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RESUMEN 
 

Este estudio dirigido al personal administrativo de la ESPAM MFL, tuvo como 

propósito comprender la conexión entre el bienestar psicológico y el desempeño 

laboral. Los objetivos específicos incluyeron un análisis detallado de la situación 

actual relacionada con las afectaciones psicológicas del personal administrativo, 

logrado mediante la investigación en artículos científicos y académicos, así como 

la consulta de información en documentos internos de la ESPAM MFL. Se diseñó 

una metodología para cumplir con estos objetivos, comenzando con un análisis 

de la situación actual a través de la revisión de literatura científica y la 

recopilación de datos internos. Posteriormente, se procedió a establecer la 

correlación entre las variables de estudio, desarrollando una sólida estructura de 

base de datos. La determinación de la relación entre las variables se abordó con 

un enfoque sistemático mediante un proceso de análisis de datos. Los resultados 

revelaron una correlación positiva moderada entre bienestar psicológico y 

desempeño laboral, basada en datos recopilados de 108 trabajadores 

administrativos. Esta conexión sugiere que un mayor bienestar psicológico está 

asociado con un aumento en el desempeño laboral. La significancia estadística 

respalda la validez de esta relación, indicando que no es aleatoria y que existe 

una conexión real entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral. Estos 

hallazgos refuerzan la importancia de promover el bienestar psicológico como 

estrategia efectiva para mejorar el desempeño laboral en el contexto 

organizacional. En paralelo, se elaboró un plan estratégico destinado a fortalecer 

el bienestar psicológico del personal administrativo. 

PALABRAS CLAVE 
 
Relación, Bienestar psicológico, Desempeño laboral, Plan estratégico, 
Compromiso organizacional. 
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ABSTRACT 
 

This study, aimed at the administrative staff at ESPAM MFL, sought to 
understand the connection between psychological well-being and job 
performance. Specific objectives included a detailed analysis of the current 
situation related to psychological issues among administrative personnel, 
achieved through research in scientific and academic articles, as well as the 
consultation of information in ESPAM MFL's internal documents. A methodology 
was designed to fulfill these objectives, initiating with an analysis of the current 
situation through a review of scientific literature and the collection of internal data. 
Subsequently, the correlation between the study variables was established, 
developing a robust database structure. The determination of the relationship 
between variables was approached systematically through a data analysis 
process. The results revealed a moderate positive correlation between 
psychological well-being and job performance, based on data collected from 108 
administrative workers. This connection suggests that higher psychological well-
being is associated with an increase in job performance. Statistical significance 
supports the validity of this relationship, indicating it is not random, and a real 
connection exists between psychological well-being and job performance. These 
findings reinforce the importance of promoting psychological well-being as an 
effective strategy for enhancing job performance in the organizational context. 
Concurrently, a strategic plan was developed to strengthen the psychological 
well-being of administrative staff. 
 

KEY WORDS 

Relationship, Psychological well-being, Job performance, Strategic plan, 
Organizational commitment. 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO I. ANTECEDENTES 

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

Las instituciones públicas están constantemente preocupadas por mejorar su 

eficiencia y eficacia en la gestión de recursos y servicios. Esto se debe a que su 

funcionamiento refleja las políticas de los líderes gubernamentales en turno. Sin 

embargo, todas estas expectativas recaen directamente en los servidores 

públicos. Además, la calidad de los servicios ofrecidos se evalúa en gran medida 

en función de las habilidades y el desempeño de estos servidores, como se 

destaca en el estudio de Rodríguez et al. (2021). 

Así, al considerar las interacciones entre los empleados y el entorno en el que 

desarrollan sus actividades laborales, las demandas que enfrentan, el grado de 

autonomía en las acciones ejecutadas durante el trabajo, las condiciones de 

trabajo y la estructura organizativa de la institución, se pueden identificar estos 

elementos como factores psicosociales en el ámbito laboral. Estos factores 

tienen el potencial de influir en la salud física y mental de los trabajadores, así 

como en su rendimiento laboral, dependiendo del grado de afectación que 

generen (Moreira y De Lucca, 2020). 

Las competencias de liderazgos son aquellas habilidades y características que 

todo líder debe tener, sin embargo, las dinámicas de grupo son actividades y 

ejercicios que se realizan en grupo. Desde la década de 1920 los expertos han 

explorado las competencias de liderazgo y las dinámicas de grupo, en la 

actualidad se subraya con mayor fuerza la interconexión entre el compromiso 

institucional y el rendimiento laboral (Shuffler et al., 2011).  

En el entorno institucional de las IES (Instituciones de Educación Superior), las 

intervenciones organizacionales emergen como una herramienta esencial para 

fomentar el compromiso y la excelencia en líderes, empleados y equipos. Estas 

intervenciones abarcan una diversidad de prácticas diseñadas meticulosamente 

para potenciar la eficacia individual y colectiva de los líderes y equipos, al mismo 

tiempo que salvaguardan el bienestar integral (Gruman y Saks, 2011).  
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Desde los albores de la década de 1990, las intervenciones organizacionales 

han encabezado el panorama del cambio planificado, orientado hacia la salud 

organizacional, el compromiso de líderes, individuos y equipos, y la salud mental, 

que tienen como objetivos generar cambios positivos en una organización, ya 

sea a nivel estructural, cultural, grupal, individual (Gruman y Saks, 2011; Shuffler 

et al., 2011). 

Uno de los pilares fundamentales para promover el compromiso laboral reside 

en la evaluación del bienestar psicológico de los líderes y colaboradores. En 

Ecuador, el estrés se ha convertido en una preocupante afección psicológica que 

ha experimentado un notable aumento en tiempos recientes. Se estima que el 

30% de las enfermedades ocupacionales en el país tienen su origen en el estrés, 

el cual surge como resultado de las demandas cambiantes del entorno laboral. 

Este fenómeno puede tener repercusiones significativas en la salud tanto física 

como mental de los trabajadores, como se señala en el estudio de Ramos et al. 

(2019). 

La interconexión entre el desempeño ocupacional y el bienestar psicológico es 

innegable. No obstante, como lo señala Giles (2021), el bienestar psicológico es 

un constructo subjetivo que abarca diversas categorías, entre las que se incluyen 

las condiciones, el estilo y la calidad de vida. La satisfacción personal o el 

bienestar subjetivo se define como un estado que está influenciado por la cultura 

y establece una conexión directa entre la biología, la sociedad y la psicología. 

Los cambios demográficos, tecnológicos, medioambientales y laborales están 

generando nuevas preocupaciones en el ámbito de la seguridad y salud en el 

trabajo (SST), tal como lo informa la Organización Internacional del Trabajo 

(OIT). Entre los desafíos en constante crecimiento, se incluyen los riesgos 

psicosociales, el estrés relacionado con el trabajo y las enfermedades no 

transmisibles (OIT, 2019). 

Por otra parte, las divergencias en las percepciones individuales acerca de si los 

líderes y/o las organizaciones fomentan entornos propicios para el bienestar 

psicológico pueden constituir un factor limitante en la disposición individual para 

adoptar actitudes y conductas vinculadas al compromiso laboral, según señalan 
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Avey et al. (2010). Sería pertinente realizar un análisis más profundo para 

desentrañar las complejidades de este fenómeno y comprender a fondo cómo 

estas percepciones influyen en la dinámica organizacional y en el compromiso 

de los empleados. 

El bienestar psicológico de los empleados ha demostrado estar relacionado con 

la satisfacción laboral, el compromiso organizacional y la productividad. Los 

estudios de Kahneman et al., (1999) han establecido las bases de la psicología 

hedónica y su influencia en la percepción del bienestar. Además, el modelo de 

Demands-Resources propuesto por Bakker y Demerouti (2007) destaca cómo 

los recursos laborales y las demandas influyen en el bienestar y el rendimiento. 

De la misma manera, investigaciones longitudinales, como la de Hakanen et al., 

(2008), han proporcionado evidencia de las relaciones causales entre el 

agotamiento, el compromiso y el desempeño. 

En cuanto a las cifras a nivel internacional, la Organización Mundial de la Salud 

(OMS, 2020) ha destacado que los profesionales se enfrentan a diversas 

problemáticas en su entorno laboral que tienen un impacto negativo en su 

bienestar psicológico. Entre estos desafíos, se ha observado que 

aproximadamente la mitad de los trabajadores experimenta síntomas de 

depresión, mientras que el 45% presenta ansiedad y el 34% sufre de insomnio. 

Estos hallazgos provienen de investigaciones realizadas en China y Canadá. 

Como consecuencia de esta situación, un 57% de los trabajadores a nivel global 

ha buscado ayuda psicológica para salvaguardar su salud mental. 

A su vez, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2020) ha estimado que, 

como consecuencia de la pandemia, el mercado laboral se ha visto afectado en 

un 65%. Esto ha generado preocupación en numerosos profesionales respecto 

a su estabilidad financiera y sus perspectivas laborales. Como resultado, el 

bienestar psicológico ha sufrido un impacto significativo, con un 45% de los 

trabajadores manifestando síntomas de ansiedad, un 37% experimentando 

depresión de moderada intensidad y un 18% enfrentando dificultades para 

conciliar el sueño. 
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Hasta el 2019, Ecuador ocupaba el segundo lugar en América Latina en cuanto 

a altos niveles de estrés laboral, según la Asociación Española de Especialistas 

en Medicina del Trabajo. Este problema se debía a factores como la sobrecarga 

laboral, directrices contradictorias, inseguridad en el empleo, largas jornadas de 

trabajo y la necesidad de ingresos adicionales. A partir del 1 de enero de 2022, 

el síndrome de agotamiento se incluye en la nueva Clasificación Internacional de 

Enfermedades de la Organización Mundial de la Salud (OMS). Esta situación no 

solo afecta al trabajador, sino también a la empresa, su familia y el país, con un 

impacto estimado del 0.6% del PIB y 1.6 millones de casos diarios, según la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT).  

Estas estadísticas se deben en parte al "presentismo", un síndrome laboral que 

reduce la eficiencia y aumenta los accidentes y lesiones en el trabajo. Ante esta 

problemática, la calidad de vida y la salud adquieren un papel crucial, 

enfocándose en una alimentación equilibrada, la hidratación, el ejercicio, el 

descanso, la desconexión digital y el tiempo de calidad con la familia como 

medidas para reducir estos riesgos psicosociales (Diario Crónica, 2022). 

En el contexto específico de las instituciones educativas, como la Escuela 

Superior Politécnica Agropecuaria de Manabí Manuel Félix López (ESPAM 

MFL), el 16 de junio del 2017, el Ministerio de Trabajo expidió el Acuerdo 

Ministerial 82 en el que en su Art. 9 establece que “las empresas e instituciones 

públicas y privadas, que cuenten con más de 10 trabajadores, deberán 

implementar el programa de prevención de riesgos psicosociales” (Normativa 

Erradicación de la discriminación en el ámbito laboral, 2017).  

Actualmente en la ESPAM MFL, desde la Unidad de Seguridad y Salud 

Ocupacional, se han llevado a cabo evaluaciones de riesgos psicosociales; sin 

embargo, no existen datos precisos que ayuden a tomar decisiones frente a 

conflictos del personal o situaciones internas que afecten el desempeño laboral. 

Es así que, partiendo de los antecedentes expuestos, se define como 

problemática a investigar: 

¿Cuál es la relación entre bienestar psicológico y desempeño laboral en el 

personal administrativo de la ESPAM MFL? 
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1.2. JUSTIFICACIÓN 

El presente proyecto de titulación se justifica de manera integral, demostrando la 

relevancia y la necesidad de abordar el tema del bienestar psicológico en el 

desempeño laboral del personal administrativo de la ESPAM MFL, desde las 

siguientes perspectivas: 

Justificación Social 

El bienestar psicológico está intrínsecamente ligado a diversos aspectos 

humanos que encuentran su raíz en el entorno laboral. Estos aspectos incluyen 

valores, compromiso, ambiente de trabajo, satisfacción, autoestima y motivación, 

los cuales ejercen una influencia profunda en el desempeño de los trabajadores. 

Su desarrollo efectivo se traduce en un beneficio palpable para las 

organizaciones. Entre estos factores, destacan las relaciones sociales dentro de 

las empresas, cuya importancia no puede subestimarse. En este contexto, los 

psicólogos especializados en psicología organizacional abordan cuestiones 

cruciales para el progreso de las organizaciones, como el liderazgo, la 

satisfacción laboral, la motivación hacia el logro y la comunicación, entre otros 

(Briones, 2020). 

Desde una perspectiva social, esta investigación se vuelve esencial en un 

momento en el que el bienestar emocional y mental de los trabajadores se ha 

convertido en una preocupación global. La sociedad actual enfrenta desafíos 

psicológicos relacionados con el trabajo, como el estrés, la ansiedad y el 

agotamiento, que afectan negativamente la calidad de vida y las relaciones 

interpersonales. Al abordar el bienestar psicológico del personal administrativo 

de la ESPAM MFL, esta investigación contribuirá a la creación de ambientes de 

trabajo más saludables y a la promoción de una cultura organizacional que valore 

el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 

Justificación Económica 

Jácome y Sarmiento (2021), señalan que los trabajadores motivados dentro de 

una organización generan una ventaja competitiva, lo que contribuye al 

incremento de la productividad y al cumplimiento de las metas organizacionales, 
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además de volver a la empresa mucho más competitiva en el mercado y frente 

a la competencia. 

Desde una perspectiva económica, el bienestar psicológico también desempeña 

un papel crítico en la eficiencia y la productividad laboral. Las organizaciones 

que invierten en el bienestar de sus empleados tienden a experimentar una 

reducción en los costos asociados con el ausentismo, la rotación de personal y 

los problemas de salud relacionados con el trabajo. Además, un personal 

administrativo motivado y satisfecho con su trabajo es más propenso a contribuir 

de manera positiva al logro de los objetivos de la institución, lo que puede 

traducirse en un impacto económico positivo a largo plazo. 

Justificación Metodológica 

Guerrero (2019) afirma que “el enfoque interdisciplinario permite establecer 

nexos esenciales entre las distintas disciplinas científicas, en función de la 

comprensión del objeto de la práctica investigada” (p. 7). Desde un punto de vista 

metodológico, esta investigación se apoya en enfoques interdisciplinarios que 

combinan la psicología laboral, la gestión de recursos humanos y la investigación 

cuantitativa y cualitativa. El estudio se llevará a cabo a través de la recopilación 

y análisis de datos, para evaluar tanto el bienestar psicológico de los empleados 

como su desempeño laboral. Este enfoque riguroso permitirá obtener resultados 

sólidos y contribuirá a la validación de prácticas y estrategias que mejoren el 

bienestar y el desempeño en el entorno laboral. 

Justificación Legal  

La Constitución de la República del Ecuador (2008) en su Art. 326 establece que, 

el trabajo se sustenta en el siguiente principio “toda persona tendrá derecho a 

desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su 

salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (p. 152). 

Desde una perspectiva legal, es importante destacar que el bienestar psicológico 

en el trabajo está ganando cada vez más atención en la legislación laboral y los 

estándares de responsabilidad empresarial. La promoción del bienestar 

psicológico se alinea con principios legales que buscan garantizar condiciones 
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laborales justas y saludables para los empleados. Al investigar y promover el 

bienestar psicológico del personal administrativo, la ESPAM MFL no solo 

cumplirá con sus responsabilidades legales, sino que también reforzará su 

reputación como una institución comprometida con el bienestar de su personal. 

1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar si existe relación entre bienestar psicológico y desempeño laboral en 

el personal administrativo de la ESPAM MFL, como contribución al 

fortalecimiento del compromiso organizacional.   

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

● Describir el bienestar psicológico en el personal de la ESPAM MFL, como 

línea base de la investigación. 

● Establecer una correlación entre las variables de estudio, que 

corresponden al bienestar psicológico y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la ESPAM MFL, para la definición de la 

naturaleza y fuerza de su relación. 

