evaluacion y
mecanismos de retroalimentacion, en ambos géneros hay niveles medio y alto.
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4.6.1.10 Correlacion entre Género y Relaciones Interpersonales

Figura 29

Correlacion entre género y las relaciones interpersonales del personal administrativo del
GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y las relaciones interpersonales del personal muestran un
valor de Chi Cuadrado de 0.283, el cual, al ser mayor que 0.05, indica que no existe una relacion
significativa entre las variables. Por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer. En el
nivel bajo, hay 2 personas de género masculino y 2 de género femenino; en el nivel medio, hay
11 personas de género masculino y 30 de género femenino; y finalmente, en el nivel alto, hay
13 personas de genero masculino y 17 de género femenino. Los niveles medio y alto

predominan en ambos géneros.

Las relaciones interpersonales se desarrollan de manera similar entre hombres y
mujeres, al tener un clima de respeto, cooperacion y comunicacion efectiva. Segin Bonilla
Segura (2022) las relaciones interpersonales no tienen diferencias notorias segun el género,
predominando niveles medios y altos cuando hay trabajo en equipo y la convivencia laboral.

4.6.1.11 Correlacion Género y Comunicacion
Figura 30

Correlacion género y comunicacion del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
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Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y la comunicacion del personal administrativo de gestion
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.584, el
cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera significativa
entre las variables. Por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer.

En el nivel bajo, hay 2 personas de género masculino y 3 de género femenino; en el
nivel medio, hay 10 personas de género masculino y 25 de género femenino; y finalmente, en
el nivel alto, hay 14 personas de género masculino y 21 de género femenino, existiendo una
tendencia general media - alta en la comunicacion. La comunicacion atraviesa todo el clima
laboral, cuando se gestiona bien, suele ser similar en ambos géneros. Segun Bonilla Segura
(2022), la comunicacion no tiene diferencias significativas segun el género, lo que predomina
son niveles medios y altos.

4.6.1.12 Correlacion entre Género y Clima Organizacional
Figura 31
Correlacion género y el clima organizacional del personal administrativo del GADM

Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y el clima organizacional del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.225, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacién de manera
significativa entre las variables. Por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer.  En
el nivel bajo, hay 2 hombres y 2 mujeres, en el nivel medio, hay 10 hombres y 29 mujeres, y
en el nivel alto, hay 14 hombres y 18 mujeres.

Hay que sefialar que el clima organizacional suele ser percibido de manera
relativamente parecida entre hombres y mujeres cuando las politicas institucionales, los estilos
de liderazgo y los procesos de comunicacion se aplican de forma equitativa. Como bien indica
Bonilla Segura (2022), la percepcién del clima organizacional no presenta diferencias
estadisticamente significativas segun el género. Lo que predomina, en contextos donde se
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promueve la participacion, el respeto y la igualdad dentro de la organizacion, son los niveles
medios y altos.

4.6.1.13 Correlacion entre estado civil y liderazgo
Figura 32

Correlacion entre estado civil y liderazgo del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y el liderazgo del personal administrativo de gestion
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.808, el
cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacién de manera significativa
entre las variables. Por esta razon, no se aplico el coeficiente V de Cramer.

Se tiene entre los solteros 1 con nivel bajo, 14 con nivel medio y 13 con nivel alto; entre
las personas casadas, hay 2 con nivel bajo, 18 con nivel medio y 7 con nivel alto; entre las
personas viudas, hay 2 personas con nivel medio y 2 con un nivel alto; entre las personas
divorciadas, hay 1 con nivel bajo, 8 con nivel medio y 4 con nivel alto; y finalmente en union
libre, hay 1 persona con nivel medio y 2 con nivel alto. Los niveles medio y alto predominan
en la mayoria de los estados civiles, la tendencia es media - alta en el liderazgo.

El liderazgo dentro de las organizaciones tiende a percibirse de manera similar, sin
importar el estado civil del personal. Eso si, siempre que haya lineamientos claros, equidad en
la asignacion de responsabilidades y estilos de direccion coherentes. Como sefiala Bonilla
Segura (2022), el estado civil no es un factor determinante en como se percibe el liderazgo. Lo
que predomina, cuando las practicas de liderazgo se enfocan en el acompafiamiento, la
comunicacion y el apoyo institucional, son los niveles medios y altos de percepcion.
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4.6.1.14 Correlacion entre Estado Civil y Participacion
La grafica presenta la correlacion entre el estado civil y participacion del test de clima

organizacional:

Figura 33

Correlacion estado civil y participacion del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y la participacion del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.422, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera
significativa entre las variables. Por esta razdn, no se aplicé el coeficiente V de Cramer.

En los solteros: hay 3 personas con un nivel bajo, 11 medio y 14 alto; en los casados: 7
personas con nivel bajo, 12 medio, 8 alto; en los viudos: 1 persona con nivel bajo, 2 medio, 1
alto; en los divorciados: 3 personas con nivel bajo, 5 medio, 5 alto; y en unién libre: 3 con nivel
alto. En donde, los niveles medio y alto predominan en la mayoria de grupos.

La participacion del personal no suele estar relacionada por el estado civil. Depende de
la gestion, la inclusion y las oportunidades en la toma de decisiones. Segun, Bonilla
Segura (2022), cuando una participacion y una cultura organizacional participativa, los el
involucramiento del personal tienden a ser medios y altos, sin importar las variables del tipo
sociodemogréficas.
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4.6.1.15 Correlacion entre Estado Civil y Reconocimiento

Figura 34
Correlacion entre estado civil y reconocimiento del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y el reconocimiento del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.457, el cual, al ser mayor que 0.05, esto quiere decir que no hay una relacion de manera
significativa entre las variables. Por esta razon, no se aplicé el coeficiente V de Cramer.

En las personas solteras, hay 2 personas con nivel bajo, 11 con nivel medio y 15 con
nivel alto. En los casados, hay 2 personas con nivel bajo, 15 con nivel medio y 10 con nivel
alto. En los viudos, hay 1 con nivel medio y 3 con nivel alto. En los divorciados, hay 1 persona
con nivel bajo, 8 con nivel medio y 4 con nivel alto. Y finalmente, en unién libre, hay 3 con
nivel alto. Los niveles medio y alto existen en la mayoria de los estados civiles.

El reconocimiento se vincula con politicas, sistemas de valoracion del desempefio y las
practicas de gestion, mas que con el estado civil. Segun Bonilla Segura (2022) cuando las
organizaciones implementan mecanismos de reconocimiento y retroalimentacion, el personal
tiende a ser medio y alto independientemente de sus variables sociodemogréaficas.

80



4.6.1.16 Correlacion entre Estado Civil y Relaciones Interpersonales

Figura 35
Correlacion estado civil y relaciones interpersonales del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y las relaciones interpersonales del personal
administrativo de gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de
Chi Cuadrado de 0.593, el cual, al ser mayor que 0.05, indica que no existe una relacién
significativa entre las variables. Por esta razon, no se aplicé el coeficiente V de Cramer.

En las personas solteras, hay 1 con nivel bajo, 15 con nivel medio y 12 con nivel alto.
En los casados, hay 2 personas con nivel bajo, 17 con nivel medio y 8 con nivel alto. En los
viudos, hay 2 con nivel medio y 2 con nivel alto. En los divorciados, hay 1 persona con nivel
bajo, 7 con nivel medio y 5 con nivel alto. Y finalmente, en union libre, hay 3 personas con
nivel alto.

Esta distribucion muestra que los niveles medio y alto predominan en la mayoria de los
estados civiles, o que sugiere gque, en términos generales, las relaciones interpersonales del
personal tienden a ser de moderadas a altas.

Las relaciones interpersonales se estructuran a partir de una buena cultura del tipo
organizacional, la comunicacion y el trabajo en equipo, méas que el estado civil. Segun Bonilla
Segura (2022), con normas de convivencia, el respeto y la cooperacién, las relaciones
interpersonales son de niveles medios y altos, sin importar la situacion civil.
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4.6.1.17 Correlacion Estado Civil y Comunicacion
Figura 36
Correlacion estado civil y comunicacion del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y la comunicacion del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.043, el cual, al ser menor que 0.05, indica que existe una relacion significativa entre las
variables. Por esta razon, se aplico el coeficiente V de Cramer, cuyo valor es de 0.326, lo que
representa una correlacién muy fuerte entre ambas variables.

En las personas solteras, hay 13 con nivel medio y 15 con nivel alto; en los casados,
hay 4 con nivel bajo, 15 con nivel medio y 8 con nivel alto; en los viudos, hay 1 con nivel bajo
y 3 con nivel alto; en divorciados, hay 7 con nivel medio y 6 con nivel alto; y finalmente, en
unién libre, hay 3 personas con nivel alto. Los niveles medio y alto predominan en la mayoria
de los estados civiles, existiendo una tendencia de moderada a alta en la comunicacion. Sin
embargo, también se observan variaciones que si estan relacionadas de forma significativa con
el estado civil.