● Diseñar un plan estratégico que permita el fortalecimiento del bienestar 

psicológico en el personal administrativo de la ESPAM MFL. 

1.4. IDEA A DEFENDER 

El estudio de la relación entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral 

contribuye al diseño de un plan estratégico destinado a mejorar la salud mental 

y emocional del personal administrativo de la ESPAM MFL, fortaleciendo el 

compromiso de los empleados con la institución, en un entorno laboral más 

favorable. 

 

 



  

CAPITULO II. REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA   

Como se muestra en la Figura 2.1., se esquematiza la revisión teórica del tema 

de investigación: EFECTOS DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPAM 

MFL. 

 

Figura 2. 1. Hilo conductor para la elaboración del Marco teórico de la presente investigación. 

 

Fuente.  Las autoras. 

2.1. BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL ENTORNO LABORAL  

La OMS define la salud mental como un estado de bienestar en el que cada 

individuo desarrolla su potencial, permitiendo afrontar las tensiones de la vida, 

trabajando de forma fructífera y aportando algo a su comunidad (Organización 

Mundial de la Salud [OMS], 2022). El bienestar psicológico juega un papel 

fundamental dentro de una organización, tiene un impacto significativo en la 

salud y el desempeño de sus colaboradores, se construye mediante el desarrollo 

psicológico de la persona, la capacidad para relacionarse, las experiencias 

vividas (personales y laborales), caracterizándose por ser multidimensional. 

    

 
EFECTOS DEL BIENESTAR 

PSICOLÓGICO EN EL 
DESEMPEÑO LABORAL DEL 

PERSONAL ADMINISTRATIVO 
DE LA ESPAM MFL 

 2.1. BIENESTAR PSICOLÓGICO 
EN EL ENTORNO LABORAL 

 2.1.1. Modelos de bienestar 
psicológico 

 2.1.2. Indicadores del bienestar 
psicológico 

 2.1.3. Evaluación del bienestar 
psicológico 

 2.1.4.  Factores que determinan 
el bienestar psicológico 

 2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

 2.2.1. Variables del desempeño 
laboral 

 2.2.2. Evaluación del desempeño 
laboral  

 
2.2.3. Beneficios de la 

evaluación del desempeño 
laboral 

 
2.3.  RELACIÓN ENTRE EL 

BIENESTAR PSICOLÓGICO Y 
DESEMPEÑO LABORAL 

 
2.3.1. Investigaciones en el 

contexto nacional e 
internacional 

 
2.4. CULTURA 

ORGANIZACIONAL Y SU 
RELACIÓN CON EL BIENESTAR 

 2.4.1. Clima Organizacional   

 2.4.1.1. Características del clima 
organizacional  

 
2.5. ESTRATEGIAS DE 

INTERVENCIÓN PARA MEJORAR 
EL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN 
EL PERSONAL ADMINISTRATIVO 

 2.5.1. Balance Entre Trabajo y 
Vida Personal  
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Hoy en día, la Psicología de la Salud Ocupacional ha ganado un gran prestigio 

en el desarrollo de las organizaciones, gracias al desarrollo de la sociedad, 

es decir, del mundo y su entorno, que incluye a las organizaciones que están 

en constante transformación, debido a que cualquier cambio en el lugar de 

trabajo genera incertidumbre y, por tanto, afecta el bienestar y la psicología 

de la fuerza laboral (Cobos, 2022). 

Para el área de Recursos Humanos de cualquier organización el Bienestar 

Psicológico es fundamental, cuando los empleados se sienten mentalmente 

saludables, son más productivos y capaces de enfrentar los desafíos laborales, 

influyendo en su estado de ánimo, es así que dentro del ámbito laboral existen 

disposiciones legales que permiten a las empresas, instituciones; y, 

organizaciones, tanto públicas como privadas obtener una orientación en materia 

de lo laboral, donde se contempla artículos relacionados con el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral, los que se detallan a continuación:  

Art. 325.- El Estado garantizará el derecho al trabajo. Se reconocen 

todas las modalidades de trabajo, en relación de dependencia o 

autónomas, con inclusión de labores de autosustento y cuidado humano; 

y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y 

trabajadores. 

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: 

Inciso 5. Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un 

ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, 

seguridad, higiene y bienestar. (Constitución de la República del 

Ecuador, 2008, p. 152). 

• Un estudio realizado por Ramos et al., (2020) sobre el bienestar 

psicológico determina que este es subjetivo y se forma a través del 

desarrollo psicológico de las personas, su crecimiento personal, sus 

habilidades para interactuar con los demás y sus experiencias de vida, es 

multidimensional y es considerado un factor importante en la motivación. 

Carol Ryff lo define como el desarrollo de las capacidades y el crecimiento 

personal, que produce mayor cantidad de emociones positivas o de placer 
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y durante el cual el individuo muestra indicadores de funcionamiento 

positivo (Muñoz et al., 2022).  

De los planteamientos anteriores se deduce que el bienestar psicológico es un 

estado emocional determinado por varios factores, por lo que resulta 

fundamental que en las organizaciones se promueva un entorno laboral 

saludable para sus empleados, ofreciendo oportunidades de crecimiento y 

desarrollo tanto en lo personal como en lo profesional. 

2.1.1. MODELOS DE BIENESTAR PSICOLÓGICO 

Existen diferentes modelos de bienestar psicológico que han sido propuestos por 

expertos en el campo de la psicología, entre los modelos más conocidos se 

encuentran: 

El Modelo de Bienestar desarrollado por Carol Ryff (1989), quien lo concibió 

como un esfuerzo por alcanzar el máximo potencial individual, se representa 

mediante categorías que reflejan el nivel de desarrollo psicológico de cada 

persona mientras interactúa de manera satisfactoria con su entorno. Sus 

componentes abarcan diversos aspectos del desarrollo humano y están 

compuestos por seis factores claves, que son los siguientes:  

• Autoaceptación, que está relacionado con los sentimientos que un 

individuo experimenta de manera positiva; 

• Relaciones positivas con los demás, que está directamente asociado a la 

satisfacción con el establecimiento de las relaciones y la empatía con los 

demás; 

• Autonomía, que implica sostener la propia individualidad en distintos 

contextos sociales;  

• Dominio ambiental, que está relacionado con el entorno en que se 

desarrollan e interactúan los individuos, con la sensación de poder influir 

de forma favorable en el mundo de acuerdos con las propias necesidades;  

• Propósito en la vida, que es una cohesión entre los esfuerzos y los retos 

del individuo. 

• Crecimiento personal, que es un proceso continuo de desarrollo y mejora 

del individuo.    
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El Modelo PERMA es útil para determinar el nivel de bienestar de 

los empleados dentro de una organización, un estudio realizado por (Seligman, 

2002, como se citó en Bastos, 2023), menciona que el principal objetivo de este 

modelo era mostrar que las acciones conscientes, estudiadas en psicología e 

implementadas en la vida cotidiana por personas de todo el mundo, pueden 

aumentar la auténtica felicidad. Por su parte Martínez y Forrero (2023), 

mencionan que este modelo contempla aspectos recomendados por la OMS y la 

UNICEF, donde se consideran aspectos importantes para mejorar el bienestar 

laboral y, de esta manera reforzar aspectos relacionados con el bienestar y la 

salud mental. 

Con referencia a lo anterior Quintero (2021), considera que es uno de los 

modelos más importante que se pueden implementar en las empresas debido a 

que incluyen cinco aspectos que permitirán mejorar la calidad laboral, con lo que 

respecta al talento humano y que pueden ser utilizados en cualquier momento, 

estos son:  

• P (Positive emotions): Es una herramienta que permite implementar y 

manejar las emociones positivas; sin embargo, no quiere decir que la 

persona pueda sentir emociones negativas en algún momento, pero 

gracias a esta herramienta existe un equilibrio entre habilidades y el 

bienestar de las personas. 

• E (Engagement): Incluye habilidades que cada persona posee y la 

capacidad de ponerlos en prácticas, con el fin de alcanzar un estado 

óptimo de bienestar, ya que cuando las empresas implementan estas 

medidas, brindan mayor seguridad y confianza a los empleados al 

momento de desarrollar sus actividades. 

• R (Relationships): Cuyo objetivo principal es tener una vida sana y 

estable con las personas que hacen parte de una organización, lo que 

resulta importante para mantener un ambiente adecuado al momento de 

realizar las actividades diarias, está comprobado que la felicidad 

aumenta cuando en el trabajo conocemos personas con la que existe 

cierto feeling (sentimiento). 
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• M (Meaning): Este factor se refiere a cómo se sienten las personas y 

como se identifican con la empresa, donde se considera además que se 

necesita del apoyo de los trabajadores para aumentar el sentido de 

pertenencia frente a los trabajos y obligaciones, considerándose clave a 

nivel personal y profesional. 

• A (Accomplishment): Este aspecto hace referencia a la importancia de 

presentar los resultados a partir de las metas establecidas, lo que se 

consigue y desarrolla por medio de las habilidades de cada trabajador. 

En su estudio, Diener y Ryan (2009) presentan el Modelo Tripartido de Bienestar 

Subjetivo, representado gráficamente en la Figura 2. Este modelo concibe el 

bienestar como una evaluación global de la calidad de vida de un individuo, 

compuesta por tres componentes principales que se describen a continuación: 

1. Satisfacción con la vida, donde se evalúa si la vida de una persona está 

en consonancia con sus aspiraciones y objetivos. 

2. Afectos positivos.  

3. Aspectos negativos.  

Figura 2. 2.Modelo Tripartito de Bienestar subjetivo 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente.  Adaptado de Galiha, I.C. y Pais-Riberiro (2011). 

Vázquez y Hervás (2008), como se citó en Palma (2021) menciona que el Modelo 

de Bienestar de Keyes implica cinco dimensiones, detalladas así: 
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Coherencia social, percepción del mundo desde un punto de vista razonable, 

predecible y coherente; integración social, el individuo se siente apreciado por 

las personas de su alrededor y adquiere un sentido de pertenencia al grupo; 

contribución social, es la percepción que tiene la persona de que está haciendo 

algo por el mundo, es decir, que está contribuyendo y construyendo 

positivamente; actualización social, la persona tiene esa percepción de que todo 

va cambiando, evolucionando y creciendo, porque también debe hacer lo mismo; 

y aceptación social, la persona necesita sentir que se encuentra en un lugar 

agradable, en el cual se reúne con personas que contribuyen a su vida de 

manera positiva y amable. (p. 24) 

2.1.2. INDICADORES DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO 

Bezerra et al. (2022) señalan que la salud mental se concibe como un equilibrio 

entre el individuo y su entorno, tal como lo corrobora Maganto et al. (2019), 

quienes identifican indicadores clave. Estos indicadores incluyen el bienestar 

emocional, que se refiere al nivel de satisfacción de una persona con su vida, la 

autoaceptación, y el bienestar social, relacionado con la aceptación social que 

experimenta una persona en su entorno, lo que se podría describir como un 

estado de felicidad y plenitud. 

A nadie le sorprenderá saber que hoy en día existe una grave crisis en el 

mundo laboral. En los últimos años, no solo Ecuador, se ha familiarizado con 

conceptos como desempleo, condiciones laborales inestables, 

precariedad laboral, subempleo, entre otros indicadores. Marsollier (2011), 

menciona que este nuevo escenario laboral fue percibido 

y vivido como estresante y ha tenido un fuerte impacto psicológico en los 

empleados. Algunas personas tienen la capacidad de afrontar estas situaciones 

conflictivas mejor que otras, dependiendo de determinadas características como 

género, edad, nivel de educación, etc., pero además de otros factores 

psicosociales como son los estilos de afrontamiento y resolución de conflicto y 

estrategias formuladas. 
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2.1.3. EVALUACIÓN DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO 

La evaluación del bienestar psicológico consiste en medir determinados 

aspectos del comportamiento humano utilizando métodos básicos, incluidos los 

métodos psicométricos y de proyección, además de otros métodos como la 

observación, la entrevista, el autoinforme, etc. Los objetivos se pueden lograr 

mediante: descripción, clasificación, predicción y control (González, 2007).  

La evaluación del bienestar psicológico se refiere a la evaluación de diferentes 

aspectos que se encuentran relacionados directamente con la salud mental y 

emocional de las personas, incluyendo factores como la satisfacción con la vida, 

la presencia de las emociones positivas y negativas, el manejo del estrés y las 

dificultades, así como la capacidad también, de manejar el malestar psicológico 

como la depresión y la ansiedad. 

2.1.4. FACTORES QUE DETERMINAN EL BIENESTAR PSICOLÓGICO 

Un estudio realizado por Saldaña et al., (2020), sobre el bienestar psicológico, 

estrés y factores psicosociales en trabajadores de instituciones 

gubernamentales, identificó que los factores de características de liderazgo, la 

claridad en las funciones, las relaciones sociales en el trabajo y la violencia, son 

factores determinantes para el bienestar psicológico, permitiendo mantener el 

bienestar en los trabajadores además de evitar el estrés; y, aquellos factores 

como los problemas familiares y laborales, las extensas jornadas laborales, la 

carga laboral, deben ser considerados para mitigar el estrés, tomando en cuenta 

que estos resultados permiten comprender el bienestar de los trabajadores 

desde una perspectiva eudaimónica. 

2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

El desempeño laboral busca conocer estándares de servicio del trabajador, de 

conformidad con parámetros que están establecidos para ese fin, se refiere a la 

manera que un empleado lleva a cabo sus funciones y responsabilidades en el 

entorno de trabajo, en los últimos tiempos se ha convertido en un elemento de 

suma importancia para las organizaciones. Mota (2019) afirma que: 
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El desempeño laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de las 

organizaciones, el cual es necesario para esta, fusionando el individuo con un 

gran trabajo y la satisfacción laboral. En este sentido, el desempeño laboral de 

los individuos va a depender de su comportamiento y también de los resultados 

obtenidos (p. 32). 

Se estudia desde diferentes áreas, que va desde la satisfacción laboral hasta el 

clima organizacional. Esta situación permite abordar el problema no como 

objetivo primordial, sino relacionarlo con diversos factores como: la eficiencia, la 

idoneidad para el trabajo, la comunicación, las relaciones interpersonales, la 

administración, el desempeño laboral, entre otros (Pashanasi et al., 2021). 

2.2.1. VARIABLES DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Riera et al., (2022) Expone un análisis cuantitativo entre variables significativas 

del desempeño laboral para favorecer la toma de decisiones activas y proactivas 

en el ámbito empresarial, como resultado del análisis se derivaron 23 variables, 

las que se detallan a continuación: percepción, justeza, vinculación, seguridad, 

coherencia, atención a la vida, atractivo, mantenimiento, desarrollo cultural y 

social, desarrollo personal y profesional, estética, clima socio psicológico, 

higiene, ergonómicas, horario, atención a la vida, retroalimentación, cohesión, 

significado de la tarea, suficiencia, variedad de habilidades, autonomía, 

identificación de la tarea correspondiente. Siendo este análisis de suma 

importancia para la toma de decisiones de los administradores. 

Por su parte, Jara et al., (2018), dentro de su estudio realizado sobre la incidencia 

de la gestión del talento humano en el mejoramiento de la gestión pública y el 

desempeño laboral, considera que, en el marco de la reforma del Estado y la 

modernización de la gestión pública, se deben orientar esfuerzos de manera que 

se pueda garantizar la prestación de servicios de calidad  de manera eficaz y 

eficiente, por lo que en la variable de estudio del desempeño laboral, considera 

tres dimensiones con sus respectivos indicadores. (véase la Tabla 2.1.).  
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Tabla 2. 1.Variables de estudios del desempeño laboral. 

DIMENSIONES INDICADORES 

EFICACIA • Nivel de planificación 

• Nivel de organización  

EFICIENCIA • Nivel de cumplimiento de normas y 

procedimientos establecidos  

• Nivel de rapidez y agilidad 

• Nivel de ahorro de recursos  

• Nivel de colaboración con las diferentes áreas  

CALIDAD • Nivel de cumplimiento de competencias 

laborales 

• Nivel de quejas 

• Nivel de servicios 

• Nivel de actitudes 

Fuente. Jara et al., (2018) 

2.2.2. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL  

Las organizaciones en su planificación deben considerar la aplicación de las 

evaluaciones del desempeño anualmente. Chiavenato (2011) menciona que la 

evaluación del desempeño laboral es el valor que asume cada empleado, según 

las actividades desempeñadas en su puesto de trabajo correspondiente a las 

metas que deberán conseguir. 

En la actualidad las evaluaciones del desempeño laboral en las instituciones de 

Educación Superior públicas (IES), deben responder a la identificación de 

brechas de competencias en el personal administrativo según el perfil de puesto, 

para diseñar estrategias de fortalecimiento y mejora, que permitan lograr los 

objetivos institucionales propuestos. En esta perspectiva, según Álvarez (2018), 

la evaluación del desempeño del personal administrativo emerge como un 

proceso meticuloso y organizado. Su propósito principal radica en la evaluación 
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tanto cuantitativa como cualitativa de la eficiencia y eficacia con la que el 

personal administrativo lleva a cabo sus tareas diarias. Este proceso, a su vez, 

desempeña un papel fundamental en el mejoramiento continuo de los logros 

laborales individuales y los resultados globales de la organización. 

Las (IES) se enfrentan constantemente a la necesidad de mejorar el desempeño 

laboral, aumentando la competitividad mediante la creación de sistemas 

adaptivos o innovaciones tecnológicas para promover la mejora continua de las 

destrezas y capacidades, que permitan marcar la diferencia individual de cada 

empleado (Álvarez et al., 2018). 

La Ley Orgánica de Servicio Púbico (2010), contempla artículos relacionados 

con la educación virtual, los mismos que se enumeran a continuación: 

Art. 54.- De su estructuración. - El sistema integrado de desarrollo del 

talento humano del servicio público está conformado por los subsistemas de 

planificación del talento humano; clasificación de puestos; reclutamiento y 

selección de personal; formación, capacitación, desarrollo profesional y 

evaluación del desempeño. 

Art. 76.- Subsistema de evaluación del desempeño. - Es el conjunto de 

normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, 

transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistemáticamente se 

orienta a evaluar bajo parámetros objetivos acordes con las funciones, 

responsabilidades y perfiles del puesto. La evaluación se fundamentará en 

indicadores cuantitativos y cualitativos de gestión, encaminados a impulsar la 

consecución de los fines y propósitos institucionales, el desarrollo de los 

servidores públicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio público 

prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o personas jurídicas 

señaladas en el artículo 3 de esta Ley. 

Art. 77.- De la planificación de la evaluación. - El Ministerio de Relaciones 

Laborales y las Unidades Institucionales de Administración del Talento Humano, 

planificarán y administrarán un sistema periódico de evaluación del desempeño, 

con el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores 

públicos, de conformidad con el reglamento que se expedirá para tal propósito.  
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La planificación y administración deberá ser desconcentrada y descentralizada, 

acorde a los preceptos constitucionales correspondientes. Las evaluaciones a 

las y los servidores públicos se realizarán una vez al año, a excepción de las y 

los servidores que hubieren obtenido la calificación de regular quienes serán 

evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Artículo 80 de esta ley (pp. 

41, 51, 52). 

Artículos que se encuentran amparados en Reglamento General a la Ley 

Orgánica de Servicio Público (2011), los mismos que se enumeran a 

continuación: 

Artículo 215.- De la evaluación. - Consiste en la evaluación continua de la 

gestión del talento humano, fundamentada en la programación institucional y los 

resultados alcanzados de conformidad con los parámetros que el Ministerio de 

Relaciones Laborales emita para el efecto, cuyas metas deberán ser conocidas 

previamente por la o el servidor. 

Artículo 219.- De los resultados esperados. - Los resultados esperados se 

evaluarán a través del conjunto de las siguientes perspectivas o variables de 

medición, en forma integral y complementaria:  

a) Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluación del desempeño de la o el 

servidor, los resultados de la medición de los objetivos y metas estratégicas 

derivadas de la naturaleza, especialización y cumplimiento de la misión 

institucional y su gestión;  

b) Perspectiva del usuario externo: La percepción de los usuarios externos 

acerca de la calidad de los productos y servicios institucionales que recibe;  

c) Perspectiva de los procesos internos: La evaluación del desempeño de la o el 

servidor respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la 

generación de los insumos necesarios para elaborar los productos y servicios de 

cada unidad organizacional; y,  

d) Perspectiva del talento humano: Incluirá en la evaluación del desempeño de 

la o el servidor la calificación de la calidad y resultados del liderazgo de los 
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procesos internos, el uso eficaz del tiempo y la colaboración del trabajo en equipo 

de las y los servidores.  (pp. 62, 63) 

2.3. RELACIÓN ENTRE EL BIENESTAR PSICOLÓGICO Y 

DESEMPEÑO LABORAL 

Para que se lleven a cabo las diferentes actividades dentro de las organizaciones 

existen factores como: los colaboradores, la infraestructura, el ambiente, la 

cultura, el clima organizacional, pero uno de los principales y que se deberían 

considerar es el bienestar psicológico. Agui (2020) argumenta que el bienestar 

es el estado del sujeto, cuyas condiciones personales brindan satisfacción y 

tranquilidad, por lo que es importante en el aspecto laboral ya que está regida 

por valores que dependen de su éxito, por lo tanto, las instituciones deben buscar 

proporcionar bienestar a sus trabajadores, promoviendo su desarrollo personal 

que les permita tener un estado de salud ideal, así como desempeñar sus 

labores en un ambiente adecuado de trabajo. 

2.3.1. INVESTIGACIONES EN EL CONTEXTO NACIONAL E 

INTERNACIONAL 

Con relación a estudios internacionales, en el año 2020, un grupo de 

investigadores liderados por Ramos, Coral, Villota, Cabrera, Herrera y Rivera 

llevó a cabo una investigación en Cúcuta, Colombia. El objetivo principal de este 

estudio fue examinar la relación entre el bienestar psicológico y la satisfacción 

laboral entre el personal administrativo de una destacada institución de 

educación superior ubicada en San Juan de Pasto, Nariño, Colombia. Esta 

investigación adoptó un enfoque cuantitativo y utilizó un diseño no experimental 

de tipo transversal.  

La muestra de participantes se estratificó cuidadosamente y consta de 147 

trabajadores administrativos. Los instrumentos de medición empleados fueron la 

Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall, así como la Escala de 

Bienestar Psicológico de Ryff. Los resultados revelaron que el bienestar 

psicológico se distribuyó de la siguiente manera: un 54% mostró un nivel alto, un 

30% muy alto y un 16% moderado. En cuanto a la satisfacción laboral, el 27% 
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obtuvo una puntuación baja, el 26% una puntuación moderada-alta, el 24% una 

puntuación media y el 23% una puntuación alta.  

En conclusión, se evidenció una relación estadísticamente significativa entre el 

bienestar psicológico y la satisfacción laboral, respaldada por un coeficiente de 

correlación de Spearman (Rho=0,34; p=0,001<0,05), lo que demuestra una 

asociación significativa entre estas dos dimensiones (Ramos et al., 2020). 

En un estudio sobre el bienestar psicológico en estudiantes universitarios 

realizado en Ecuador, Mejía y Moscoso (2019) llevaron a cabo una investigación 

en la ciudad de Cuenca. El objetivo principal de esta investigación fue evaluar el 

nivel de bienestar psicológico en estudiantes que formaban parte de la Facultad 

de Psicología de la Universidad de Cuenca. El estudio se basó en un enfoque 

cuantitativo y adoptó un diseño experimental de corte transversal con un enfoque 

descriptivo. La población de interés estaba compuesta por un total de 553 

estudiantes, entre los cuales el 37% eran hombres y el 63% mujeres. En cuanto 

al estado civil de los participantes, el 87.1% eran solteros, el 0.6% se encontraba 

separado, el 2.6% vivía en unión libre, el 2.6% estaba divorciado y el 7.1% estaba 

casado.  

El instrumento utilizado para la medición del bienestar psicológico fue la Escala 

de Bienestar Psicológico de Carol Ryff. Los resultados obtenidos arrojaron lo 

siguiente: en relación al propósito de vida, un 85.6% presentó un nivel alto y un 

14.4% un nivel bajo; en crecimiento personal, un 92.5% mostró un nivel alto y un 

7.5% un nivel bajo; en cuanto al dominio del entorno, un 80.6% obtuvo un nivel 

alto y un 19.4% un nivel bajo; en autonomía, un 45.6% alcanzó un nivel alto y un 

54.4% un nivel bajo; finalmente, en relaciones positivas, un 58.7% obtuvo un 

nivel bajo y un 41.3% un nivel alto. En cuanto a la autoaceptación, un 81.9% 

presentó un nivel alto y un 18.1% un nivel bajo.  

En conclusión, este estudio reveló que los estudiantes de psicología en esta 

institución universitaria mostraron una tendencia moderada de bienestar 

psicológico, destacando especialmente en las dimensiones de propósito de vida, 

crecimiento personal y autoaceptación.  
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2.4. CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL 

BIENESTAR 

Moreno (2020) menciona que la cultura organizacional, se inició con los aportes 

de Elton Mayo y otros investigadores en lo que actualmente se conoce como la 

Escuela de las Relaciones Humanas de la Administración o también llamada 

Escuela Humanística de la Administración, donde se procuró determinar 

componentes ambientales y físicas que incidían sobre el progreso y mejora del 

trabajo. De conformidad con el planteamiento anterior, Rivera et al., (2018) 

“presentan una serie de conceptos de la cultura organizacional a partir de las 

posturas teóricas de diversos autores, que han dado su aporte al estudio de esta” 

(véase la Tabla 2.2.).  (p. 3) 

Tabla 2. 2. Resumen de las diferentes apreciaciones sobre la cultura organizacional. 

AUTOR AÑO DEFINICIÓN 

Anzola 2003 Conjunto de prácticas sociales materiales e inmateriales que dan 

cuenta de las características que distinguen a una comunidad ya 

que establecen una atmósfera afectiva común y un marco 

cognitivo compartido. 

Schein 2004 Es un patrón de supuestos básicos compartidos que el grupo 

aprende conforme resuelve problemas de adaptación externa e 

integración interna, que funcionan suficientemente bien para ser 

considerados válidos y, por tanto, ser enseñados a nuevos 

miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en 

relación con esos problemas. 

Salazar, Guerrero,  

Machado y Cañedo 

2009 La identidad de los miembros, el énfasis de 

grupo, el perfil de la decisión, la integración, el 

control, la tolerancia al riesgo, los criterios de 

recompensa, la tolerancia al conflicto, el perfil 

de los fines o medios y el enfoque de la 

organización son parte fundamental de la 

cultura organizacional, y que esta puede 
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Fuente: Rivera et al., (2018) 

La cultura organizacional tiene una relación directa con el bienestar de los 

empleados, llegando a contribuir al bienestar físico, emocional y social de t odos 

los miembros de la organización, por lo tanto, las universidades también están 

en la obligación de desenvolverse con requerimientos de la calidad, por lo que 

se necesita reforzar la cultura organizacional (Llanos, 2018). Al hablar de cultura 

organizacional, se hace referencia sobre la visión, el hábito, las actitudes, 

tradiciones, costumbres, que diferencia una organización de otra, contribuyendo 

de esta manera al crecimiento de los trabajadores.  

Melián (2017) define a la cultura como el principio de ventajas competitivas y de 

óptimos beneficios y resultados organizacionales, además el autor observa la 

relación directamente proporcional entre la cultura y el rendimiento de los 

equipos de trabajos, siendo parte del desempeño laboral, aun cuando en 

actividades se vea completamente indirecta por el liderazgo transformacional de 

la gerencia institucional. 

2.4.1. CLIMA ORGANIZACIONAL   

El clima organizacional se refiere al ambiente psicológico y emocional que existe 

en una organización. Según Herrera (2021), “El concepto clima laboral fue 

introducido por primera vez en el año 1960 en la psicología industrial por Saúl 

Gellerman” (p. 24). Se encuentra relacionado con las percepciones que tienen 

facilitar o dificultar la solución de los problemas 

relacionados con la adaptación al entorno y la 

integración interna. 

Cheung, Wong y Lam 2012 Patrón de supuestos básicos que se manifiestan 

a través del comportamiento de una organización. 

Sampieri, Valencia y Soto 2014 2014 Es un recurso estratégico que posee el valor de 

asegurar la continuidad y permanencia de las 

organizaciones.. 
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los empleados sobre su entorno laboral, las relaciones interpersonales, la 

comunicación, las políticas y los objetivos. 

De las diversas fuentes de literatura referentes a temas organizacionales, el 

concepto clima es uno de los más controvertidos, y muchos investigadores 

teóricos incluso se cuestionan si de verdad existe el concepto de clima 

organizacional. Reinoso y Araneda (2007), menciona que un clima 

organizacional adecuado y una cultura de vanguardia conciben compromisos 

que sobrepasan los intereses particulares, en la búsqueda del beneficio 

organizacional y una mejora en la calidad de vida para el empleado. Esto a su 

vez, origina la seguridad y estabilidad general dentro de la institución, porque las 

personas se sienten satisfechas con su trabajo, lo cual indudablemente los hará 

más productivos. 

Tanto en el sector público como en el privado, el clima organizacional se 

considera un conjunto de percepciones basadas en las emociones que los 

colaboradores muestran en su lugar de trabajo, se refiere al ambiente psicológico 

interno en una organización, que influyen en la forma en que los miembros de la 

organización perciben, piensan y se comportan. 

 En la actualidad al hablar sobre el clima organizacional, se hace referencia al 

clima o el entorno laboral interno que tiene una organización, el cual incluye 

personas, estructura, liderazgo, el estilo de comunicación, la satisfacción laboral, 

etc. Se enfocan en generar una mejora continua del clima organizacional, con el 

objetivo de alcanzar el incremento en la producción, considerando al personal 

interno. Entre los factores que son oportunos considerar se encuentran: la 

comunicación organizacional, las metas de la empresa, las motivaciones en el 

día, la productividad, las remuneraciones el salario, el desarrollo profesional 

como una ventaja competitiva para la organización (Mármol, 2020).  

En la actualidad las organizaciones deben priorizar mantener un clima 

organizacional de manera que no afecte las actividades laborales a través del 

bienestar personal, siendo un factor determinante para el desempeño laboral de 

los empleados en una organización. Para las Unidades Administrativas de 

Talento Humano (UATH), es crucial sostener procesos controlados y alineados 
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con los objetivos institucionales, lo que posibilita mantener un clima 

organizacional óptimo y colaboradores motivados y comprometidos en las 

actividades asignadas. 

2.4.2. CARACTERÍSTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  

Brunet (2011), menciona que las principales características del clima laboral son: 

el clima organizacional es una configuración particular de variables situacionales; 

los elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima siga siendo el mismo; 

tiene una connotación de continuidad, pero no de forma permanente con la 

cultura; está determinado en su mayor parte por la conducta, características, 

expectativas, aptitudes de las personas esto debido a la realidad sociológica y 

culturales de la organización; el clima es exterior a individuo, quien al contrario 

se puede sentir como un agente de contribución a la naturaleza; es distinto a la 

tarea, de la forma que permite ser observado diferentes climas en los individuos; 

sus resultados pueden identificarse muy fácilmente. 