La comunicacién organizacional puede verse afectada por factores sociodemograficos
como el estado civil, en el sentido de que estos influyen en como nos relacionamos, en nuestros
estilos para comunicarnos y en el nivel de apertura que mostramos dentro del entorno laboral.
Sin embargo, como sefiala Bonilla Segura (2022), una comunicacion efectiva se logra cuando
existen canales formales claros y un clima de confianza. En esas condiciones, los trabajadores
sin importar su estado civil mantienen percepciones en su mayoria medias y altas sobre la
comunicacion.
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4.6.1.18 Correlacion entre Estado Civil y Clima Organizacional
La grafica presenta la correlacion entre el estado civil y clima organizacional, la misma que se

presenta a continuacion:
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y el clima organizacional del personal administrativo
de gestidn de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.668, el cual este al poseer una valoracién mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carcter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En los solteros, hay 1 con nivel bajo, 14 con nivel medio y 13 con nivel alto; en los
casados, hay 2 con nivel bajo, 16 con nivel medio y 9 con nivel alto; en los viudos, hay 2 con
nivel medio y 2 con un nivel alto; en los divorciados, hay 1 con nivel bajo, 7 con nivel medio
y 5 con nivel alto; y finalmente, en unién libre, hay 3 personas con nivel alto. Los niveles medio
y alto predominan en la mayoria existiendo una tendencia moderada a alta.

El clima organizacional suele percibirse de manera relativamente parecida entre
trabajadores con distintos estados civiles. Debido a que esta determinado principalmente por
factores institucionales como el liderazgo, la comunicacion y las relaciones laborales, méas que
por caracteristicas personales. Segun Bonilla Segura (2022), las caracteristicas personales
pueden influir en la percepcién de cada uno, predominan los niveles medio - alto cuando hay
practicas coherentes que propician la integracion y el bienestar.
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4.6.2 Correlacion de las variables sociodemograficas con el test de Carga Mental

4.6.2.1 Correlacion entre Edad y Exigencia Mental
Figura 37
Correlacion edad y exigencia mental del personal administrativo del GADM de Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y la exigencia mental del personal administrativo muestran
un valor de Chi Cuadrado de 0.666, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra
que no existe una relacién de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es
por eso que no se utilizé el coeficiente V de Cramer en este punto.

Entre las personas de 18 a 28 afios, hay 3 con nivel medio y 1 con nivel alto. De 29 a
39 afos, hay 4 con nivel bajo, 31 con nivel medio y 8 con nivel alto. Y de 40 a 50 afios, hay 11
con nivel medio y 3 con nivel alto. Y finalmente, de mas de 50 afios, hay 2 con nivel bajo, 8
con nivel medio y 4 con nivel alto. Los niveles medio y alto predominan en todos los grupos,
la tendencia es de moderada a alta en la exigencia mental de las actividades, esta variacion no
se relaciona de manera significativa respecto a la edad.

En investigaciones usando NASA-TLX han encontrado que la edad puede influir en la
exigencia mental, aunque no siempre es lineal. En investigaciones en contextos ocupacionales
muestran que grupos de mayor edad pueden presenciar variaciones en la carga mental debido
a factores de tipo cognitivo y de experiencia lo que da a entender que la edad es un factor
relevante en el analisis de la demanda mental en estos entornos (Sun et al., 2012).
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4.6.2.2 Correlacion entre edad y Exigencia Fisica
Figura 38

Correlacion edad y exigencia fisica del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y la exigencia fisica del personal administrativo de gestién
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.666, el
cual este al poseer una valoracién mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de caracter
significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el coeficiente
V de Cramer en este punto.

De 18 a 28 afios, hay 1 con nivel bajo y 3 con nivel medio. De 29 a 39 afios, hay 15 con
nivel bajo, 23 con nivel medio y 5 con nivel alto. De 40 a 50 afios, hay 5 con nivel bajo, 7 con
nivel medio y 2 con nivel alto. Y finalmente, de méas de 50 afios, hay 7 con nivel bajo, 4 con
nivel medio y 3 con nivel alto.

Los niveles medio y alto representa la mayoria de los grupos, por lo que la exigencia
fisica es media — alta, ademas esta variacion no se ve vinculada significativamente con la edad.

La exigencia fisica, evaluada mediante el método NASA-TLX, hace referencia al
esfuerzo corporal percibido durante la ejecucion de las tareas laborales. Diversas
investigaciones sefialan que esta dimension depende principalmente de las caracteristicas del
puesto y de las demandas fisicas especificas de la tarea, mas que de variables
sociodemograficas como la edad, lo que explica la ausencia de relaciones significativas entre
ambos factores en contextos administrativos (Rodriguez-Lopez et al., 2020).

85



4.6.2.3 Correlacion entre Edad y Exigencia Temporal
Figura 39

Correlacion edad y exigencia temporal del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y la exigencia temporal del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.848, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. ES por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto. De 18 a 28 afios, hay 2 con nivel medio y 2 con nivel
alto. De 29 a 39 afios, hay 4 con nivel bajo, 31 con nivel medio y 8 con nivel alto. De 40 a 50
afos, hay 1 con nivel bajo, 9 con nivel medio y 4 con nivel alto. Y finalmente, de mas de 50
afios, hay 1 con nivel bajo, 9 con nivel medio y 4 con nivel alto.

La exigencia temporal hace referencia a la presion percibida respecto al ritmo de trabajo
y al tiempo disponible para cumplir las tareas asignadas. Estudios realizados en contextos
administrativos indican que esta dimension de la carga mental esta més asociada a la
organizacion del trabajo, los plazos institucionales y la acumulacion de actividades, que a la
edad del trabajador, lo que explica que no siempre se evidencien relaciones estadisticamente
significativas entre ambas variables (Almache Solérzano, 2024).
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4.6.2.4 Correlacion entre Edad y Esfuerzo
Figura 40

Correlacion entre edad y esfuerzo del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y el esfuerzo del personal administrativo muestran un valor
de Chi Cuadrado de 0.692, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no
existe una relacion de caracter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso
que no se utilizo el coeficiente V de Cramer en este punto. De 18 a 28 afios, hay 1 con nivel
bajo y 3 con nivel medio; de de 29 a 39 afios, hay 10 con nivel bajo, 22 con nivel medio y 11
con nivel alto; de 40 a 50 afios, hay 1 con nivel bajo, 9 con nivel medio y 4 con nivel alto; y
finalmente, de mas de 50 afios, hay 4 con nivel bajo, 6 con nivel medio y 4 con nivel alto.

La dimension esfuerzo se relaciona con el nivel de energia fisica y mental que el
trabajador percibe al ejecutar sus actividades laborales. En investigaciones desarrolladas en
contextos administrativos, se ha evidenciado que el esfuerzo percibido responde
principalmente a la carga de trabajo, la complejidad de las tareas y las exigencias
institucionales, mas que a la edad del personal, lo que explica la ausencia de relaciones
estadisticamente significativas entre estas variables (Almache Sol6rzano, 2024).
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4.6.2.5 Correlacion entre Edad y Rendimiento
Figura 41
Correlacion entre edad y rendimiento del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y el rendimiento del personal administrativo de gestion de
talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.900, el cual
este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de caracter
significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizé el coeficiente
V de Cramer en este punto.

De 18 a 28 afios, hay 2 personas con nivel medio y 2 con nivel alto. De 29 a 39 afios,
hay 5 con nivel bajo, 20 con nivel medio y 18 con nivel alto. De 40 a 50 afios, hay 2 personas
con nivel bajo, 4 con un nivel medio y 8 con nivel alto. Y finalmente, de mas de 50 afios, hay
2 personas con nivel bajo, 5 con nivel medio y 7 con nivel alto. En donde, la mayoria tiene un
nivel medio y alto. Por lo cual, esta tendencia no se relaciona significativamente con la edad.

La dimension rendimiento hace referencia a la percepcion que tiene el trabajador sobre
la eficacia y calidad con la que cumple sus tareas laborales. En estudios realizados en contextos
administrativos, se evidencia que el rendimiento percibido no presenta una relacién directa con
la edad del personal, sino que depende de factores organizacionales como la distribucién de
funciones, la claridad de los procesos y el apoyo institucional, lo que explica la ausencia de
asociaciones estadisticamente significativas entre ambas variables (Almache Sol6rzano, 2024).
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4.6.2.6 Correlacion entre Edad y Nivel de Frustracion
Figura 42
Correlacion edad y nivel de frustracion del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y el nivel de frustracion del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.798, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En el grupo de 18 a 28 afios, hay 3 personas con nivel medio y 1 con nivel alto; de 29
a 39 afios, hay 5 personas con nivel bajo, 24 con nivel medio y 14 con nivel alto; de a 50 afos,
hay 1 con nivel bajo, 7 con nivel medio y 6 con nivel alto; y finalmente, de més de 50 afios hay
9 personas con nivel medio y 5 con nivel alto. Predominan los niveles medio y alto predominan
en casi todos los grupos de edad, sin embargo, esta tendencia no se relaciona de manera
significativa con la edad.

La dimension del nivel de frustracion tiene que ver con las reacciones emocionales que
el trabajador experimenta cuando se enfrenta a las exigencias, las presiones y los obstaculos
propios del entorno laboral. Diversas investigaciones en contextos administrativos muestran
que la frustracion laboral no esta directamente asociada con la edad del personal, sino con la
carga de trabajo, la presion y la falta de recursos, es por eso qué no suelen encontrarse
relaciones significativas entre la frustracion y la edad (Almache Solérzano, 2024).
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4.6.2.7 Correlacion entre Edad y Carga Mental

La gréfica presenta la correlacion entre edad y la carga mental, la misma que se presenta
a continuacion:

Figura 43

Correlacion entre edad y la carga mental del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre la edad y la carga mental del personal administrativo de gestion de
talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.783, el cual
este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de caracter
significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizé el coeficiente
V de Cramer en este punto. De 18 a 28 afios, hay 4 personas con nivel medio. De 29 a 39 afios,
hay 2 personas con nivel bajo, 28 con nivel medio y 13 con nivel alto. De 40 a 50 afios, hay 9
personas con nivel medio y 5 con nivel alto. Y finalmente, de més de 50 afios, hay 1 persona
con nivel bajo, 9 con nivel medio y 4 con nivel alto.

Los niveles medio y alto son los mayores, la carga mental del personal tiende a ser
media - alta. En donde, no hay una relacion significativa con la edad. La carga mental implica
un nivel de esfuerzo cognitivo y emocional, en tanto, a las tareas laborales. En estudios acerca
de la carga mental sefiala que no hay una relacion directa con la edad, sino por factores
organizacionales como la dificultad de las tareas, la presion y la gestion de las
responsabilidades, por lo que existen relacion entre estas variables (Almache Sol6rzano, 2024).
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4.6.2.8 Correlacion entre Género y Exigencia Mental

Figura 44

Correlacion entre género y exigencia mental del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y la exigencia mental del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.351, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. ES por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 1 persona de género masculino y 5 de género femenino; en el nivel
medio, hay 21 personas de género masculino y 32 de género femenino; y finalmente, en el nivel
alto, hay 4 personas de género masculino y 12 de género femenino. Por lo que los niveles medio
y alto son mayores, y esta no se relaciona de forma significativa con el género.

Varios estudios en el ambito administrativo han mostrado que la exigencia mental no
varia de forma estadisticamente significativa segun el género. Debido a que hombres y mujeres
suelen estar expuestos a demandas cognitivas similares cuando desempefian funciones
equivalentes. En otras palabras, la exigencia mental tiene que ver mas con la naturaleza de las
tareas, la presion por resultados y el volumen de informacion que con el género del trabajador
(Almache Soldrzano, 2024).
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4.6.2.9 Correlacion entre Género y Exigencia Fisica

La gréfica presenta la correlacion entre género y exigencia fisica del test de carga
mental:
Figura 45

Correlacion género y exigencia fisica del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y la exigencia fisica del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.549, el cual este al poseer una valoraciéon mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de caracter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 9 hombres y 19 mujeres. En el nivel medio, hay 12 hombres y 25
mujeres. Y en el nivel alto, hay 5 hombres y 5 mujeres. Se tiene una percepcién moderada de
la exigencia fisica, ademas, esta percepcion no esta vinculada de manera notoria con el género.

Diversos estudios sobre carga mental en contextos administrativos sefialan que la
exigencia fisica no suele presentar diferencias significativas entre hombres y mujeres. Debido
a que las actividades que se realizan son basicamente las mismas para ambos: demandas
cognitivas y posturales muy similares. Dicho de otro modo, la exigencia fisica percibida tiene
mMAas que ver con estar mucho tiempo en posiciones estaticas y usando equipos de oficina de
forma continua, que con el género del personal (Almache Solérzano, 2024).

4.6.2.10 Correlacion entre Género y Exigencia Temporal

La gréafica presenta la correlacion entre género y exigencia temporal del test de carga
mental, la misma que se presenta a continuacion:
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Figura 46
Correlacion entre genero y exigencia temporal del personal administrativo del GADM

Riobamba
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Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y la exigencia temporal del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.427, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. ES por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 1 hombre y 5 mujeres. En el nivel medio, hay 20 hombres y 31
mujeres. Y en el nivel alto, hay 5 hombres y 13 mujeres. Se refleja una percepcion moderada
de la exigencia temporal, ademas, esta percepcion no se vincula de manera notoria con el
género.

La carga mental en lo administrativo muestra que la exigencia temporal no tiene
diferencias notorias entre ambos géneros, debido a que ambos estan expuestos a ritmos de
trabajo parecidos, a la presién por cumplir plazos y a las demandas que se les plantean. En
donde, el tiempo para realizar las tareas responde méas a como esta organizado el trabajo y a la
cantidad de responsabilidades asignadas que al género del personal (Almache Soldrzano,
2024).

4.6.2.11 Correlacion entre Género y Esfuerzo

La gréafica presenta la correlacion entre género y esfuerzo del test de carga mental, la
misma que se presenta a continuacion:
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Figura 47

Correlacion entre genero y esfuerzo del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y el esfuerzo del personal administrativo de gestion de
talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.636, el cual
este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de caracter
significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el coeficiente
V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 6 personas de género masculino y 10 de género femenino; en el
nivel medio, hay 12 personas de género masculino y 28 de género femenino; y finalmente, en
el nivel alto, hay 8 personas de género masculino y 11 de género femenino. En donde, la
mayoria tiene niveles medio y alto, por lo cual esta tendencia no esta relacionada
significativamente al género.

Las investigaciones acerca de la carga mental en el ambito administrativo muestran que
el esfuerzo que se percibe no presenta diferencias notorias de acuerdo al género. Almache
Solérzano (2024) determina que tanto hombres como mujeres reportan niveles similares de
esfuerzo, dado que este se encuentra asociado principalmente a la intensidad de las demandas
cognitivas, la presidn por cumplir tareas y la gestion del tiempo, méas que al género del personal.

4.6.2.12 Correlacion Entre Género y Rendimiento

La grafica presenta la correlacion entre género y rendimiento del test de carga mental,
la misma que se presenta a continuacion:
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Figura 48

Correlacion entre genero y rendimiento del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y el rendimiento del personal administrativo de gestion
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.698, el
cual este al poseer una valoracién mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de caracter
significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el coeficiente
V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 2 hombres y 7 mujeres. En el nivel medio, hay 11 hombres y 20
mujeres. Y en el nivel alto, hay 13 hombres y 22 mujeres. Existiendo una tendencia de
moderada a alta respecto al rendimiento, ademas de que no esta asociada significativamente
con el género. La carga mental indica que el rendimiento laboral no presenta diferencias
significativas entre ambos géneros. Segun Almache Soldrzano (2024), ambos géneros alcanzan
niveles de rendimiento similares, debido a que estd condicionado por la organizacion del
trabajo, la claridad de las funciones y las demandas cognitivas, mas que por las variables
sociodemogréaficas como el género.
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4.6.2.13 Correlacion entre Género y Nivel de Frustracion
Figura 49
Correlacion entre género y nivel de frustracion del personal administrativo del GADM
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y el nivel de frustracion del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.146, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En el nivel bajo, hay 6 mujeres. En el nivel medio, hay 15 hombres y 28 mujeres. Y en
el nivel alto, hay 11 hombres y 15 mujeres. Se indica una tendencia de moderada a elevada en
la frustracion, ademas se observa que esta variacion no esta vinculada significativamente con
el género. El nivel de frustracion no se diferencia respecto al género. Segin Almache Solérzano
(2024), ambos géneros tienen niveles similares de frustracidn, debido a la presion laboral, la
acumulacién de tareas y las limitaciones, sin importar tanto el género.
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4.6.2.14 Correlacion entre Género y Carga Mental

La gréfica presenta la correlacion entre género y la carga mental, la misma que se
presenta a continuacion:

Figura 50
Correlacion entre género y la carga mental del personal administrativo del GADM
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el género y la carga mental del personal administrativo de gestion
de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de 0.372, el
cual, el cual este al poseer una valoracién mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion de
caracter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto. En el nivel bajo, hay 3 personas de género femenino;
en el nivel medio, hay 17 género masculino y 33 femenino; y finalmente, en el nivel alto, hay
9 personas de género masculino y 13 femenino. En donde, existe una tendencia moderada a
elevada en la carga mental.