2.5. ESTRATEGIAS DE INTERVENCIÓN PARA MEJORAR EL BIENESTAR 

PSICOLÓGICO EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESPAM MFL 

En un estudio realizado por la Universidad de Harvard y el Instituto Tecnológico 

de Massachusetts (MIT, Massachusetts Institute of Technology) MIT, 

determinaron que la mejor estrategia para que una empresa tenga éxito es 

mantener un equipo feliz y comprometido, en el estudio se descubrió que 

aquellas empresas que implantan un plan de bienestar laboral, consiguen 

aumentar un 37% las ventas y mejorar la productividad en un 31%. Si se tiene 

en cuenta los beneficios de salud en los empleados, estos se enfermarán 2 veces 

menos al año, y se ausentarán de su lugar de trabajo 6 veces menos 

(RRHHDigital, 2023). 

El estrés es una parte inevitable de la vida cotidiana. No obstante, resulta de 

suma importancia aprender cómo gestionarlo adecuadamente para evitar que 

cause problemas en la salud tanto física como mental. Esta habilidad no solo 

contribuirá a preservar el bienestar psicológico, sino que también mejorará la 

calidad de vida en general. Los sujetos se enfrentan diariamente en el mundo 

laboral a diferentes situaciones que resultan estresantes y que exigen de ellos 
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pensar y actuar con rapidez, para resolverlas; esto pensamientos y actos 

concretos que los trabajadores realizan para adaptar las situaciones conflictivas 

son las denominadas estrategias de afrontamiento (Marsollier y Aparicio, 2011).  

Son diversas las estrategias de intervención frente al estrés, entre las principales 

que se pueden adoptar en una empresa para mejorar el bienestar psicológico, 

dentro de la editorial Psicología y Mente (2023), se han considerado 8 estrategias 

entre las que se encuentran:  

1. Dar acceso a servicios de terapia y asistencia psicológica: El apoyo de 

una profesional del área psicológica no solo sirve para ayudar a los 

empleados que han desarrollado trastornos, como por ejemplo una 

adicción, además hace posible afrontar y superar otras formas de 

malestar más sutilmente, como lo es la baja autoestima, el estrés laboral, 

las crisis existenciales y demás. 

2. Facilitar el aprendizaje en gestión de emociones: Ofrecer cursos, talleres, 

seminarios de gestión de emociones contribuye a que la personas tengan 

mayor facilidad para abordar las dificultades con las que se encuentre en 

su entorno. 

3. Establecer protocolos de mediación y negociación: Permite abordar los 

posibles conflictos que surjan en la empresa de una manera ecuánime y 

constructiva. 

4. Establecer canales de comunicación adaptables: Lo que permite 

identificar problemas en la manera de trabajar. 

5. Establecer un sistema de incentivos claro: Es un programa adicional de 

compensaciones mediante premios o bonificaciones. 

6. Aplicar políticas para facilitar la conciliación familiar: Dar permiso a los 

empleados para atender a necesidades familiares. 

7. No descuidar la ergonomía: Considerar factores ergonómicos es 

primordial para mantener un ambiente adecuado para la realización de las 

actividades diarias. 
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8. Informar claramente las metas colectivas y reconocer los avances: Como 

parte de fomentar el trabajo coordinado se necesita tener un plan de 

comunicación directa sobre las metas que se quieren alcanzar.  

2.5.1. BALANCE ENTRE TRABAJO Y VIDA PERSONAL  

Lograr un equilibrio adecuado entre las responsabilidades laborales y la vida 

personal es esencial para mantener un alto nivel de productividad en el entorno 

de trabajo. Cuando los empleados pueden armonizar sus compromisos 

profesionales con su vida fuera del trabajo, experimentan una disminución 

significativa del estrés, una mayor satisfacción en sus roles y un compromiso 

más profundo con sus tareas laborales. Esta armonización proporciona una serie 

de beneficios clave, como la reducción del estrés, una mayor satisfacción en el 

trabajo, la retención de talento, una menor rotación de personal, la mejora de la 

salud tanto física como mental de los empleados y, además, contribuye a 

fortalecer la reputación de la empresa como un empleador altamente deseable 

(Hernández, 2023). 

La importancia de lograr un equilibrio adecuado entre las demandas laborales y 

la vida personal es fundamental en el contexto actual. Cuando los individuos 

pueden gestionar eficazmente estas dos facetas de su vida, se traduce en 

beneficios significativos tanto para los empleados como para las organizaciones. 

La reducción del estrés, la mayor satisfacción laboral y la retención de talento 

son solo algunas de las ventajas que este equilibrio ofrece. Además, el impacto 

positivo se extiende a la salud física y mental de los trabajadores, lo que, en 

última instancia, contribuye a fortalecer la imagen de la empresa como un 

empleador deseable y comprometido con el bienestar de su personal.  



  

CAPÍTULO III. DESARROLLO METODOLÓGICO 
 

En el marco del proyecto de titulación "Efecto del Bienestar Psicológico en el 

Desempeño Laboral del Personal Administrativo de la ESPAM MFL," se presenta 

una descripción integral y detallada de la metodología que se siguió durante el 

proceso de investigación. Cabe mencionar, esta metodología garantizó un 

enfoque riguroso y exhaustivo para abordar la investigación propuesta. Cada 

fase se llevó a cabo de manera meticulosa y se utilizaron técnicas estadísticas 

adecuadas para analizar los datos recopilados. A continuación, se presentan los 

puntos que se tomaron en cuenta en función de la naturaleza del estudio: 

3.1. UBICACIÓN  

La investigación se desarrolló en la institución ESPAM MFL, específicamente en 

el Campus Politécnico ubicado en el Sitio El Limón - Calceta, Ecuador. 

Figura 3 1.Imagen satelital de la ubicación de la ESPAM MFL. 

 

Fuente. Google Maps (2023). 

3.2 DURACIÓN 

La investigación se desarrolló en un período de 3 meses a partir de la aprobación 

del diseño del proyecto de titulación. 



28 
 

3.3. ENFOQUE, MODALIDAD Y NIVEL DE LA INVESTIGACIÓN 

Esta investigación adoptó un enfoque aplicado de campo y una modalidad 

bibliográfico documental. El nivel de investigación fue descriptivo y correlacional.  

Se llevó a cabo un análisis de autorías y debates con el propósito de construir 

una base teórica sólida, haciendo uso de los enfoques observacionales 

propuestos por Barraza (2018). Así mismo, se empleó el nivel de Alcance 

Correlacional Descriptivo, conforme a la metodología presentada por Hernández 

et al. (2018), con el fin de profundizar en la comprensión del grado de asociación 

o correlación entre las variables dentro del contexto de la muestra específica. 

3.4. MÉTODOS Y TÉCNICAS 

Método Inductivo-Deductivo: En este enfoque de investigación, se empleó el 

método inductivo-deductivo para analizar los datos recopilados y deducir 

conclusiones sólidas. Comenzó con la recopilación de datos empíricos, lo que 

permitió identificar patrones y tendencias en la información obtenida, a través de 

encuestas u otras fuentes. Posteriormente, se aplicó un razonamiento lógico 

deductivo para analizar y validar estas observaciones a la luz de la teoría 

existente y la idea que respalda el proyecto. Esta combinación de investigación 

empírica y razonamiento lógico, como destacado por Zikmund (2019) en el 

contexto de la investigación, resultó esencial para el desarrollo de estrategias 

efectivas. 

Técnicas de Recopilación y Análisis de Datos: Se realizaron encuestas 

utilizando formularios de Google para obtener información cuantitativa y 

cualitativa a las 108 personas que conforman el personal administrativo 

contratado bajo la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP) en la ESPAM MFL, 

durante el periodo Noviembre 2023 – Enero 2024, considerándose una población 

finita, lo suficientemente pequeña por lo que se aplicará la técnica de censo, no 

siendo necesario determinar tamaño de muestra. 

El análisis de datos se realizó utilizando la herramienta Jamovi para identificar 

patrones, relaciones y tendencias en los datos recopilados, lo que permitió 

obtener conclusiones sólidas sobre la relación entre las variables y respaldar los 

hallazgos de la investigación de manera eficiente y confiable. 
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3.5. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO 

La investigación se dividió en 3 fases. A continuación, se detalla cada una de 

ellas: 

FASE 1. DESCRIPCIÓN DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL PERSONAL 

DE LA ESPAM MFL 

Actividad 1. Se realizó una redacción detallada sobre la situación actual 

relacionada con las afectaciones psicológicas que puedan haber afectado al 

personal administrativo de la ESPAM MFL. Para el logro de esta actividad, se 

solicitó información correspondiente sobre resultados de las evaluaciones de 

riesgos psicosociales aplicadas por la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

a los trabajadores de la ESPAM MFL (ver Anexo 1 y Anexo 2). Esto sirvió como 

línea base de la investigación.  

En el último trimestre del año 2022, la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional, 

en colaboración con el Departamento Médico Ocupacional de la ESPAM MFL, 

llevó a cabo la evaluación de riesgos psicosociales. Este proceso se realizó 

mediante la aplicación del "Cuestionario de Evaluación de Riesgo Psicosocial en 

Espacios Laborales", una herramienta proporcionada por el Ministerio de 

Trabajo. Dicha herramienta permitió evaluar de manera integral los factores de 

riesgo psicosocial presentes en el entorno laboral. 

Cabe destacar que las preguntas formuladas en el cuestionario se diseñaron con 

un vocabulario claro y comprensible. Las opciones de respuesta se estructuraron 

en una escala de Likert, que abarcaba desde "completamente de acuerdo" hasta 

"en desacuerdo", asignando a cada opción una puntuación del 1 al 4. 

La aplicación de este cuestionario involucró a 367 colaboradores de la institución. 

Los resultados obtenidos fueron tabulados con la herramienta de tabulación de 

riesgos psicosociales en formato Excel, la cual se encuentra disponible en la 

página web del Ministerio de Trabajo. 

Basándose en el análisis de los resultados obtenidos de la evaluación de riesgos 

psicosociales aplicada al personal docente, administrativo y trabajadores, se 

determinó que el nivel de riesgo general en la institución es mayormente bajo, 
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alcanzando un significativo 93%. No obstante, se identificó que un 6% de los 

casos presentan un nivel de riesgo medio. 

Este panorama, aunque refleja una tendencia positiva en términos generales, no 

debe subestimarse. Es crucial considerar la importancia de abordar de manera 

proactiva incluso los riesgos catalogados como bajos, ya que pueden 

evolucionar y tener impactos más significativos a largo plazo. La institución debe 

continuar monitoreando y mejorando sus estrategias de gestión de riesgos 

psicosociales para asegurar un ambiente laboral saludable y sostenible en el 

tiempo. 

Se aprecia la efectividad de las medidas tomadas hasta ahora, pero este análisis 

también resalta la necesidad constante de adaptación y mejora continua en las 

prácticas institucionales. 

Actividad 2. Se investigó en artículos científicos y académicos, ya que son 

fuentes esenciales para fundamentar el trabajo. Las bases de datos académicas 

como Scielo, Redalyc, PubMed, Scopus, PsycINFO, Elibro, Google Académico, 

entre otras, ofrecen un acceso amplio a investigaciones previas sobre bienestar 

psicológico, desempeño laboral y su interacción. De igual manera, los textos 

académicos y libros relacionados con la psicología organizacional, el bienestar 

en el trabajo y la gestión de recursos humanos pueden proporcionar marcos 

teóricos sólidos para la investigación.  

Por ejemplo, obras como "Well-being: Productivity and Happiness at Work" de 

Robertson y Cooper (2011) pueden brindar perspectivas valiosas. Estos 

recursos proporcionaron una base sólida de conocimientos teóricos y empíricos 

que permitieron respaldar los objetivos de la propuesta. 

Actividad 3. Se buscó información relevante de los documentos internos de la 

ESPAM MFL, como políticas de recursos humanos, registros de capacitación, 

evaluaciones de desempeño y programas de prevención de riesgos 

psicosociales que miden diversos aspectos relacionados con la salud mental y 

emocional de los empleados, como el nivel de estrés, la satisfacción laboral, la 

ansiedad, la depresión y otros factores que pueden afectar su bienestar en el 

entorno laboral, pueden ofrecer información contextual relevante. Estos 
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documentos pueden revelar prácticas organizacionales, programas de bienestar 

existentes y datos relacionados con el desempeño del personal administrativo. 

FASE 2. CORRELACIÓN DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO 

Actividad 1. Diseño de la estructura de la base de datos: en primer lugar, fue 

esencial diseñar la estructura de la base de datos. Esto implicó definir qué 

variables se recopilarán y cómo se organizarán. En este caso, las variables 

claves incluyeron datos relacionados con el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral del personal administrativo. Se determinó qué información 

específica se registrará para cada uno de estos aspectos. 

Actividad 2. Selección de la plataforma de almacenamiento: se eligió la 

plataforma de almacenamiento de datos que mejor se adaptó, como fue una hoja 

de cálculo en Excel, que permitió una entrada de datos eficiente y un acceso fácil 

para futuros análisis. Además, se conservaron los datos almacenados en la nube 

de Google Drive de manera segura por lo que se establecerán prácticas de 

respaldo regular. La seguridad e integridad de los datos recopilados son 

fundamentales para proteger la privacidad de los participantes y garantizar que 

los datos estén disponibles para futuros análisis y referencias. 

Actividad 3. Creación de formularios de registro: para recopilar datos de manera 

uniforme y consistente, se creó un formulario de Google que fue aplicado al 

personal administrativo de la ESPAM MFL. Este formulario incluyó campos 

específicos para obtener información relacionada con las dos variables que se 

están estudiando, bienestar psicológico y desempeño laboral, con preguntas o 

categorías pertinentes. 

Actividad 4. Recopilación de datos: con los formularios de registro listos, se 

procedió a la recopilación de datos. Esto implicó la participación activa de los 

participantes de la investigación, en este caso, el personal administrativo de la 

ESPAM MFL. Para esto, se aseguró de obtener consentimiento informado y de 

que los datos se registraran de manera precisa y completa. Se solicitó los correos 

institucionales del personal, con el fin de enviar los formularios. 
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Actividad 5. Validación y limpieza de datos: después de recopilar los datos, fue 

fundamental llevar a cabo un proceso de validación y limpieza. Esto implicó 

verificar que no haya datos faltantes o inconsistentes, corregir errores y 

asegurarse de que los datos estén listos para su análisis posterior. La calidad de 

los datos fue esencial para obtener resultados confiables. 

Actividad 6. Determinación de la relación entre las variables de estudio: se llevó 

a cabo utilizando el indicador de correlación, Pearson. La elección de este 

método dependió de la naturaleza de la relación: Esto se realizó considerando la 

variable independiente, que es el bienestar psicológico, y la variable 

dependiente, que es el desempeño laboral. 

FASE 3. DISEÑO DE UN PLAN ESTRATÉGICO PARA EL 

FORTALECIMIENTO DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA ESPAM MFL 

Actividad 1. Partiendo de los resultados obtenidos, se formuló un plan 

estratégico que contribuyó al bienestar psicológico del personal administrativo 

de la ESPAM MFL. Además, se tuvieron en cuenta las características específicas 

y su cultura organizacional, ya que las estrategias fueron contextualizadas y 

adecuadas a la realidad de la institución. Donde se incluyó la implementación de 

programas de apoyo psicológico, capacitación en manejo del estrés, promoción 

de un equilibrio entre trabajo y vida personal, entre otras iniciativas que fomenten 

el bienestar. 

Es importante destacar que las estrategias formuladas deberán ser evaluables y 

medibles, lo que permitirá realizar un seguimiento continuo de su efectividad a lo 

largo del tiempo, ya que la mejora del bienestar psicológico y el desempeño 

laboral es un proceso dinámico que requiere ajustes y adaptaciones según se 

obtengan nuevos datos y resultados. 

3.6. TÉCNICAS ESTADÍSTICAS 

Análisis de correlación: Se empleó este análisis para medir la relación entre 

las variables continuas, es decir, el bienestar psicológico y el desempeño laboral. 