Las investigaciones sobre carga mental en el &mbito administrativo muestran que no
hay diferencias significativas entre ambos géneros respecto a la carga mental global que
perciben. Como sefiala Almache Sol6rzano (2024), los niveles de carga mental se concentran
mayoritariamente en rangos medios y altos en ambos géneros. ;A qué se debe esto? A la
complejidad de las tareas, la demanda cognitiva y la presién temporal que son propias del
trabajo administrativo, mas que al género del personal.
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4.6.2.15 Correlacion entre Estado Civil y Exigencia Mental

Figura 51

Correlacion estado civil y exigencia mental del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y la exigencia mental del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.952, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. ES por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En los solteros, hay 2 personas de nivel bajo, 21 de nivel medio y 5 de nivel alto. En
los casados, hay 3 personas de nivel bajo, 17 de nivel medio y 7 de nivel alto. En los viudos,
hay 0 personas de nivel bajo, 3 de nivel medio y 1 de nivel alto. En los divorciados, hay 1
persona de nivel bajo, 9 de nivel medio y 3 de nivel alto. Y finalmente, en union libre, hay 0
personas de nivel bajo, 3 de nivel medio y 3 de nivel alto. La mayoria tiene niveles medio y
alto, los estudios acerca de la carga mental indican que la exigencia mental no presenta
diferencias notorias respecto al estado civil. Segin Almache Soldrzano (2024), los niveles de
exigencia mental predominan en los niveles medios - altos, sin importar el estado civil.
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4.6.2.16 Correlacion entre Estado Civil y Exigencia Fisica
Figura 52
Correlacion estado civil y exigencia fisica del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y la exigencia fisica del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.343, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carcter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En los solteros, hay 9 personas en nivel bajo, 18 en nivel medio y 1 en nivel alto. En
los casados, hay 10 personas en nivel bajo, 12 en nivel medio y 5 en nivel alto. En los viudos,
hay 3 personas en nivel bajo, 1 en nivel medio y 1 en nivel alto. En los divorciados, hay 5
personas en nivel bajo, 5 en nivel medio y 3 en nivel alto. Y finalmente, en union libre, hay 1
persona en nivel bajo, 1 en nivel medio y 1 en nivel alto. La mayoria tiene niveles medio y alto,
existiendo una tendencia de media - alta en la exigencia fisica.

Los estudios respecto a la sobre carga mental en el &mbito administrativo muestran que
la exigencia fisica no presenta variaciones notorias respecto al estado civil del personal. De
acuerdo con Almache Solérzano (2024), los niveles de exigencia fisica se concentran
principalmente en rangos bajos y medios en todos los estados civiles, debido a que las
actividades administrativas implican esfuerzos fisicos similares, asociados principalmente a
posturas prolongadas y movimientos repetitivos, mas que a condiciones personales como el
estado civil.

4.6.2.17 Correlacion entre Estado Civil y Exigencia Temporal

La grafica presenta la correlacion entre estado civil y exigencia temporal del test de
carga mental, la misma que se presenta a continuacion:
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Figura 53
Correlacion entre estado civil y exigencia temporal del personal administrativo del GADM

Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y la exigencia temporal del personal administrativo
de gestidn de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.726, el cual este al poseer una valoracién mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En solteros, hay 2 personas en nivel bajo, 21 en nivel medio y 5 en nivel alto. En los
casados, aparecen 2 personas en nivel bajo, 18 en nivel medio y 7 en nivel alto. En los viudos,
hay 2 personas en nivel medio y 2 en nivel alto. En los divorciados, hay 2 en nivel bajo, 7 en
nivel medio y 4 en nivel alto. Y finalmente, en union libre, hay 3 personas en nivel medio. En
donde, la mayoria tiene niveles medio y alto, lo que sugiere una tendencia media - alta en la
exigencia temporal.

Los estudios respecto a la sobre carga mental en personal administrativo muestra que
la exigencia temporal no presenta diferencias segun el estado civil. Segin Almache Solérzano
(2024), los niveles de exigencia temporal se destacan en medios, sin importar la el estado civil,
debido a que los tiempos de trabajo, los plazos y el ritmo laboral estan determinados por la
organizacion de las tareas, y no por el estado civil.
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4.6.2.18 Correlacion entre Estado Civil y Esfuerzo
Figura 54
Correlacion entre estado civil y esfuerzo del personal administrativo del GADM Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y el esfuerzo del personal administrativo muestran
un valor de Chi Cuadrado de 0.555, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra
gue no existe una relacién de caracter significativa entre las diferentes variables presentes. Es
por eso que no se utilizo el coeficiente V de Cramer en este punto.

En solteros, hay 6 en nivel bajo, 17 en nivel medio y 5 en nivel alto. En los casados,
hay 5 en nivel bajo, 13 en nivel medio y 9 en nivel alto. En los viudos, hay 1 en nivel bajo, 2
en nivel medio y 1 en nivel alto. En los divorciados, hay 2 en nivel bajo, 8 en nivel medioy 3
en nivel alto. Y finalmente, en union libre, hay 2 en nivel bajo, 2 en nivel medio y 1 en nivel
alto. Se tiene una tendencia moderada a alta en el esfuerzo del personal. Segun Almache
Soldrzano (2024) el nivel de esfuerzo en el personal administrativo no presenta variaciones
notorias en tanto al estado civil. El esfuerzo se concentra mayoritariamente en niveles medios,
asociado a las demandas del tipo cognitiva, mas que a la situacién personal.
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4.6.2.19 Correlacion entre Estado Civil y Rendimiento

Figura 55
Correlacion entre estado civil y rendimiento del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y el rendimiento del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.341, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En los solteros, hay 4 personas en el nivel bajo, 13 en el nivel medio y 11 en el nivel
alto; entre los casados, hay 2 en el nivel bajo, 10 en el nivel medio y 15 en el nivel alto; en los
viudos, hay 2 persona en el nivel medio y 2 en el nivel alto; en los divorciados, hay 3 personas
en el nivel bajo, 3 en el nivel medio y 7 en el nivel alto; y finalmente, en unién libre, hay 3 en
el nivel medio. En donde, la mayoria tiene niveles medio y alto en el rendimiento percibido por
el personal.

Segun Almache Sol6rzano (2024), el rendimiento no varia mucho segun el estado civil.
Los resultados con el método NASA-TLX sefialan que el rendimiento se mantiene, en su
mayoria, en niveles medios - altos, sugiriendo que el cumplimiento de las tareas tiene mas que
ver con la organizacion del trabajo y con las demandas cognitivas del puesto que con el estado
civil del empleado.

4.6.2.20 Correlacion entre Estado Civil y Nivel de Frustracion

Se presenta la correlacion entre estado civil y nivel de frustracion del test de carga
mental, la misma que se presenta a continuacion:
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Figura 56
Correlacion entre estado civil y nivel de frustracion del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Andlisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y el nivel de frustracion del personal administrativo
de gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.204, el cual este al poseer una valoracion mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

En los solteros, hay 3 en nivel bajo, 17 en nivel medio y 8 en nivel alto. En casados,
hay 15 en nivel medio y 12 en nivel alto. En los viudos, hay 3 en nivel medio y 1 en nivel alto.
En divorciados, hay 3 en nivel bajo, 5 en nivel medio y 5 en nivel alto. Y finalmente, en unién
libre, hay 3 personas en nivel medio, existiendo una tendencia moderada — alta.

Segin Almache Solérzano (2024), el nivel de frustracion no muestra variaciones
notorias de acuerdo al estado civil. Los resultados de NASA-TLX muestran que la frustracion
se mantiene en niveles bajos y medios, con factores de la carga de trabajo, la presidn de tiempo
y las exigencias del tipo cognitivo que con el estado civil.
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4.6.2.21 Correlacion entre Estado Civil y Carga Mental
Figura 57

Correlacion entre estado civil y la carga mental del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.
Analisis e Interpretacion:

Los resultados entre el estado civil y la carga mental del personal administrativo de
gestion de talento humano del GADM de Riobamba muestran un valor de Chi Cuadrado de
0.806, el cual este al poseer una valoracién mayor a 0.05, muestra que no existe una relacion
de carécter significativa entre las diferentes variables presentes. Es por eso que no se utilizo el
coeficiente V de Cramer en este punto.

Se observa lo siguiente: en el grupo de personas solteras, se registran 1 en el nivel bajo,
21 en el nivel medio y 6 en el nivel alto; entre las personas casadas, aparecen 1 en el nivel bajo,
16 en el nivel medio y 10 en el nivel alto; en el grupo de personas viudas, se identifican 3 en el
nivel medio y 1 en el nivel alto; entre las personas divorciadas, se reportan 1 en el nivel bajo,
7 en el nivel medio y 5 en el nivel alto; finalmente, en el grupo de union libre, se observan 3
en el nivel medio. Esta distribucién muestra que el nivel medio, seguido del nivel alto, es el
predominante en la mayoria de los estados civiles, lo que sugiere una tendencia general
moderada a alta en la percepcion de carga mental del personal.