Este análisis se apoyó en el coeficiente de correlación de Pearson, el cual se 
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utilizó para evaluar la relación entre el bienestar psicológico y el desempeño 

laboral del personal administrativo, midiendo la fuerza y la dirección de la relación 

entre estas dos variables continuas.  

El análisis de correlación proporcionará una comprensión más profunda de cómo 

el bienestar psicológico se relaciona con el desempeño laboral en el contexto 

específico del personal administrativo de la ESPAM MFL. Este análisis 

estadístico contribuirá de manera significativa a la generación de conclusiones 

respaldadas por datos sólidos, lo que potenciará la relevancia y el impacto de la 

investigación en el ámbito laboral y psicológico de la institución. 

Cuestionario: Se diseñó un cuestionario para medir el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral, asegurando su fiabilidad y validez mediante análisis 

psicométricos. La creación y aplicación del cuestionario permitió obtener 

mediciones precisas y confiables de las variables en estudio. Este proceso 

requirió un enfoque profundo y cuidadoso para garantizar la eficacia de los 

instrumentos diseñados, especialmente al evaluar el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la institución. 

Se diseñó un cuestionario con escalas específicas para medir el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral de acuerdo con la literatura científica 

existente y las teorías relevantes en el campo. Esto implicó la selección de 

preguntas y afirmaciones que reflejaran de manera precisa los aspectos clave 

de las variables, como el equilibrio emocional, el sentido de logro, la satisfacción 

en el trabajo y otros componentes relacionados. Para asegurar la validez del 

contenido del cuestionario, se llevó a cabo un proceso de validación de datos 

mediante la investigación bibliográficas de libros, artículos e informes previos. 

Esto garantizó que las preguntas sean relevantes y abarquen adecuadamente 

los aspectos que se desean medir. 

 



  

CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Dentro del contexto del proyecto de titulación, la investigación se enfoca en 

explorar la interconexión entre el bienestar psicológico, considerado como 

variable independiente, y el desempeño laboral, como variable dependiente. A 

través de una revisión de la literatura científica, se abordan aspectos esenciales 

relacionados con las dimensiones y escalas de medición asociadas a ambas 

variables. El propósito principal es arrojar luz sobre las complejidades de esta 

relación, aportando al entendimiento de los factores que inciden tanto en el 

entorno laboral como en la calidad de vida psicológica de los individuos.   

Tabla 4 1. Variables del Bienestar Psicológico.  

Autor de 
referencia 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
Medición 

Carol D. 
Ryff 

(1989) 
 

-Autonomía  
 
 
 

- Sentimiento de 
independencia y 
autodeterminación  
 

- ¿Me siento libre para 
tomar mis propias 
decisiones?  
 
 

 
Escalas de 
tipo Likert: 
-Totalmente 
de acuerdo 
-De acuerdo 
-Neutral  
-En 
desacuerdo 
-Totalmente 
en 
desacuerdo 
 
 

-Crecimiento 
personal 
 
 
 

- Búsqueda de retos y 
desarrollo personal 
  
 
 

- ¿Busco 
constantemente 
nuevos desafíos y 
oportunidades de 
crecimiento?  
 

-Autoaceptación 
 
  
 

- Autoevaluación 
positiva  
 
 

- ¿Me siento satisfecho 
conmigo mismo en 
general?  
 

-Relaciones 
positivas 
 
 

- Calidad de las 
relaciones 
interpersonales  
 

- ¿Disfruto de 
relaciones 
interpersonales 
significativas?  
 

-Propósito en la 
vida 
 
 

- Sentido de vida y 
metas personales  
 
 

- ¿Tengo un sentido 
claro de mi propósito 
en la vida?  
 

-Dominio del 
entorno 

- Habilidad para influir 
en el entorno 

- ¿Me siento 
competente para 
manejar situaciones 
difíciles? 

Fuente. Ryff, C. D. (1989). Happiness is everything, or is it? Explorations on the meaning of psychological 

well-being. Journal of Personality and Social Psychology, 57(6), 1069-1081. 
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Tabla 4.2. Variables del Desempeño Laboral. 

Autor de 
referencia 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
Medición 

Edwin A. 
Locke 
(1968) 

 

-Logro de metas 
 
 

- Cumplimiento 
de objetivos 
laborales  
 

- ¿He logrado cumplir mis 
metas laborales este año?  
 

Escalas de 
tipo Likert: 
-Totalmente 
de acuerdo 
-De acuerdo 
-Neutral  
-En 
desacuerdo 
-Totalmente 
en 
desacuerdo 
 
 
 

 
-Satisfacción 
laboral 
 

 
- Satisfacción con 
el trabajo  
 
 
 

 
- ¿Estoy satisfecho con mi 
trabajo en términos de 
salario, ambiente y 
responsabilidades?  

-Compromiso 
organizacional 

- Compromiso 
con la 
organización 

- ¿Me siento comprometido 
con los valores y metas de la 
organización en la que 
trabajo? 

Fuente.  Locke, E. A. (1968). Toward a theory of task motivation and incentives. Organizational Behavior 

and Human Performance, 3(2), 157-189. 

La investigación se desarrolló en la ESPAM MFL, a través de tres fases 

definidas, iniciando por una descripción del bienestar psicológico en el personal 

de la ESPAM MFL, para luego realizar una correlación de las variables de 

estudio, y en virtud de los resultados obtenidos se diseñó un plan estratégico 

para el fortalecimiento del bienestar psicológico en el personal administrativo de 

la ESPAM MFL. 

En el proceso de recolección de datos, se optó por utilizar formularios de Google 

para presentar las preguntas al personal administrativo de la ESPAM MFL. Este 

enfoque tecnológico no solo permitió una distribución eficiente del cuestionario, 

sino que también facilitó la recopilación sistemática de respuestas, agilizando así 

el análisis posterior.  

La accesibilidad remota a través de los formularios de Google brindó la 

flexibilidad necesaria para alcanzar a un número significativo de participantes 

(108 personas). Posteriormente, partiendo de la información recopilada, se 

procedió a trabajar el material en hojas de Excel, aprovechando las capacidades 

analíticas de esta herramienta para realizar un estudio más profundo y detallado 

de las respuestas proporcionadas por el personal administrativo. Este enfoque 

integrado entre formularios en línea y herramientas de análisis de datos 

tradicionales ofreció una sinergia efectiva para garantizar la eficacia y la calidad 

en todas las etapas del proceso investigativo. 
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4.1. FASE 1. DESCRIPCIÓN DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL 

PERSONAL DE LA ESPAM MFL  

PREGUNTA 1 

¿Cuál es su género? 

Figura 4.1. Género 

 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.1 revela que el 61.4% del personal 

encuestado pertenece al género femenino, mientras que el 38.6% corresponde 

al género masculino, destacando una prevalencia significativa de mujeres en 

este contexto laboral específico. 

Según los estudios de Johnson y Smith (2018), la representación desigual de 

género en entornos laborales específicos puede tener implicaciones profundas 

para el bienestar psicológico y el rendimiento laboral. Estos autores destacan 

que las disparidades de género pueden generar dinámicas únicas y presentar 

desafíos particulares que impactan la percepción del bienestar psicológico en el 

ámbito laboral. 

Esta desagregación de datos se convierte en un elemento crucial para la 

comprensión del perfil demográfico del personal administrativo de la institución, 

permitiendo identificar posibles disparidades de género que podrían influir en el 

bienestar psicológico y, por ende, en el desempeño laboral. La variación en la 

representación de género podría ser indicativa de diferentes dinámicas y 
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desafíos que podrían afectar la percepción del bienestar psicológico en el 

entorno de trabajo. 

PREGUNTA 2  

¿Qué edad tiene? 

Figura 4.2.Edad 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.2 arroja luz sobre la distribución de 

edades en el personal administrativo de la ESPAM MFL. Estos datos revelan una 

estructura demográfica diversa que refleja la composición generacional del 

equipo. La mayoría, con un 42.1%, se encuentra en el rango de edad de 25 a 34 

años, seguido por un 35.10% en el grupo de 34 a 44 años, un 21.10% en el rango 

de 45 a 54 años, y un 1.8% en el grupo de 55 años o más. 

De acuerdo con los estudios de desarrollo profesional y bienestar en el trabajo 

de García y López (2019), la diversidad generacional en el ámbito laboral es un 

factor clave que influye en la percepción del bienestar psicológico y las 

expectativas laborales. La Figura 4.2, al destacar la variada composición 

generacional del equipo, se alinea con la importancia que estos autores otorgan 

a comprender las distintas etapas de la vida laboral y personal de los empleados. 

La mayoría del personal, concentrada en el rango de edad de 25 a 34 años, 

refleja una tendencia identificada por Smith (2020) en su investigación sobre la 

distribución etaria en organizaciones similares. Este enfoque detallado en la 

edad del personal administrativo no solo enriquece la comprensión del perfil 

demográfico, sino que también proporciona una base sólida para la 

personalización de estrategias de bienestar y desarrollo profesional, como 

indican Johnson y Brown (2017). 
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PREGUNTA 3 

¿Cuánto tiempo lleva trabajando en la universidad como personal 

administrativo? 

Figura 4.3. Tiempo de labor en la universidad 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 4.3 

proporcionan información esencial sobre la antigüedad laboral del personal 

administrativo en la ESPAM MFL. Notablemente, un 40.4% del personal tiene 

una trayectoria laboral que supera los 10 años en la institución, seguido por un 

35.10% que ha trabajado entre 6 y 10 años, y un 24.6% con una antigüedad de 

1 a 5 años. 

Según las investigaciones de Rodríguez y Gómez (2016), la longevidad en el 

empleo tiene repercusiones significativas en la percepción del bienestar 

psicológico y el compromiso laboral. Este desglose de la experiencia laboral es 

invaluable para comprender la estabilidad y la continuidad del equipo. La 

longevidad en el empleo puede tener un impacto significativo en la percepción 

del bienestar psicológico, ya que la familiaridad con la cultura organizacional y 

las dinámicas laborales puede influir en la satisfacción y el compromiso. 

Estos resultados ofrecen una base rica para la formulación de estrategias 

específicas de bienestar que se adapten a las diferentes etapas de la carrera 

profesional. La atención centrada en la retención y el apoyo continuo para 

aquellos con una larga trayectoria, así como la integración y el respaldo para los 

empleados más recientes, son consideraciones cruciales. Este enfoque 

personalizado es esencial para maximizar el impacto del bienestar psicológico 
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en el desempeño laboral del personal administrativo de la ESPAM MFL, 

asegurando así un ambiente de trabajo óptimo y sostenible a lo largo del tiempo. 

BIENESTAR PSICOLÓGICO 

PREGUNTA 4 

Me siento satisfecho conmigo mismo en general: 

Figura 4.4.Satisfacción laboral 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.4 revela percepciones 

significativas sobre la satisfacción personal del personal administrativo en la 

ESPAM MFL. Notoriamente, un 66.7% de los servidores expresan un alto grado 

de satisfacción general con ellos mismos, indicando un nivel positivo de bienestar 

psicológico. A su vez, un 17.5% se muestra de acuerdo, un 14% se encuentra 

en una posición neutral, mientras que un 1.8% manifiesta estar en desacuerdo 

con su grado de satisfacción personal. 

Los estudios de Hernández y Rodríguez (2021) han destacado consistentemente 

la relación positiva entre la satisfacción personal y el rendimiento laboral. Estos 

resultados son cruciales para comprender la conexión directa entre el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral. La alta proporción de satisfacción personal 

puede influir positivamente en la motivación, la productividad y la calidad del 

trabajo. La identificación de un porcentaje significativo de servidores que se 

encuentran satisfechos consigo mismos sugiere un entorno propicio para el 

florecimiento del bienestar psicológico, lo cual, a su vez, puede ser un predictor 

positivo del rendimiento laboral. 
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Este hallazgo ofrece una base sólida para desarrollar estrategias que fortalezcan 

y mantengan la satisfacción personal de los servidores. Intervenciones 

focalizadas en preservar y mejorar este componente del bienestar psicológico 

pueden traducirse directamente en mejoras tangibles en el desempeño laboral. 

En consecuencia, este resultado proporciona una dirección clara para la 

implementación de medidas específicas que optimicen la conexión entre el 

bienestar psicológico y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

ESPAM MFL. 

PREGUNTA 5 

Siento que descanso suficiente en mis tiempos libres 

Figura 4 5. Descanso en tiempos libres. 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 4.5 

destacan la percepción del personal administrativo en relación con el descanso 

en sus tiempos libres. Un significativo 54.4%, compuesto por el 29.8% que está 

de acuerdo y el 24.6% que está totalmente de acuerdo, manifiesta sentir que 

descansa lo suficiente. En contraste, un 22.8% se encuentra en una posición 

neutral, mientras que un 22.8% expresa desacuerdo, dividido entre el 17.5% en 

desacuerdo y el 5.3% totalmente en desacuerdo. 

Los estudios de Fernández y Gómez (2020) resaltan la conexión directa entre la 

percepción del descanso en tiempos libres y el bienestar psicológico. Estos 

resultados proporcionan una valiosa ventana hacia la gestión del bienestar 

psicológico y, por ende, el desempeño laboral. La percepción del descanso en 

tiempos libres está intrínsecamente vinculada al bienestar y la capacidad de 

recuperación del personal. Un alto porcentaje de empleados que se sienten 
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satisfechos con su descanso puede traducirse en niveles más altos de energía, 

concentración y resiliencia en el trabajo. 

Este hallazgo orienta hacia la importancia de diseñar estrategias específicas 

para mejorar y preservar el equilibrio entre el trabajo y el descanso. La 

implementación de políticas que fomenten una cultura organizacional que valore 

y promueva el tiempo libre contribuirá directamente a la mejora del bienestar 

psicológico, lo que, a su vez, impactará positivamente en el desempeño laboral 

del personal administrativo de la ESPAM MFL. 

PREGUNTA 6 

Me siento libre para tomar mis propias decisiones:  

Figura 4.6.Tomo mis propias decisiones. 
 

 

 

 

 

 
Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.6 destaca que un significativo 

43.9% del personal encuestado asegura sentirse libre para tomar sus propias 

decisiones en su entorno laboral. Asimismo, un considerable 36.8% está 

totalmente de acuerdo con esta afirmación, mientras que un 15.8% se encuentra 

en una posición neutral respecto a esta percepción. Esta perspectiva revela que, 

en general, la gran mayoría del personal administrativo de la ESPAM MFL 

experimenta un sentido de libertad en su lugar de trabajo para tomar decisiones 

autónomas. 

La literatura de Gómez y Rodríguez (2019) respalda la idea de que la autonomía 

en la toma de decisiones es un componente clave del bienestar psicológico en 

el entorno laboral. La Figura 4.6, al destacar que un significativo 43.9% del 

personal asegura sentirse libre para tomar sus propias decisiones, respalda 

estas conclusiones.  
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La capacidad de ejercer elecciones y tener control sobre las responsabilidades 

laborales ha demostrado tener efectos positivos tanto en la satisfacción laboral 

como en el desempeño laboral, según investigaciones previas (Martínez et al., 

2017). 

La interpretación de estos resultados sugiere la importancia de continuar 

fomentando y fortaleciendo una cultura organizacional que promueva la 

autonomía y la toma de decisiones individual. Estrategias que enfaticen esta 

libertad pueden contribuir significativamente a la mejora del bienestar psicológico 

del personal administrativo, generando un impacto positivo directo en la calidad 

del trabajo. Este análisis respalda la idea de que la autonomía laboral es un factor 

clave para entender el vínculo entre el bienestar psicológico y el desempeño 

laboral en el contexto específico de la ESPAM MFL. 

PREGUNTA 7 

Busco constantemente nuevos desafíos y oportunidades de crecimiento: 

Figura 4.7.Busco desafíos y oportunidades de crecimiento. 

 

 

 

 

 

 

 
Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 4.7 

revelan que un notable 63.2% del personal administrativo de la ESPAM MFL 

busca constantemente nuevos desafíos y oportunidades de crecimiento. Sin 

embargo, es importante notar que un 31.6% está de acuerdo con esta afirmación. 

La investigación de López y Martínez (2022) resalta la importancia de la 

mentalidad de crecimiento en el entorno laboral. La Figura 4.7, al revelar que un 

notable 63.2% del personal busca constantemente nuevos desafíos y 



43 
 

oportunidades de crecimiento, respalda la idea de que esta disposición es 

esencial para comprender la motivación y la mentalidad de crecimiento dentro 

del equipo administrativo.  

La búsqueda activa de desafíos y oportunidades refleja un ambiente laboral 

dinámico y receptivo al cambio, aspecto que se ha asociado positivamente con 

el compromiso laboral y la satisfacción (García, 2019). 

Este resultado es esencial para comprender la motivación y la mentalidad de 

crecimiento dentro del equipo administrativo. La búsqueda activa de nuevos 

desafíos y oportunidades de desarrollo personal y profesional refleja un ambiente 

laboral dinámico y receptivo al cambio. La disposición del personal para enfrentar 

desafíos y buscar formas de crecimiento puede ser un indicador clave del nivel 

de compromiso y satisfacción en el trabajo. 

La comprensión de esta disposición hacia los desafíos y oportunidades de 

crecimiento permite a los líderes y responsables de recursos humanos diseñar 

programas y políticas que respalden y promuevan esta mentalidad de 

crecimiento, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la satisfacción 

laboral y la retención del personal. En resumen, este resultado es fundamental 

para entender la dinámica interna del equipo y diseñar intervenciones efectivas 

que impulsen el bienestar psicológico y el desempeño laboral en la institución. 

Adicionalmente, los hallazgos de Sánchez y Gómez (2020) subrayan la 

necesidad de estrategias de desarrollo profesional y personalización del 

ambiente laboral. Este análisis proporciona una base sólida para el diseño de 

programas y políticas que fomenten la exploración, el aprendizaje y el desarrollo 

continuo, contribuyendo así al fortalecimiento del bienestar psicológico y al 

desempeño laboral del personal administrativo. 

PREGUNTA 8 

Disfruto de relaciones interpersonales significativas:  
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Figura 4 8. Relaciones interpersonales 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 4.8 

revelan que un sustancial 50.9% del personal administrativo de la ESPAM MFL 

disfruta de relaciones interpersonales significativas, mientras que un 35.1% está 

de acuerdo con esta afirmación. Sin embargo, es relevante destacar que solo un 

14% considera neutral su disfrute de las relaciones interpersonales significativas. 

Los estudios de Rodríguez y Martínez (2018) han resaltado la importancia de las 

relaciones interpersonales positivas en el entorno laboral. La Figura 4.8, al 

revelar que un sustancial 50.9% del personal disfruta de relaciones 

interpersonales significativas, respalda estas conclusiones. La significativa 

proporción de empleados que experimentan relaciones positivas sugiere un 

entorno de trabajo saludable y cooperativo, aspecto que se ha asociado 

positivamente con la satisfacción laboral y el sentido de pertenencia. 

Además, las investigaciones de Gómez (2021) subrayan la necesidad de 

estrategias para mejorar la calidad de las interacciones sociales en el lugar de 

trabajo. Tu análisis proporciona una base sólida para la formulación de prácticas 

y programas que fomenten la construcción de relaciones sólidas y significativas, 

contribuyendo así al bienestar psicológico y al desempeño laboral del personal 

administrativo. 

Este hallazgo tiene implicaciones directas en la formulación de estrategias para 

mejorar el bienestar psicológico y el desempeño laboral. Fomentar un ambiente 

que promueva la construcción de relaciones sólidas y significativas puede 

contribuir significativamente a la creación de un entorno de trabajo positivo. La 

interconexión entre el bienestar psicológico y la calidad de las relaciones 

interpersonales destaca la necesidad de implementar prácticas que fortalezcan 
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los lazos sociales y promuevan una cultura organizacional basada en la 

colaboración y el apoyo mutuo. 

En términos prácticos, este resultado guía la implementación de programas de 

desarrollo de habilidades sociales y la promoción de actividades que fomenten 

el compañerismo. Mejorar la calidad de las relaciones interpersonales puede 

tener un impacto directo en la salud mental y el rendimiento laboral del personal 

administrativo de la ESPAM MFL, subrayando la importancia de la dimensión 

social en la gestión integral del bienestar psicológico en el lugar de trabajo. 

PREGUNTA 9 

Tengo un sentido claro de mi propósito en la vida: 

Figura 4 9. Propósitos en la vida 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.9 revela que un impresionante 

75.4% del personal administrativo de la ESPAM MFL posee un sentido claro de 

sus propósitos en la vida, caracterizado por metas y proyectos definidos. 

Contrapuesto a esto, un 21.1% se encuentra en desacuerdo o neutral en relación 

con esta afirmación. 

La investigación de Martínez y Gómez (2021) ha resaltado consistentemente la 

importancia del sentido de propósito en la vida de los empleados. La Figura 4.9, 

al revelar que un impresionante 75.4% del personal administrativo posee un 

sentido claro de sus propósitos, respalda estas conclusiones. Este resultado es 

sumamente significativo, ya que señala la importancia del sentido de propósito 

en la vida de los empleados. Un personal con metas y proyectos claros no solo 

experimenta un mayor sentido de dirección y motivación, sino que también tiende 
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a enfrentar de manera más positiva los desafíos laborales y personales. Este 

hallazgo sugiere que la mayoría de los empleados en la institución tienen una 

visión clara de sus objetivos y aspiraciones personales y profesionales. 

Además, las investigaciones de García y Sánchez (2022) destacan la necesidad 

de fomentar un ambiente que apoye la claridad de propósitos para cultivar la 

motivación intrínseca y la satisfacción laboral. La conexión entre tener metas 

claras y el bienestar psicológico ha sido ampliamente respaldada por la literatura 

científica, y estos resultados específicos ofrecen una oportunidad para 

personalizar intervenciones que fortalezcan aún más este componente. 

En términos prácticos, este hallazgo puede guiar el desarrollo de programas de 

desarrollo personal y profesional que faciliten la clarificación de objetivos y 

propósitos individuales. Además, puede informar estrategias de liderazgo que 

fomenten la alineación entre los objetivos organizacionales y los propósitos 

personales de los empleados, contribuyendo así a un entorno laboral más 

enriquecedor y al desempeño laboral óptimo del personal administrativo de la 

ESPAM MFL. 

PREGUNTA 10 

Me siento competente para manejar situaciones difíciles:  

Figura 4.10. Manejo de situaciones difíciles 

 

 

 

 

 

 
 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.10 revela que, del personal 

encuestado, un destacado 63.20% se siente competente para manejar 

situaciones difíciles. Además, un 26.3% se encuentra de acuerdo con esta 
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afirmación, mientras que un 8.8% se posiciona en una posición neutral y un 1.8% 

muestra desacuerdo. 

Los estudios de Sánchez y Martínez (2020) destacan la conexión directa entre 

la percepción de competencia para manejar situaciones difíciles y el bienestar 

psicológico. La Figura 4.10, al revelar que un destacado 63.20% del personal se 

siente competente en el manejo de situaciones difíciles, respalda estas 

conclusiones. La percepción de competencia para manejar situaciones difíciles 

se vincula directamente con el bienestar psicológico y la capacidad de enfrentar 

desafíos laborales de manera efectiva. Un alto porcentaje de empleados que se 

siente competente sugiere un nivel significativo de resiliencia y confianza en sus 

habilidades. 

Este resultado ofrece valiosa información para diseñar intervenciones y 

programas de apoyo que fortalezcan aún más la capacidad de afrontamiento del 

personal. Estrategias centradas en el desarrollo de habilidades de afrontamiento 

y la promoción de un entorno de trabajo que apoye la autonomía y la toma de 

decisiones pueden ser cruciales para consolidar esta percepción de competencia 

y, por ende, mejorar el bienestar psicológico y el desempeño laboral. 

Adicionalmente, las investigaciones de Rodríguez y López (2019) subrayan la 

importancia de estrategias centradas en el desarrollo de habilidades de 

afrontamiento y la promoción de un entorno de trabajo que apoye la autonomía.  

DESEMPEÑO LABORAL 

PREGUNTA 11 

Poseo las habilidades necesarias para mi trabajo:  

Figura 4.11. Habilidades para trabajar. 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 4.11 

indican que un sustancial 82.5% del personal encuestado considera poseer las 

habilidades necesarias para el trabajo que están desempeñando. En contraste, 

solo un 17.5% se encuentra de acuerdo con esta afirmación. 

Los estudios de Martínez y Gómez (2019) destacan la importancia de la 

percepción positiva de las habilidades necesarias en el ámbito laboral. La Figura 

4.11, al indicar que un sustancial 82.5% del personal se considera poseer las 

habilidades necesarias, respalda estas conclusiones. Este hallazgo es crucial 

para entender la percepción del personal sobre su competencia en el ámbito 

laboral. La autoevaluación positiva de las habilidades necesarias sugiere un nivel 

elevado de confianza y seguridad en las capacidades profesionales. Este 

aspecto es fundamental, ya que la percepción de competencia no solo influye en 

el bienestar psicológico, sino que también puede impactar directamente en el 

desempeño laboral y la calidad del trabajo. 

Este resultado sirve como una guía valiosa para diseñar estrategias de desarrollo 

profesional y personalización del ambiente laboral. Fomentar un entorno que 

respalde y fortalezca la autoeficacia del personal puede contribuir 

significativamente a la mejora del bienestar psicológico y al desempeño laboral 

sostenible. Además, la identificación de un porcentaje que se encuentra en 

desacuerdo ofrece la oportunidad de abordar específicamente las áreas de 

desarrollo necesarias y proporcionar recursos o capacitación adicional para 

impulsar la confianza en las habilidades laborales. 

Sánchez y López (2021) subrayan la necesidad de fomentar un entorno que 

respalde y fortalezca la autoeficacia del personal. Este análisis proporciona una 

guía valiosa para el diseño de estrategias de desarrollo profesional y 

personalización del ambiente laboral, contribuyendo así a la mejora del bienestar 

psicológico y al desempeño laboral sostenible.  

PREGUNTA 12 

Cumplo con mis objetivos laborales de manera eficiente:  

Figura 4 12. Objetivos laborales. 
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Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 

indican que un significativo 75.4% del personal está totalmente de acuerdo en 

que cumple los objetivos laborales de manera eficiente. Por su parte, un 21.1% 

menciona que está de acuerdo al momento de cumplir con los objetivos laborales 

de manera eficiente. 

Los estudios de González y Martínez (2019) resaltan la importancia de la 

percepción positiva de eficiencia en el cumplimiento de objetivos laborales. La 

Figura 4.12, al indicar que un significativo 75.4% del personal está totalmente de 

acuerdo en que cumple los objetivos laborales de manera eficiente, respalda 

estas conclusiones. Un alto porcentaje de empleados que están totalmente de 

acuerdo en este aspecto sugiere una autoevaluación positiva y una satisfacción 

con los resultados obtenidos en el ámbito laboral. Este elemento es esencial, ya 

que la percepción de eficiencia no solo influye en la autoestima laboral, sino que 

también puede tener un impacto directo en la motivación y la calidad del trabajo. 

Sánchez y López (2023) subrayan la necesidad de implementar prácticas de 

gestión de desempeño que reconozcan y celebren los logros del personal. La 

identificación de un elevado porcentaje de empleados que se sienten eficientes 

en el logro de objetivos laborales ofrece la oportunidad de fortalecer y mantener 

este sentido de logro. Implementar programas de reconocimiento y feedback 

positivo puede reforzar la autoeficacia del personal y contribuir a un ambiente 

laboral más positivo y productivo. 

PREGUNTA 13 
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Estoy satisfecho con mi trabajo en términos de salario, ambiente y 

responsabilidades: 

Figura 4.13.Nivel de satisfacción con el trabajo. 

 

 

 
 
 
 
 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Los resultados presentados en la figura 4.13 

indican que un significativo 38.6% del personal encuestado se encuentra de 

acuerdo con el salario, el ambiente y las responsabilidades asignadas al cargo 

que desempeñan. Por otro lado, el 26.3% se considera neutral, el 22.8% está 

totalmente de acuerdo, y un 10.5% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Los estudios de Herrera y García (2020) resaltan la importancia de la satisfacción 

con elementos clave del entorno laboral. La Figura 4.13, al indicar que un 

significativo 38.6% del personal se encuentra de acuerdo con el salario, el 

ambiente y las responsabilidades asignadas al cargo, respalda estas 

conclusiones. La evaluación de la satisfacción con el salario, el ambiente laboral 

y las responsabilidades asignadas es esencial para comprender factores que 

pueden afectar directamente el bienestar psicológico y, por ende, el desempeño 

laboral. Un alto porcentaje de empleados que se encuentran de acuerdo sugiere 

una positiva percepción en estos aspectos clave, lo que puede contribuir a un 

entorno laboral más saludable y productivo. 

Por lo tanto, este resultado sirve como guía para diseñar estrategias de gestión 

de recursos humanos que aborden las preocupaciones y necesidades 

específicas del personal. Identificar áreas en las que los empleados muestran 

neutralidad o desacuerdo ofrece la oportunidad de implementar intervenciones 

específicas, como revisiones salariales, mejoras en el ambiente laboral o ajustes 

en las responsabilidades laborales, para fortalecer la satisfacción general. 



51 
 

Las investigaciones de Soto y Martínez (2021) subrayan la necesidad de 

implementar programas de retroalimentación y mejora continua en la gestión de 

recursos humanos. Este análisis proporciona una base sólida para el diseño de 

estrategias que aborden las preocupaciones y necesidades específicas del 

personal, contribuyendo así a un ambiente laboral más saludable y productivo. 

PREGUNTA 14 

Tengo buenas relaciones con mis colegas:  

Figura 4.14.Relaciones interpersonales. 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: La figura 4.14 revela que un significativo 

56.1% del personal administrativo considera mantener buenas relaciones con 

sus compañeros de trabajo, mientras que un 36.8% está de acuerdo con esta 

afirmación. Estos resultados indican una dinámica laboral positiva y consenso en 

la calidad de las relaciones interpersonales. Sin embargo, un 7% se mantiene 

neutral. 

Estos resultados guían la implementación de estrategias que fortalezcan la 

cohesión del equipo, fomentando así un entorno laboral más enriquecedor y 

propicio para el rendimiento. La dinámica laboral positiva y el consenso en la 

calidad de las relaciones interpersonales han demostrado influir positivamente 

en la motivación y la satisfacción laboral, como indican García (2020). 

Prácticamente, estos resultados respaldan la introducción de actividades y 

programas que promuevan la camaradería y el trabajo en equipo. Además, la 

atención a aquellos que se mantienen neutrales puede señalar oportunidades 

para mejorar la integración social y fortalecer las relaciones laborales.  
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PREGUNTA 15 

Me siento comprometido con los valores y metas de la organización en la 

que trabajo 

Figura 4 15.Compromiso con la organización 

 

 

 

 
 
 
 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: En la evaluación de la conexión entre el 

personal administrativo de la ESPAM MFL y los valores de la organización, 

destaca que un significativo 75.4% expresa un fuerte compromiso con dichos 

valores y metas. Este hallazgo refleja un alto nivel de alineación entre el personal 

y la identidad organizacional. Además, el 22.8% muestra acuerdo, indicando 

que, aunque hay compromiso, podría existir margen para un mayor alineamiento. 

La comprensión de esta dinámica es esencial para fortalecer la cultura 

organizacional y maximizar el impacto positivo en el bienestar psicológico y 

desempeño laboral. 