Segun Almache Solorzano (2024) la carga mental no varia de manera relevante segin
el estado civil. Los resultados con NASA-TLX muestra que los niveles de carga mental se
concentran, en niveles medios, los cuales estan determinados por las exigencias de tipo
cognitiva, temporal y organizacional, mas que por el estado civil.
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4.6.3 Correlacion entre Clima Organizacional y Carga Mental

Ho: No existe correlacion entre el Clima Organizacional y la Carga Mental en el
personal administrativo del GADM Riobamba, 2024.

Hi: Existe correlacion entre el Clima Organizacional y la Carga Mental en el personal
administrativo del GADM Riobamba, 2024.

Con el proposito de corroborar la hipotesis de la investigacion se presenta la siguiente
gréfica, se realiz6 por medio de las tablas cruzadas mediante la prueba de Chi cuadrado.

La gréfica a continuacion presenta la correlacion entre Clima Organizacional y Carga
Mental:

Figura 58
Correlacion Clima Organizacional y Carga Mental del personal administrativo del GADM
Riobamba
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Nota: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en SPSS.

Analisis e Interpretacion:

Al analizar las variables entre el clima organizacional y la carga mental del personal
administrativo de la Gestion de Talento Humano del GADM Riobamba, se obtuvo un valor de
Chi-cuadrado de 0,662, este valor es mayor a 0,05, por lo cual podemos decir que no existe una
relacién significativa entre estas dos variables.

Se observa lo siguiente: En el nivel de carga mental baja, se observa una presencia
minima de casos en los tres niveles de clima organizacional. Especificamente, se registran 2
trabajadores con clima organizacional bajo, 2 con clima organizacional medio y 1 con clima
organizacional alto. Estos valores indican que solo una pequefia proporcién del personal
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percibe una baja demanda cognitiva en sus actividades, lo que sugiere que las tareas
administrativas generalmente requieren atencion, concentracion y procesamiento mental de
manera constante, independientemente de la percepcion que se tiene del clima organizacional.

Respecto al nivel de carga mental media se concentra la mayor cantidad de casos. En
donde existe 2 trabajadores con un clima organizacional bajo, 24 con nivel medio y 24 con
nivel alto. En donde, la mayoria del personal incluso quienes tienen una vision positiva del
clima organizacional tiene una carga mental moderada, debido a las actividades que
ocasionan analizar la informacion, tomar decisiones y mantener la atencion.

Respecto a la carga mental alta, se tiene 2 trabajadores con clima organizacional bajo,
13 con nivel medio y 7 con nivel alto. Esto muestra que la carga mental elevada aparece con
mas frecuencia cuando el clima organizacional es medio. Esto muestra que un entorno laboral
en un tanto positivo puede no ser suficiente para evitar las altas exigencias de tipo cognitivo
proveniente de la cantidad de trabajo, la presion o la complejidad de las funciones que se
realizan.

Los resultados muestran que la carga mental media y alta es predominante, incluso
cuando el clima organizacional es positivo. Por lo cual es necesario brindar estrategias para
reorganizar el trabajo, redistribuir tareas y reducir la sobrecarga cognitiva y a mantener el
bienestar de tipo laboral.

El clima organizacional es un factor vital en la manera en que los trabajadores perciben
y afrontan las demandas del tipo laboral. Segiin Chiavenato (2019), un clima con una buena
comunicacion, un liderazgo correcto y relaciones entre las personas positivas favorece el
bienestar y una mejor gestion de las exigencias del trabajo, ademas de las demandas del tipo
cognitiva.

En esta misma linea, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-
OSHA, 2019) sefiala que los entornos laborales con climas organizacionales favorables acttan
como factores protectores frente al estrés laboral, permitiendo que los trabajadores afronten de
manera mas eficaz la carga mental asociada a la toma de decisiones, el manejo de informacion
y la presion temporal. Sin embargo, también advierte que un buen clima organizacional no
elimina por completo la carga mental cuando las tareas presentan altos niveles de complejidad
cognitiva.

Por otro lado, el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST, 2018)
sostiene que, en contextos administrativos, la carga mental esta estrechamente relacionada con
factores como el volumen de trabajo, la responsabilidad, la atencién sostenida y la exigencia
de precision, independientemente de que el clima organizacional sea percibido como adecuado.
Esto explica que puedan registrarse niveles medios o altos de carga mental aun cuando el
ambiente laboral sea considerado positivo.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis de investigacion y se acepta la hipotesis nula.
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Ho: No existe correlacion entre el Clima Organizacional y la Carga Mental en el
personal administrativo del GADM Riobamba, 2024.

4.7 Tabla Resumen Variables Sociodemograficas y Clima Organizacional

Tabla 31

Resumen Variables Sociodemogréficas y Clima Organizacional

Correlaciones Variables Sociodemograficas con Clima Organizacional

Correlacion Edad y el Clima
Organizacional

Correlacion Género y el Clima
Organizacional

Correlacion Estado Civil y el
Clima Organizacional

Chi Cuadrado: 0,662 > 0,05

No existe una relacion significativa entre las variables
En todos los grupos etarios predominan los niveles medio
y alto de clima organizacional, lo que evidencia una
percepcion generalmente favorable independientemente
de la edad.

Chi Cuadrado: 0,225 > 0,05

No hay una relacion del tipo significativa entre las
variables. Respecto al género, ambos géneros tienen,
niveles medio y alto de clima organizacional.

Chi Cuadrado: 0,668 > 0,05

No hay una relacion del tipo significativa entre las
variables niveles medio y alto predominan en la mayoria
de los estados civiles.
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4.8 Tabla Resumen entre las Variables Sociodemograficas y la Carga Mental

Tabla 32
Resumen de las Variables Sociodemogréficas y la Carga Mental

Correlaciones Variables Sociodemograficas con Carga Mental
Correlacion Edad- Carga Mental ~ Chi Cuadrado: 0,783 (> 0,05)
No existe relacion significativa entre las variables.
La carga mental mayormente son niveles medio y alto
en los rangos de edad.
Correlacion Género- Carga Chi Cuadrado: 0,372 (> 0,05)
Mental No existe relacion significativa entre las variables.
Ambos géneros tienen una carga mental de nivel
medio, seguida de un nivel alto.
Correlacién Estado Civil- Carga  Chi Cuadrado: 0,806 (> 0,05)
Mental No hay una relacién significativa entre las variables.
Existen mayormente niveles medio y alto de carga
mental respecto a los estados civiles.

4.9 Tabla Resumen Clima Organizacional y Carga Mental

Tabla 33
Resumen Clima Organizacional y Carga Mental

Correlacion Clima Organizacional con Carga Mental
Correlacion Edad-Clima Chi Cuadrado: 0,662 (> 0,05)
Organizacional No existe relacidon significativa entre las variables.

Se rechaza la hipotesis planteada por el
investigador y se acepta la hipétesis nula.

Ho: No existe correlacion entre el Clima
Organizacional y la Carga Mental en el personal
administrativo del GADM Riobamba, 2024.

4.10 Discusién

En la presente investigacion se determin6 que el clima organizacional del personal
administrativo del GADM Riobamba presenta un 52 % en nivel medio y un 42,7 % en nivel
alto, lo que sefiala una percepcion en su mayoria favorable respecto al entorno laboral. Estos
resultados difieren de lo reportado por Bonilla Segura (2022), quien en su estudio realizado en
CNEL - Bolivar encontré un 88,8 % de nivel alto y apenas un 12,2 % en nivel medio,
concluyendo que el clima organizacional es ampliamente positivo. Por lo tanto, aunque en
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ambas investigaciones predomina una vision positiva, en el caso del GADM Riobamba el clima
organizacional se encuentra menos consolidado, evidenciando oportunidades de mejora en
aspectos como la comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo.

Respecto a la carga mental, se identificé que el 66,7 % del personal tiene un nivel medio
y el 29,3 % un nivel alto. Esto sefiala que hay exigencias cognitivas vitales, pero no extremas.
Estos resultados que se obtuvieron contrastan con los de Almache Sol6rzano (2024), quien
indica que existe un 95 % de carga mental alta en su estudio, lo que indica una sobrecarga
notoria en los trabajadores.

Sin embargo, aunque en ambos estudios hay carga mental en el entorno de trabajo, en
el caso del GADM Riobamba se presenta en niveles moderados, que podria esta relacionado
con las diferencias respecto al contexto de tipo organizacional, el tipo de funciones o la forma
en que se reparten las actividades.