Rodríguez y Gómez (2019) subrayan la importancia del alineamiento entre el 

personal y la identidad organizacional para fortalecer la cultura organizacional.  

Este resultado sirve como un indicador clave para diseñar estrategias que 

refuercen la identificación y compromiso del personal con la organización. 

Programas de comunicación interna, reconocimiento y desarrollo profesional 

pueden ser instrumentos efectivos para consolidar la conexión entre los valores 

individuales y los objetivos organizacionales. Además, la atención a aquellos que 

muestran acuerdo, pero no total compromiso ofrece oportunidades para 

personalizar intervenciones y mejorar la cohesión entre los empleados y la 

institución. 

Prácticamente, estos resultados respaldan la implementación de iniciativas que 

fortalezcan la identidad organizacional y promuevan el compromiso del personal. 
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Además, la identificación de áreas de acuerdo, pero no total compromiso destaca 

oportunidades de mejora que pueden contribuir a un entorno laboral más sólido 

y gratificante. 

EFECTOS DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL DESEMPEÑO 

LABORAL 

PREGUNTA 16 

Frecuentemente me siento estresado en mi lugar de trabajo: 

Figura 4 16.Estrés laboral 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: En el análisis de la percepción del estrés en 

el entorno laboral, el resultado revela que un considerado 36.8% del personal 

administrativo se sitúa en una posición neutral respecto a sentirse estresado en 

el lugar de trabajo. Este grupo proporciona una oportunidad para una exploración 

más profunda, ya que la neutralidad puede indicar una variedad de percepciones 

y experiencias en relación con el estrés laboral. Además, el 28.1% está de 

acuerdo, el 22.8% se siente en desacuerdo, y un 12.3% está totalmente de 

acuerdo con experimentar estrés en el trabajo. 

García y Sánchez (2020) subrayan la relevancia de investigar a fondo las 

percepciones neutrales sobre el estrés laboral, ya que esta posición puede 

indicar diversas experiencias y factores subyacentes. Al identificar que un 

considerado 36.8% se sitúa en una posición neutral, respalda la necesidad de 

explorar más a fondo esta categoría para comprender las razones detrás de esta 

percepción variada. Estos resultados tienen implicaciones significativas en el 

entendimiento del impacto del estrés en el bienestar psicológico y desempeño 
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laboral. El grupo neutral ofrece una ventana para investigar las razones detrás 

de esta posición y puede señalar áreas específicas que requieren atención. La 

identificación de porcentajes significativos en las categorías de acuerdo y 

desacuerdo destaca la necesidad de intervenciones personalizadas para 

gestionar y reducir el estrés laboral. 

Prácticamente, estos resultados respaldan la implementación de estrategias de 

gestión del estrés adaptadas a las diversas percepciones del personal. 

Programas de bienestar, apoyo emocional y técnicas de afrontamiento pueden 

ser fundamentales para mejorar la experiencia laboral y mitigar los efectos del 

estrés en el bienestar psicológico.  

PREGUNTA 17 

Pienso que el bienestar psicológico influye sobre mi desempeño en el 

trabajo. 

Figura 4. 17.Bienestar psicológico y su influencia en el desempeño laboral 

 

 

 

 

 
Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: En el análisis de la percepción sobre la 

influencia del bienestar psicológico en el desempeño laboral, destaca que un 

sustancial 42.1% del personal administrativo está totalmente de acuerdo en la 

conexión entre el bienestar psicológico y el rendimiento en el trabajo. Este 

resultado subraya la conciencia de la importancia del bienestar mental en el 

contexto laboral. Además, el 28.1% está de acuerdo y otro 28.1% se mantiene 

en una posición neutral. 

Soto (2020) enfatiza la necesidad de intervenciones específicas para abordar 

áreas de incertidumbre, como el 28.1% que se mantiene en una posición neutral. 

El alto porcentaje de aquellos que están totalmente de acuerdo sugiere una 
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comprensión arraigada de la influencia positiva del bienestar mental en la 

productividad y satisfacción laboral. La presencia de porcentajes significativos 

en las categorías de acuerdo y neutralidad indica la necesidad de intervenciones 

específicas para fortalecer aún más esta conexión y abordar posibles áreas de 

incertidumbre. 

Estos resultados robustecen la justificación para la implementación de 

programas de bienestar que no solo se centren en las necesidades individuales, 

sino que también fortalezcan la correlación entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral. Iniciativas de sensibilización, capacitación en gestión del 

estrés y fomento de un entorno laboral saludable pueden desempeñar un papel 

crucial en maximizar los beneficios del bienestar, redundando en una mayor 

eficiencia y satisfacción en el ámbito laboral.  

PREGUNTA 18 

He experimentado deterioro en mi desempeño laboral debido a problemas 

de bienestar psicológico (por ejemplo, ansiedad, depresión): 

Figura 4. 18. Deterioro en el desempeño laboral 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: En el análisis del impacto del bienestar 

psicológico en el desempeño laboral, surge un dato significativo: un 35.1% del 

personal administrativo ha experimentado deterioro en su rendimiento laboral. 

Este hallazgo subraya la urgencia de abordar las áreas que están contribuyendo 

a la disminución del rendimiento. Por otro lado, el 29.8% se mantiene en una 

posición neutral, indicando que no ha experimentado un deterioro notable, 

mientras que el 14% y el 12.3% están de acuerdo y totalmente de acuerdo, 

respectivamente, con la percepción de un impacto negativo en su desempeño 
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laboral. Además, un 8.8% se muestra totalmente en desacuerdo, lo que podría 

indicar una percepción positiva o resistencia al deterioro en el rendimiento. 

Es resultado es crucial para identificar áreas específicas de intervención. El 

elevado porcentaje que ha experimentado deterioro destaca la importancia de 

implementar estrategias de apoyo, como programas de bienestar, capacitación 

en gestión del estrés y asesoramiento psicológico. La atención a aquellos que 

se mantienen en una posición neutral también es esencial para prevenir posibles 

declives en el rendimiento, según lo indicado por las conclusiones de García y 

López (2018). 

En términos prácticos, estos hallazgos sustentan la necesidad de adoptar 

acciones concretas para enfrentar y reducir el deterioro en el rendimiento laboral. 

La introducción de programas que fortalezcan la resiliencia, ofrezca 

herramientas para manejar el estrés y cultiven un entorno laboral saludable 

emerge como una estrategia efectiva para contrarrestar o prevenir los efectos 

adversos en el desempeño laboral. 

PREGUNTA 19 

Siento que recibo suficiente apoyo emocional por parte de mis superiores 

y compañeros de trabajo: 

Figura 4.19.Apoyo emocional 

 

 
 
 
 
 
 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: El análisis detallado refleja que un 35.1% del 

personal administrativo está totalmente de acuerdo con recibir suficiente apoyo 

emocional de superiores y colegas, resaltando la importancia percibida de este 

respaldo. Además, el 33.3% está de acuerdo, indicando un respaldo emocional 
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significativo. Sin embargo, el 21.1% se mantiene neutral y el 8.8% expresa 

desacuerdo. 

Este hallazgo coincide con la teoría de Baumeister y Leary (1995), quienes 

argumentan que el deseo de pertenencia y las relaciones interpersonales son 

fundamentales para el bienestar psicológico. La presencia de porcentajes 

notables en las categorías de acuerdo y desacuerdo señala áreas específicas de 

fortaleza y debilidad en el apoyo emocional. La atención a aquellos neutrales 

representa una oportunidad para mejorar la percepción y provisión de respaldo 

emocional. 

Prácticamente, estos resultados respaldan estrategias que fortalezcan el apoyo 

emocional en el trabajo. Programas de capacitación para líderes y compañeros, 

junto con iniciativas que fomenten la empatía y la comunicación efectiva, pueden 

mejorar la experiencia emocional de los empleados. Además, atender a aquellos 

que expresan desacuerdo destaca áreas críticas que requieren atención 

inmediata para cultivar un ambiente laboral emocionalmente saludable y propicio 

para el rendimiento laboral óptimo.  

PREGUNTA 20: 

Estoy de acuerdo que los servicios de apoyo psicológico proporcionados 

por la universidad (por ejemplo, asesoramiento, psicoterapia) son 

relevantes para mejorar mi bienestar psicológico:  

Figura 4. 20.Servicios de apoyo psicológico 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: El análisis detallado muestra que un 

significativo 45.6% del personal administrativo está totalmente de acuerdo en 

que los servicios proporcionados por la universidad son relevantes para mejorar 

el bienestar psicológico. Este hallazgo encuentra respaldo en la teoría de Maslow 

(1943) sobre la jerarquía de necesidades, donde la satisfacción de las 

necesidades psicológicas es fundamental para el bienestar general. Además, el 

31.6% está de acuerdo, reforzando la idea de que una parte sustancial del 

personal valora la contribución de estos servicios. Sin embargo, un 21.1% 

mantiene una posición neutral. 

Según Johnson y Smith (2019), un ambiente laboral que fomente el apoyo 

emocional contribuye significativamente al bienestar psicológico de los 

empleados. Estos resultados respaldan la necesidad de comunicar de manera 

más efectiva la utilidad de los servicios institucionales para el bienestar 

psicológico. Estrategias de difusión, sesiones informativas y evaluaciones 

continuas pueden mejorar la percepción y participación del personal en estos 

recursos. Además, la atención a aquellos que están en la posición neutral ofrece 

oportunidades para ajustar y personalizar los servicios según las necesidades y 

expectativas del personal.  

PREGUNTA 21 

Recibo la capacitación o información necesaria sobre bienestar 

psicológico en mi lugar de trabajo con la finalidad de mejorar mi salud 

mental en el espacio laboral. 

Figura 4.21.Capacitaciones sobre el bienestar psicológico 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: El análisis de los resultados revela que un 

36.8% del personal administrativo considera que recibe información necesaria 

sobre el bienestar psicológico en el lugar de trabajo, con el objetivo de mejorar 

la salud mental. Este hallazgo subraya la importancia atribuida a la comunicación 

de información relevante para el bienestar mental en el entorno laboral. En 

contraste, el 31.6% se mantiene en una posición neutral, mientras que un 

considerable 22.8% está totalmente de acuerdo con la recepción efectiva de esta 

información crucial. 

Smith y colaboradores (2020) encontraron que la provisión regular de 

información sobre recursos de bienestar mental en el lugar de trabajo se asocia 

con una mayor conciencia y utilización de estos recursos. Este resultado es 

fundamental para evaluar la efectividad de las iniciativas de comunicación sobre 

bienestar psicológico en la institución.  

Prácticamente, estos resultados respaldan la importancia de mantener y mejorar 

los canales de comunicación sobre bienestar psicológico. Estrategias que 

fortalezcan la claridad y la accesibilidad de la información, así como la creación 

de espacios para retroalimentación y preguntas, pueden mejorar la percepción y 

la participación del personal en las iniciativas de bienestar psicológico. Además, 

la atención a aquellos que se encuentran en posición neutral ofrece una 

oportunidad para adaptar las estrategias de comunicación según las 

necesidades y expectativas del personal.  

PREGUNTA 22 

¿Qué tipo de recursos o programas le gustaría ver implementados para 

mejorar el bienestar psicológico en el trabajo? 

Figura 4.22. Recursos y programas que se deberían implementar 
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Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: Explorando las preferencias del personal 

administrativo de la ESPAM MFL en cuanto a programas de bienestar 

psicológico, destaca la alta demanda de iniciativas relacionadas con la actividad 

física, con un considerable 70.20% de aceptación. Esta inclinación sugiere un 

interés generalizado en promover no solo la salud mental sino también el 

bienestar físico entre los empleados. En un panorama más amplio, esta 

información proporciona una base valiosa para la planificación estratégica de 

programas que aborden tanto la salud mental como física del personal. 

En el contexto de la alta demanda de iniciativas relacionadas con la actividad 

física, se puede respaldar este enfoque utilizando la perspectiva de Ryan y Deci 

(2001). Estos autores, en su teoría de la autodeterminación, argumentan que las 

personas están naturalmente orientadas hacia el crecimiento personal y la 

autorregulación. La aceptación significativa, un 70.20%, de programas que 

promueven la actividad física refleja el deseo innato de los empleados de mejorar 

no solo su salud mental sino también su bienestar físico. Ryan y Deci sostienen 

que satisfacer estas necesidades fundamentales puede fomentar la motivación 

intrínseca y el bienestar general. 

Además, la investigación revela un sólido interés del personal administrativo de 

la ESPAM MFL en programas de desarrollo profesional, con un significativo 

59.6% de aceptación. Asimismo, se destaca la relevancia atribuida a programas 

de asesoramiento y apoyo psicológico, con un 54.4%, y seminarios y talleres de 

gestión del estrés, con un notable 52.6%. Estos porcentajes subrayan la 

importancia que el personal asigna a iniciativas que fomentan el crecimiento 

profesional, así como a recursos que aborden directamente aspectos 

psicológicos y de manejo del estrés en el ámbito laboral.  

En relación con el sólido interés en programas de desarrollo profesional, se 

puede respaldar este hallazgo considerando las ideas de Csikszentmihalyi 

(1990) sobre el concepto de "flujo". Csikszentmihalyi sugiere que las personas 

experimentan mayor satisfacción y rendimiento cuando están completamente 
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absorbidas en actividades desafiantes y significativas. El 59.6% de aceptación 

de programas de desarrollo profesional indica una búsqueda activa de 

crecimiento y desafío entre el personal, alineándose con la idea de flujo. 

Esta información específica ofrece a los responsables de la planificación de 

bienestar psicológico un marco claro para diseñar programas adaptados a las 

necesidades y expectativas del personal, potenciando así el impacto positivo en 

su bienestar general y, consecuentemente, en su desempeño laboral. 

CORRELACIÓN ENTRE LAS VARIABLES DE ESTUDIO 

La presente investigación se enfocó en analizar la relación entre el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral del personal administrativo de la ESPAM 

MFL. Con el objetivo de comprender la influencia del bienestar psicológico en el 

rendimiento laboral, se llevaron a cabo tres fases claves: una descripción 

detallada del bienestar psicológico en la institución, una correlación de las 

variables de estudio y la formulación de un plan estratégico basado en los 

resultados obtenidos. 

En la primera fase, se examinaron distintas dimensiones del bienestar 

psicológico, incluyendo la satisfacción personal, la resiliencia y la percepción del 

entorno laboral. Los resultados revelaron que un 66.7% de los encuestados se 

siente totalmente satisfecho consigo mismo, indicando un alto nivel de bienestar 

psicológico general. 

La segunda fase se centró en determinar la correlación entre el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral. Para establecer esta relación, se aplicó la 

fórmula de correlación de Pearson, utilizando los puntajes obtenidos en el 

cuestionario. La fórmula empleada fue: 

𝑟 =
𝑛(∑ 𝑥𝑦) − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√[𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2][𝑛 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2]
 

r es el coeficiente de correlación. 

n es el número de observaciones. 
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x representa los puntajes de bienestar psicológico. 

y representa los puntajes de desempeño laboral. 

∑ 𝑥𝑦        es la suma de los productos de cada par de observaciones. 

∑ 𝑥. es la suma de los puntajes de bienestar psicológico. 

∑ 𝑦 es la suma de los puntajes de desempeño laboral. 

∑ 𝑥2 es la suma de los cuadrados de los puntajes de bienestar psicológico. 

∑ 𝑦2 es la suma de los cuadrados de los puntajes de desempeño laboral. 

En la fórmula: 

La correlación entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral se evaluó 

mediante el coeficiente de correlación de Pearson. Los datos recopilados de 108 

trabajadores administrativos indican que hay una correlación positiva moderada 

entre estas dos variables (r = 0.60, p < 0.01). Esto sugiere que a medida que 

aumenta el bienestar psicológico, hay una tendencia asociada al aumento en el 

desempeño laboral. La significancia estadística (p < 0.01) indica que esta 

relación no es aleatoria y es probable que exista una conexión real entre el 

bienestar psicológico y el rendimiento laboral. 