Al comparar los resultados se observa que a pesar que si bien el clima organizacional
en el GADM Riobamba se presenta de una forma relativamente positiva, la carga mental sigue
siendo un factor vital dentro del desempefio laboral. De tal manera que se coincide de manera
parcial con los estudios que ser analizaron: se da por hecho que las exigencias de tipo cognitiva
estan presentes en el trabajo administrativo, pero la intensidad puede variar dependiendo de
factores propios que presenta cada institucion.
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5.1 Manual de prevencion mediante técnicas de Team Building para mejorar el clima
organizacional y la carga mental
5.1.1 Objetivo General

Disefiar un manual de prevencion basado en técnicas de Team Building que contribuya al
mejoramiento del clima organizacional y la carga mental del personal administrativo del
Departamento de Gestion de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Riobamba.

5.2 Introduccion

El presente manual integra actividades estructuradas de Team Building como una
herramienta preventiva orientada a fortalecer el clima organizacional y disminuir la carga
mental del personal administrativo de Talento Humano del GADM Riobamba. La aplicacion
de estas técnicas favorece la integracion, comunicacion, confianza y cohesion grupal,
contribuyendo a reducir tensiones laborales, mejorar la cooperacion y facilitar la gestion de las
demandas cognitivas asociadas a las actividades administrativas (West, 2012).

5.3 Actividades de Integracion y Cohesion
5.3.1 La Red de Conexiones
Figura 59

La Red de Conexiones

Fuente:https://tsed.mm.bing.net/th?id=0OIP.iXhEAs2hsXE8JH_BZOqOGAHaE3&w=311&h
=311&c=7

Descripcion de la actividad:

Se entrega a cada participante un ovillo de lana. Cada persona debe compartir algo
positivo sobre un compafiero y luego lanzar el ovillo hacia esa persona, manteniendo el extremo
del hilo en sus manos. Este proceso continta hasta formar una red que simboliza las conexiones
entre los integrantes del equipo.

111



Objetivo de la actividad:

Fomentar que el equipo se una y se reconozca, de tal manera que se fortalezca las
relaciones entre los comparieros y resaltando la importancia que es que cada persona se integre
el grupo.

Beneficio de la actividad:

Ayuda a mejorar los lazos entre comparieros, ademas de la percepcion que se tiene del
clima organizacional y promoviendo un ambiente positivo, donde todos se apoyen.

5.3.2 Torres de papel

Figura 60

Torres de papel

Fuente: https://eltrampolin.es/wp-content/uploads/2022/04/Actividades-de-team-building.jpg
Descripcion de la actividad:

Se forman equipos pequefios, a los cuales se les entrega una cantidad limitada de hojas
de papel y cinta adhesiva. Los participantes tienen un tiempo limitado (20 minutos) para
construir la torre mas alta posible. Al finalizar, cada equipo presenta su torre y reflexiona sobre
el proceso.

Objetivo de la actividad:

Incentivar la creatividad, el trabajo entre comparieros, el resolver los problemas en un
entorno donde se colabore.

Beneficio de la actividad:

Mejora la comunicacién, la integracion del equipo y la adaptabilidad a recursos que son
limitados y el desempefio bajo presion.
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5.4 Actividades de Comunicacién
5.4.1 Teléfono Descompuesto

Figura 61

Teléfono Descompuesto

Fuente:https://tsed.mm.bing.net/th?id=0IP.pchO9tPT8PUVO_WwlehtQHaDp&w=233&h=2
33&c=7

Descripcion de la actividad:

La actividad comienza con un mensaje escrito que solo el primer participante puede
leer. Ese participante debe transmitir el mensaje de forma oral al siguiente compafiero, y asi
sucesivamente, de uno en uno. Al final, el ultimo participante dice el mensaje en voz alta y se
compara con el original.

Objetivo de la actividad:

Mostrar lo importante que es una comunicacion clara y precisa dentro del equipo de
trabajo, ademés de ayudar a identificar las limitaciones que pueden surgir.

Beneficio de la actividad:

Reduce los malentendidos y mejora la escucha, ademas de la atencion a aquellos
detalles.
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5.4.2 Role-Playing

Figura 62
Role-Playing

Fuente:
https://tse4.mm.bing.net/th?id=0IP.pchO9tPT8PuVO_WwlehtQHaDp&w=233&h=233&c=7

Descripcion de la actividad:

Los participantes son divididos en grupos y se les asignan roles para simular situaciones
laborales comunes, como resolver un conflicto entre compafieros o atender a un cliente
insatisfecho. Al finalizar, se discuten las soluciones adoptadas.

Objetivo de la actividad:
Desarrollar habilidades de comunicacion, empatia y de la resolucion de los conflictos.
Beneficio de la actividad:

Fomenta el entendimiento entre todos, ademas, de la creatividad para resolver
problemas y la capacidad de manejar situaciones dificiles.
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5.5 Actividades de Confianza

5.5.1 Caminata a Ciegas

Figura 63
Caminata a Ciegas

Fuente:
https://tse4.mm.bing.net/th?id=0IP.qBidnVH_LfOXLGO9UNBGO0QHaLG&wW=474&h=474&
c=7

Descripcion de la actividad:
Se forman parejas en las que uno de los participantes lleva los ojos vendados y el otro actia
como guia. El guia debe dirigir al participante con los ojos vendados a través de un circuito,
utilizando Unicamente instrucciones verbales.

Objetivo de la actividad:

Fomentar la confianza mutua, ademas de la comunicacion efectiva entre los miembros
del equipo.

Beneficio de la actividad:

Refuerza las relaciones entre los compafieros, generando un ambiente de apoyo entre
todos y ademas de confianza.
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5.5.2 Construccion de Objetivos Compartidos

Figura 64
Construccién de Objetivos Compartidos

Fuente: https://iep.edu.es/wp-content/uploads/2022/08/team-building-1200x900.png
Descripcion de la actividad:

Se pide a los equipos que definan metas comunes que representen el éxito colectivo.
Luego deben trabajar en conjunto con la finalidad de desarrollar un plan y lograrlo en un tiempo
especifico.

Objetivo de la actividad:
Fomentar la unidad, la colaboracién y el compromiso con metas en comdn.
Beneficio de la actividad:

Aumenta la motivacion, refuerza el sentido de pertenencia y alinea los esfuerzos en
comun.

5.6 Fases de elaboracién y socializacion

Fase Actividad Principal Duracién Estimada
Elaboracion del Manual Disefio y escritura del manual 1 semanas

Revisiones, correcciones Yy 2semana
diagramaciones

Entrega y Socializacion Entrega del material 1 semana
Charla de socializacion 1 semana
Total Esperado 4 semanas
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

En la presente investigacion, se realizo una prueba piloto mediante el uso del software
estadistico SPSS, cuyos resultados evidenciaron una adecuada consistencia interna y
pertinencia metodologica. El coeficiente Alfa de Cronbach del test de clima organizacional
alcanzo un valor de 0,970, lo que corresponde a un nivel muy alto de consistencia interna,
demostrando que el instrumento es altamente fiable para su aplicacion en este estudio. Por otro
lado, el indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dio un valor de 0,794, que es aceptable, lo que
indica que es confiable.

Por su parte, el instrumento NASA-TLX presenté un Alfa de Cronbach de 0,817, el
cual se lo clasifica como alto, junto con un valor KMO de 0,626, el mismo que es regular pero
aceptable, lo que permiti6 concluir que ambos instrumentos cuentan con la fiabilidad y validez
necesarias para evaluar de manera consistente las variables de clima organizacional y carga
mental en el personal administrativo de Talento Humano del GADM Riobamba.

Se determind que el clima organizacional del personal administrativo de Talento
Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Riobamba y se tiene que: un
5,3 % tiene nivel bajo, un 52 % en nivel medio y un 42,7 % un nivel alto. Esto muestra una
percepcion en su mayoria favorable respecto al entorno laboral, sin embargo, hay un grupo
minoritario con insatisfaccidn respecto a la comunicacion interna, el liderazgo y el trabajo en
equipo.

De manera complementaria, la evaluacion de la carga mental mediante el método
NASA-TLX mostrd que el 4 % del personal se ubica en nivel bajo, el 66,7 % en nivel medio y
el 29,3 % en nivel alto, lo que indica que una proporcién significativa de los trabajadores
enfrenta exigencias cognitivas moderadas y elevadas, asociadas principalmente a la presion por
el cumplimiento de tareas, la atencion a usuarios y la gestién constante de informacion,
confirmando la necesidad de implementar estrategias preventivas orientadas al fortalecimiento
del clima organizacional y la reduccién de la carga mental.

Finalmente, se elaboro el “Manual de prevencion mediante técnicas de Team Building
para mejorar el clima organizacional y la carga mental”, el cual constituye una estrategia
pertinente y necesaria para fortalecer el clima organizacional y reducir la carga mental del
personal administrativo de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Riobamba. La implementacion de actividades orientadas a la integracion, la
comunicacion efectiva, la confianza y la cohesion grupal permitird disminuir las tensiones
laborales, fortalecer el trabajo en equipo y contribuir de manera significativa al bienestar
laboral, al mejor desempefio institucional y a la prevencion de riesgos psicosociales en el
personal administrativo.

En conclusion, los resultados muestran que no existe una relacion significativa respecto
al clima organizacional y la carga mental del personal administrativo del GADM Riobamba.
Ademas, se obtuvo un valor de Chi-cuadrado de 0,662, que es mayor a 0,05, lo que permite la
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aceptacion de la hipotesis nula y establecer que ambas variables son independientes la una de
la otra. Sin embargo, el que predominen los niveles medio y alto de carga mental, donde el
clima organizacional es favorable, sugiere que esta carga esta influenciada por factores
externos. Entre ellos estan la complejidad de las tareas, el volumen de trabajo, la presion debido
a los tiempos y las responsabilidades de la institucion misma.

6.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar de manera formal y sostenida el “Manual de prevencion
mediante técnicas de Team Building para mejorar el clima organizacional y la carga mental”
en el area de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Riobamba, asegurando la participacion activa del personal administrativo en las actividades
propuestas, con el fin de fortalecer la integracién, la comunicacion, la confianza y la cohesion
grupal, contribuyendo asi a la mejora del clima organizacional y a la reduccion de la carga
mental identificada en el presente estudio.

Se sugiere una evaluacion cada tanto, de los niveles del clima organizacional y de la
carga mental, para monitorear la evolucion de los niveles de riesgo, identificando lo que se
pueden mejorar y evaluando si las estrategias que se implementaron funcionan, para tomar
decisiones orientadas al bienestar laboral y al desempefio.

También se recomienda fortalecer las capacitaciones dirigidas al personal
administrativo, recalcando el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, la gestion de las
tareas y la organizacion del trabajo. De tal manera, para disminuir las exigencias de tipo
cognitiva que son propias de las actividades administrativas, previniendo riesgos psicosociales
y consolidando una cultura organizacional saludable, donde se colabore y se enfoque en el
bienestar del personal del GADM de Riobamba.
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TEST DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL ENTORNO
LABORAL

Estimado miembro del personal administrativo de talento humano del GADM Riobamba.

Agradezco su participacion en este test sobre clima organizacional en el entorno laboral del
GADM (Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Riobamba). Su
participacion es esencial para identificar areas de mejora y promover un entorno laboral mas
saludable y productivo.

El propdsito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan
MEJORAR EL AMBIENTE DE TRABAJO en la institucion.

Responda todas las preguntas con honestidad y precision. Sus respuestas seran tratadas de
forma confidencial y solo se utilizaran con fines de investigacion y mejora de ambiente laboral.

Instrucciones:

1. A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados relacionados con los sentimientos que
Ud. experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer es indicar la frecuencia con que se
presentan, marcando con un aspa el nimero correspondiente de acuerdo con la siguiente escala:

1 =Nunca

2 = Poco

3 = Regular

4 = Mucho

5 = Siempre

2. Marque con una X el item correspondiente:
iGracias por su colaboracion!

1.-Edad 2 - SEXO 3. ESTADO CIVIL
18 a 2§ afios F - Soltero/a
EMENnIno -
29 a 30 afios Mascul; Casado/a
31 a 40 afios Sascuno Divorciado/a
41 a 50 afios Viudo'a
51 a 60 afios Unién libre
61 a 70 afios
N° Preguntas Nunca | Poco | Regular | Mucho | Siempre
1 | Al ingresar a la empresa le fueron informados los
objetivos y politicas de esta
2 | La informacion que recibe periédicamente sobre los

objetivos y politicas de la empresa es suficiente
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3 | La toma decisiones o las ordenes implantadas son
justas segun su criterio

4 | Son delegadas claramente responsabilidades al interior
del grupo de trabajo

5 | Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus
actividades en sus superiores

6 | Recibe retroalimentacion constante sobre su
desempefio en el cargo

7 | Son buenas las relaciones con sus compafieros de
trabajo

8 | Los problemas laborales los soluciona con sus
comparnieros de trabajo

9 | Existe confianza entre los colaboradores del equipo de
trabajo

10 | Usted participa en las decisiones que se toman y que
afectan su trabajo

11 | Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su
jefe.

12 | Existe colaboracién entre los empleados de la empresa

13 | Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente.

14 | Recibe informacion sobre los acontecimientos de la
empresa.

15 | Cuenta con medios de comunicacion adecuados para
comunicarse con otras areas

16 | Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y deméas
areas

17 | Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de
cdémo va a realizarse este

18 | La informacion de interés es comunicada
oportunamente

19 | Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las
obligaciones y labores a desempefiar

20 | Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.

21 | En la empresa existen espacios en los cuales sea
posible compartir temas de interés con el grupo de
trabajo

22 | La empresa realiza actividades deportivas, paseos,
fiestas y otras actividades de diversion

23 | El trabajo que realiza satisface sus necesidades
econdmicas, de ascensos y aprendizaje

24 | Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
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Anexo 2
Test de Carga Mental Método NASA TLX

TEST DE CARGA MENTAL SOBRE EL ENTORNO LABORAL

Estimado miembro del personal administrativo de talento humano del GADM Riobamba.

Agradezco su participacion en este test sobre carga mental en el entorno laboral GADM
(Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Riobamba). Su opinién es crucial
para comprender y abordar los desafios relacionados con la carga mental en el ambito de su
trabajo.

Responda todas las preguntas con honestidad y precision. Sus respuestas seran tratadas de
forma confidencial y solo se utilizaran con fines de investigacion y mejora de ambiente laboral.

Instrucciones:

1. Lea cada pregunta cuidadosamente antes de responder.

2. Escoja la respuesta que mejor represente su situacion actual.

3. Al completar la encuesta, asegurese de revisar las respuestas para garantizar su
precision.

Su participacion es esencial para identificar areas de mejora y promover un entorno laboral
maés saludable y productivo.

iGracias por su colaboracion!

4.- EXIGENCIA MENTAL

¢Qué nivel de actividad mental y perceptiva se requiere para llevar a cabo sus
responsabilidades laborales? (Incluyendo tareas como pensar, decidir, calcular,
recordar, buscar e investigar). ¢Considera que sus actividades son faciles o dificiles,
simples o complejas, pesadas o ligeras?
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) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente

) Siempre

.1.- ¢Con qué frecuencia realiza las actividades descritas en su respuesta anterior?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente
) Siempre

EXIGENCIA FISICA (F)

¢ Qué nivel de exigencia fisica es necesaria para ejercer sus actividades? (Por ejemplo:
empujar, tirar, girar, pulsar, accionar, etc.) ¢Se trata de una tarea facil 6 dificil, lenta o
répida, relajada o cansada?

(
(
(
(
(
S.

(
(
(
(
(
6.-

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente

) Siempre

1.- ¢ Con qué frecuencia realiza las actividades descritas en su respuesta anterior?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente
) Siempre

EXIGENCIA TEMPORAL (T)

¢ Qué nivel de presion de tiempo siente, debido al ritmo al cual suceden las tareas o los
elementos de las tareas? ¢Era el ritmo lento y pausado o rapido y frenético?

(

) Nunca
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) Rara vez
) A veces
) Frecuentemente

) Siempre

.1.- ¢Con queé frecuencia realiza las actividades descritas en su respuesta anterior?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente
) Siempre

ESFUERZO (E)

¢ Qué nivel de esfuerzo fisico o mental le requiere alcanzar su nivel de resultados?

(
(
(
(
(
7.

(
(
(
(
(

8.-

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente

) Siempre

1.- ¢ Con qué frecuencia realiza las actividades descritas en su respuesta anterior?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente

) Siempre

RENDIMIENTO (R)

¢Hasta qué punto cree que ha tenido o tiene éxito en los objetivos establecidos por el
investigador (o por Ud. mism@)? ¢Cual es su grado de satisfaccion con su nivel de
ejecucion?

(

) Nunca
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9.-

) Rara vez
) A veces
) Frecuentemente

) Siempre

.1.- ¢Con queé frecuencia realiza las actividades descritas en su respuesta anterior?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente
) Siempre

NIVEL DE FRUSTRACION (F)

¢En qué medida experimento sensaciones de inseguridad, desaliento, irritacion, tension o
preocupacion durante la tarea, en comparacion? ¢Con sensaciones de seguridad,
satisfaccion, relajacion y contento?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente

) Siempre

.1.- ¢ Con qué frecuencia realiza las actividades descritas en su respuesta anterior?

) Nunca

) Rara vez

) A veces

) Frecuentemente

) Siempre

Anexo 3

Oficio de Socializacion y Capacitacion sobre la Propuesta titulada “Manual de prevencion
mediante técnicas de Team Building para mejorar el clima organizacional y la carga
mental”
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Riobamba, 09 de enero de 2025
Ing. Miguel Fernandez

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD DE GESTION DE TALENTO HUMANO Y
DESARROLLO INSTITUCIONAL DEL GADM DE RIOBAMBA

Presente.

De mi consideracion:

Por medio de la presente, se socializ6 la propuesta titulada “Manual de prevencién mediante
técnicas de Team Building para mejorar el clima organizacional y la carga mental”, orientada
a fortalecer el trabajo en equipo, reducir la carga mental y mejorar el clima organizacional
dentro de la institucion.

Como parte de esta iniciativa, se capacité a los trabajadores en la aplicacion de técnicas de
Team Building, enfocadas en la comunicacion efectiva, la cooperacion y el fortalecimiento de
las relaciones interpersonales, mediante herramientas précticas y participativas.

Agradezco de antemano su tiempo y disposicién para recibir este trabajo, el cual contribuira al
bienestar del personal y al desarrollo de un entorno laboral mas saludable, productivo y

armonico.

Chavez Cevallos Jordan Antonio

Atentamente,

Estudiante de la Universidad Nacional de Chimborazo

. Recibido por:

Ing. Miguel Fernandez

Jefe Del Departamento De Seguridad De Gestién De Talento Humano Y Desarrollo Institucional Del
GADM Riobamba

Campus Norte Av Antonio Jose de Sucre, Km 1'% via a Guanc Telefonos (593-3 3730880 - Exl 1255

Anexo 4

Entrega del "Manual de prevencion mediante técnicas de Team Building para mejorar el

clima organizacional y la carga mental”

lov rnoirahilnT o

Direccion 1
Académica - SG_(;

VICERRECTORADO ACADEMICO LTI GESTION DR LA CALIDAD
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Anexo 5
Respuestas del test aplicado de Clima Organizacional

Ea Programacién Final_2025.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar Graficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHe~FHEI0 A BT f06QA
|V\s\hls: 52 de 52 variables

& EDAD &) Género &, Estado C a1 & Q2 & Q3 &4 & Q5 & Q6 & ar &5 Q8 &5 Q9 &5 Q10 & an & Q12 &

il

1 De29a39.. Femenino Soltero/a Mucho Regular Regular Mucho Mucho Poco Regular Regular Regular Paco Nunca Paco ~
2 De40a50..  Masculino Soltero/a Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Mucho Mucho Nunca Siempre

3 De29a39 Femenino  Divorciado/a Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho

4 De29a39 Femenina Soltero/a Regular MNunca Nunca MNunca Munca Nunca MNunca Poco Nunca Munca MNunca Nunca

5 De29a39.. Masculino Casado/a Siempre Mucho Mucho Mucho Siempre Mucho Regular Mucho Nunca Regular Siempre Regular

6 De40a50... Masculino Casadola Paco Regular Regular Mucho Mucho Poco Regular Regular Regular Paco Nunca Regular

7 Més de 50 ... Masculino Viudola Regular Poco Regular Siempre Poco Poco Regular Siempre Poco Munca Nunca Mucho B
8 Mas de 50 . Masculino Casadola Regular Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Reqular Regular Muchao Regular Regular

9 De 18228 . Femenina Soltero/a Regular Regular Regular Regular Poco Poco Poco Regular Poco Poco MNunca Poco

10 De29a39.. Femenino Soltero/a Paco Nunca Munca Nunca Regular Poco Poco Nunca Nunca Paco Regular Regular

" De29a39.. Femenino| Divorciado/a Regular Poco Regular Mucho Regular Poco Regular Regular Regular Mucho Regular Regular

12 Més de 50 ... Masculino Casadola Munca Regular Mucho Mucho Mucho Mucho Siempre Regular Mucho Regular Nunca Mucho

13 De289a39 Femenino Soltero/a Regular Regular Mucho Mucho Mucho Regular Regular Reqular Mucho Paco Nunca Regular

14 Mas de 50 . Femenina Casado/a Regular Regular Poco Poco Mucho Poco Regular Regular Nunca Munca MNunca Nunca

15 De29a39.. Femenino Casado/a Siempre Siempre Mucho Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre

16 De29a39.. Masculino Unidn libre Siempre Mucho Mucho Mucho Mucho Regular Siempre Mucho Regular Mucho Nunca Mucho

17 De29a39.. Femenino Soltero/a Siempre Mucho Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Regular Nunca Siempre

18 De40a50. Femenino| Divorciado/a Munca Mucho Mucho Mucho Mucho Regular Siempra Siempre Mucho Regular Mucho Mucho

19 De40a50 Femenino' Divarciado/a Mucho Regular Regular Regular Mucho Siempre Siempre Siempre Regular Regular MNunca Regular

20 De29a39.. Femenino Casado/a Mucho Regular Regular Mucho Mucho Mucho Mucho Mucho Regular Regular Mucho Mucho

2 De29a39.. Femenino Soltero/a Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Nunca Poco Siempre Poco Regular Nunca Nunca

22 E]e 292a39..  Femenino Casadola Nunca Paco Poco Reqular Paoco Reqular Reqular Poco Paoco Poco Paco Poco R hd

Vista de datos Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo (& Unicode:ACTIVADO

Anexo 6
Respuestas de test aplicado de Carga Mental
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Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana Ayuda

ELEB A BFE 206 Q
Visible: 62 de 52 variables

==z ===c)
& P1 & P2 & P3 & P4 & Ps & Ps & P7 & Ps & P9 & P10 & P11 & P12 & Exigencia_Mental & Exigencia_

1 Frecuente... Rara Vez Nunca Rara Vez Rara Vez Frecuente... Rara Vez Rara Vez Frecuente... Frecuente... Rara Vez Frecuente... Medio -
2 Frecuente... Nunca Rara Vez Frecuente... Nunca Frecuente... Nunca Frecuente...| Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente... Medio
3 Siempre Aveces Rara Vez Siempre Aveces Siempre Aveces Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Alto
4 Siempre Frecuente Nunca Rara Vez Frecuente Siempre| Frecuente. Rara Vez Siempre Siempre Rara Vez Siempre Alto
5 Frecuente Aveces Frecuente . Frecuente Aveces Frecuente Aveces Siempre Frecuente | Frecuente Siempre Frecuente Medio
6 Frecuente... Aveces Rara Vez Frecuente... Aveces Frecuente... Aveces Siempre Frecuente... Frecuente... Siempre Frecuente... Medio
7 Frecuente... Frecuente... Rara Vez Aveces Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente...| Frecuente... Frecuente... Frecuente... Alto
8 Frecuente Rara Vez Nunca Frecuente... Rara Vez Frecuent Rara Vez Rara Vez Frecuente... Frecuente... Rara Vez Frecuente. Medio
9 Frecuente Rara Vez Rara Vez Rara Vez Rara Vez Frecuente Rara Vez Rara Vez Frecuente . Frecuente Rara Vez Frecuente Medio
10 Siempre Nunca RaraVez Frecuente Nunca Siempre Nunca Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Medio
1" Frecuente Aveces Frecuente . Frecuente Aveces Frecuente Aveces Frecuente | Frecuente | Frecuente | Frecuente . Frecuente Medio
12 Frecuente... Frecuente... Rara Vez Frecuente.. Frecuente... Frecuente... Frecuente.. Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente...| Frecuente... Alto
13 Siempre Rara Vez Rara Vez Frecuente... Rara Vez Siempre Rara Vez Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Medio
14 Siempre Siempre Siempre Frecuente... Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Alto
15 Frecuente Rara Vez Nunca Rara Vez Rara Vez Frecuente Rara Vez Aveces Frecuente | Frecuente Aveces Frecuente Medio
16 Rara Vez Frecuente RaraVez Frecuente . Frecuente Rara Vez Frecuente Siempre Rara Vez Rara Vez Siempre Rara Vez Medio
v Nunca Aveces Frecuente... Frecuente... Aveces Nunca Aveces Siempre Nunca Nunca Siempre MNunca Medio
18 Aveces Rara Vez Nunca Nunca Rara Vez Aveces Rara Vez Rara Vez A veces Aveces Rara Vez Aveces Medio
19 Frecuente... Frecuente... RaraVez Frecuente.. Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente... Frecuente...| Frecuente... Alto
20 Aveces Aveces Nunca Rara Vez Aveces A veces A veces Rara Vez A veces A veces Rara Vez A veces Medio
21 Aveces Rara Vez Rara Vez Frecuente Rara Vez Aveces Rara Vez Frecuente Aveces Aveces Frecuente Aveces Medio
22 Frecuente . Frecuente Nunca Rara ez Frecuente . Frecuente | Frecuente Rara Vez| Frecuente . Frecuente Rara Vez Frecuente Alto
s Paea ni [ Viam Viam Mo ttan Do tlan Dmeatlan e V7m iadin >
< >
Vista de datos Vista de variables
IBM SPSS Statistics Processor esté listo '1 Unicode ACTIVADO
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Anexo 7:
Respuestas del test fisico aplicado de Clima Organizacional
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Anexo 8:
Respuestas del test fisico aplicado de Carga Mental
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