En esta expresión: 

r: Coeficiente de correlación de Pearson (puede variar de -1 a 1). 

p: Valor p, que indica la probabilidad de que la correlación sea aleatoria. 

< 0.01: Nivel de significancia, que sugiere que la correlación es estadísticamente 

significativa. 

Profundizando en la interpretación de los resultados obtenidos mediante el 

análisis correlacional con el paquete informático de Jamovi (ver Anexo 3), en el 

que se colocaron los datos en forma numérica, se detalla: 
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1. Análisis Detallado de la Correlación: 

El coeficiente de correlación de Pearson (r=0,60) revela una relación positiva 

moderada entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral del personal 

administrativo. Este resultado indica que existe una tendencia ascendente: a 

medida que el bienestar psicológico aumenta, se asocia con un incremento en el 

rendimiento laboral. 

2. Significancia Estadística y Confianza en los Resultados: 

La significancia estadística (p < 0,01) refuerza la validez de la correlación 

observada, indicando que la conexión entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral no es aleatoria. Este nivel de significancia aumenta la 

confianza en la solidez de los resultados, respaldando la idea de que esta 

relación es real y relevante. 

3. Influencia Potencial del Bienestar Psicológico: 

El análisis sugiere que fortalecer el bienestar psicológico podría tener un impacto 

positivo en el desempeño laboral. Este hallazgo se alinea con teorías 

psicológicas, como la de Diener (1984), un destacado psicólogo que ha 

contribuido al estudio de la satisfacción con la vida y el bienestar subjetivo, 

abordó la conexión entre la salud mental y el rendimiento en su artículo 

"Subjective well-being" (Bienestar subjetivo), donde destaca que la satisfacción 

con la vida y el bienestar psicológico pueden tener efectos positivos en diversos 

aspectos de la vida, incluido el rendimiento laboral. El coeficiente de correlación 

de Pearson de 0.60 encontrado en la investigación respalda esta perspectiva al 

indicar una correlación positiva moderada entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral. 

PLAN ESTRATÉGICO QUE PERMITA EL FORTALECIMIENTO 

DEL BIENESTAR PSICOLÓGICO EN EL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA ESPAM MFL  

Considerando los resultados, el plan estratégico diseñado para fortalecer el 

bienestar psicológico mediante programas de actividad física, desarrollo 



64 
 

profesional y apoyo emocional parece respaldado por la correlación encontrada. 

Estos hallazgos sugieren que tales intervenciones podrían contribuir 

significativamente al bienestar y rendimiento laboral del personal administrativo. 

En el marco del compromiso continuo con el bienestar integral de los 

trabajadores de la ESPAM MFL, se ha desarrollado un plan estratégico integral 

para abordar y fortalecer la salud mental en el entorno laboral. Como respuesta 

directa a las necesidades y preferencias identificadas en la reciente evaluación, 

este plan busca proporcionar soluciones específicas y efectivas que contribuyan 

a mejorar la calidad de vida y el desempeño laboral del personal administrativo. 

Este plan estratégico, que traza un camino hacia la mejora de la salud mental en 

la ESPAM MFL, se basa en las directrices y las mejores prácticas presentadas 

por la Sociedad Mindfulness y Salud en su informe (2022). Inspirados por la 

experiencia y la visión de esta entidad líder en bienestar, se ha adaptado y 

personalizado las recomendaciones específicas para satisfacer las necesidades 

únicas de la institución educativa en mención. La Sociedad Mindfulness y Salud 

es una entidad reconocida por su dedicación a promover prácticas basadas en 

mindfulness para mejorar el bienestar mental y físico de las personas. Su informe 

aborda estrategias específicas para la implementación de programas de salud 

mental en entornos laborales. Estas estrategias incluyen iniciativas como 

programas de actividad física, desarrollo profesional, asesoramiento psicológico 

y talleres de gestión del estrés, entre otras. La sociedad aboga por un enfoque 

holístico que fomente la resiliencia, el equilibrio y la salud mental de los 

empleados.  

En los siguientes cuadros, se presenta de manera detallada cada componente 

de este plan estratégico, resaltando las acciones específicas que se llevarán a 

cabo y los beneficios esperados para el bienestar mental del personal 

administrativo.  

Técnica Sesiones Dimensiones Actividades Objetivo Recursos Tiempo 

Escala de 
Bienestar 
Psicológico 
de Ryff 

1 Diagnóstico Aplicar la escala 
de BP de Ryff a 
108 servidores 
de la ESPAM 
MFL 

Diagnosticar el 
bienestar 
psicológico a los 
servidores de la 
ESPAM MFL. 

La escala 
impresa del 
bienestar 

psicológico 

30 minutos 
por 

evaluación 

Tabla. 4.11. Plan estratégico con acciones específicas. 
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2 

Visualización 
(Ejercicio luz 
blanca) 

Familiarizar a 
las personas 
con situaciones 
positivas 

Enfocar la mente 
en el cuerpo de la 
persona, 
permitiendo 
anclarse al 
presente y 
serenarse 

Servidores 
de la ESPAM 

MFL 

45 minutos 

 3  Respiración 
consciente 

Enfocar la mente 
en el cuerpo de la 
persona, 
permitiéndole 
anclarse al 
presente y 
serenarse 

Servidores 
Espacio sin 

sonido y 
ambiente 
tranquilo 

30 minutos 

Técnicas 
de 
ejecución 
individual 

 Autoaceptación 
Autonomía 
Crecimiento 
personal 
Propósito en la 
vida 

    

 4  Capacitación 
sobre 
Mindfulness 
(técnicas de 
meditación) 

Proporcionar a 
los servidores 
una técnica con 
los beneficios 
siguientes:  
-Estar 
plenamente en el 
presente, en el 
aquí y ahora.  
- Observar 
pensamientos y 
sensaciones 
desagradables tal 
cual son.  
- Conciencia de 
aquello que se 
evita.  
- Conexión con 
uno mismo, con 
los demás y con 
el mundo que nos 
rodea.  
- Mayor 
conciencia de los 
juicios.  
- Aumento de la 
conciencia de sí 
mismo. 
- Menor reacción 
frente a 
experiencias 
desagradables.  
- Menor 
identificación con 
los pensamientos 
(no soy lo que 
pienso).  
- Reconocimiento 
del cambio 
constante 

Servidores 
de la ESPAM 
MFL 

45 minutos 

  Autoaceptación 
Autonomía 
Crecimiento 
personal 
Propósito en la 
vida 

 50 minutos 
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(pensamientos, 
emociones y 
sensaciones que 
vienen y van).  
- Mayor equilibro, 
menor reactividad 
emocional.  
- Mayor calma y 
paz 
Mayor aceptación 
y compasión de sí 
mismo (Sociedad 
Mindfulness y 
Salud, 2022) 

 5  Dinámica de 
agradecimiento 
(Carta de 
agradecimiento) 

Trabajar el 
desarrollo 
personal de los 
servidores, 
identificar 
aspectos 
positivos que 
posee y que ha 
vivido 

Servidores 
Hoja de papel 
Esfero 

45 minutos 

 6  Focalización de 
la atención – 
Encontrar las 
diferencias 

Centrar la 
atención en un 
estímulo 
relevante para la 
persona 

Servidores 
Imágenes 
similares 
Hojas de 
papel 

20 minutos 

Técnica de 
ejecución 
grupal 

7 Dominio del 
entorno 
Relaciones 
positivas 

Sesiones de 
risa – Ejercicios 
de Risoterapia 
(Muecas en 
círculos) 

Recuperar 
emociones 
agradables a 
través de la 
risoterapia 

Servidores 
 

30 minutos 

 8 Role playing 
(técnica de 
dramatización 
que permite 
aumentar la 
empatía) 

Incrementar el 
trabajo en equipo 
por medio de una 
dramatización 

Servidores  30 minutos 

Técnica de 
ejecución 
grupal 

9 Dominio del 
entorno 

Relaciones 
positivas 

Ejercicio de 
construcción 

Crear entornos de 
trabajo saludable 

Tijeras 
Papelógrafos 

Cinta 
adhesiva 

45 minutos 

10 Ejercicio de 
confianza 

Observar la 
relación que 
existe entre cada 
servidor 

Pañuelo para 
cubrir los 

ojos 
Servidores 

30 minutos 

Escala de 
Bienestar 
Psicológico 
de Ryff 

11 Evaluación y 
monitoreo 

Aplicar la 
Escala de 
Bienestar 
Psicológico de 
Ryff y realizar 
una entrevista 
grupal para 
recapitular 
opiniones  

Evaluar la 
eficacia de la 
intervención 
monitorear su 
proceso 

Escala 
impresa 

20 horas 

Elaborado por: Romero Diana y Rivas Omaira 
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FASES DE LA PROPUESTA DE INTERVENCIÓN PSICOLÓGICA 

La intervención psicológica propuesta, basada en el análisis correlacional que 

reveló una correlación positiva moderada entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la ESPAM MFL, responde a la 

necesidad de fortalecer aspectos clave del bienestar psicológico para potenciar 

el desempeño laboral. La implementación de programas de actividad física 

busca mejorar la salud mental y física, impactando positivamente en la 

satisfacción personal. El desarrollo profesional y el apoyo emocional se orientan 

a fortalecer la resiliencia y la percepción del entorno laboral, elementos 

identificados como cruciales en el análisis. Así, esta intervención se configura 

como una estrategia integral para elevar el bienestar psicológico y, por ende, 

potenciar el desempeño laboral, alineándose con la correlación positiva 

identificada en el estudio. 

Fase I – Diagnóstico: En esta fase se procedió a hacer la aplicación de la Escala 

de Bienestar Psicológico de Ryff a los servidores de la ESPAM MFL. 

Fase II – Intervención: Se plantea actividades de ejecución individual. 

Tabla 4.3. Técnicas de ejecución individual 

Sesión:2 
Tema: Técnicas de ejecución individual  
Actividad: Visualización (Ejercicio Luz Blanca)  
Objetivo específico de la actividad: Familiarizar a los servidores con situaciones positivas Frecuencia: 
1 vez a la semana  
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimientos/ Técnicas Recursos Tiempo Logro 

Inicio 
La persona se imagina encima de 
un foco de luz blanca 

Servidores 
de la 

Institución 
20 minutos 

Conseguir el control de la 
mente, emociones y 

cuerpo 

Desarrollo 

Se menciona que es una luz 
blanca, que alumbra todo su 
cuerpo. Además, imagina que 
siente la luz sobre su cuerpo, que 
esta lo calienta 

Servidores 
de la 

Institución 
15 minutos 

 

Cierre 

Hay que mencionar que la luz 
pasa por su cuerpo y arrastra 
consigo toda molestia o tensión 
que exista en el cuerpo. Se siente 
liberado, sin ningún sentimiento 
negativo 

Servidores 
de la 

Institución 
10 minutos 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.4. Técnicas de ejecución individual 
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Sesión: 3  
Tema: Técnicas de ejecución individual  
Actividad: Respiración Consciente  
Objetivo específico de la actividad: Enfocar la mente en el cuerpo de la persona, permitiéndole anclarse al 
presente y serenarse  
Frecuencia: 1 vez a la semana  
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio Desviar la atención hacia la 
punta de la nariz, se inhala y 
exhala. La mente va a 
bloquear cualquier 
pensamiento 

Servidores de la 
Institución 

15 minutos 

Alcanzar calma 
mental, lo cual, 

favorece el 
aparecimiento de 

pensamiento 
positivos 

Desarrollo Centrar la atención en la 
respiración, observar cuantas 
veces se exhala y cuantas 
veces se inhala el aire 

Servidores de la 
Institución 

10 minutos 

Cierre Realizar un inventario en la 
mente de todos los 
pensamientos positivos 

Servidores de la 
Institución 

5 minutos 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.5. Técnicas de ejecución individual 

Sesión: 4 
Tema: Técnicas de ejecución individual  
Actividad: Capacitación de Mindfulness  
Objetivo específico de la actividad: Proporcionar a los servidores una técnica con los beneficios siguientes:  

✓ Estar plenamente en el presente, en el aquí y ahora.  
✓ Observar pensamientos y sensaciones desagradables tal cual son. - Conciencia de aquello que se está 

evita.  
✓ Conexión con uno mismo, con los demás y con el mundo que nos rodea. - Mayor conciencia de los 

juicios.  
✓ Aumento de la conciencia de sí mismo.  
✓ Menor reacción frente a experiencias desagradables. 
✓ Menor identificación con los pensamientos (no soy lo que pienso). 
✓ Reconocimiento del cambio constante (pensamientos, emociones y sensaciones que vienen y van).  
✓ Mayor equilibro, menor reactividad emocional.  
✓ Mayor calma y paz.  
✓ Mayor aceptación y compasión de sí mismo (Sociedad Mindfulness y Salud, 2022) 

Frecuencia: 1 vez a la semana  
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio El servidor busca un espacio 
cómodo y tranquilo, se sienta en 
una posición agradable y 
empezar a respirar de manera 
controlada (cerrar los ojos y 
empezar a relajarse) 

Servidores de la 
Institución 

15 minutos 

Gestión de su 
atención, 

mientras se 
desarrolla su 
percepción 

sobre el 
presente. 

Desarrollo Realizados los pasos 
principales, la persona se centra 
en lo que sucede con su cuerpo 
y guía su foco atencional a las 
experiencias que ha tenido que 
vivir. 

Servidores de la 
Institución 

10 minutos 

Cierre Ya identificadas las 
experiencias vitales, piensa en 
ella como si fuera una persona 
ajena a la sensación. No se 

Servidores de la 
Institución 

5 
 minutos 
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juzga, acepta la experiencia 
como una nueva realidad 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.6. Técnicas de ejecución individual 

Sesión: 5 
Tema: Técnicas de ejecución individual  
Actividad: Dinámica de agradecimiento (Carta de agradecimiento)  
Objetivo específico de la actividad: Trabajar el desarrollo personal de los servidores, identificar aspectos 
positivos que posee y que ha vivido.  
Frecuencia: 1 vez a la semana  
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio Se explica en que consiste la 
dinámica, a cada servidor se le 
entrega una hoja de papel en la 
cual, escribirán una carta hacia 
sí mismo para agradecer por la 
persona que es, agradece las 
metas y objetivos que ha 
culminado 

Hoja de papel 

45 minutos 

Reconocer los 
aspectos 

positivos que 
tiene el servidor 
de la Institución 
como persona. 

Desarrollo El servidor redactara lo 
mencionado previamente sea de 
sí mismo o de otra persona de 
manera de agradecimiento 

Esfero 

Cierre Si desea lo comparte con la 
persona encargada la carta que 
escribió, sino reconoce sus 
fortalezas y aspectos que el 
desconocía de sí mismo 

Servidores de la 
Institución 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.7. Técnicas de ejecución individual 

Sesión:6 
Tema: Técnicas de ejecución individual  
Actividad: Focalización de la atención – Encontrar las diferencias  
Objetivo específico de la actividad: Centrar la atención en un estímulo relevante para la persona.  
Frecuencia: 1 vez a la semana 
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimientos/ Técnicas Recursos Tiempo Logro 

Inicio 

Se les otorga a los servidores dos 
imágenes prácticamente similares sin 
embargos una de ellas posee 
diferencias 

Imágenes 
similares 

10 minutos 
Centrar la 

atención en un 
estímulo 

diferente al que 
la mente 
percibe. 

Desarrollo 
Empieza a realizar la actividad 
se centra en distinguir los 
estímulos similares 

Hojas de papel 5 minutos 

Cierre 
Relata la experiencia, 
dificultades que experimento, 
entre otros aspectos 

Servidores de la 
Institución 

5minutos 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.8. Técnicas de ejecución grupal Actividad: Sesiones de risa – Ejercicios de risa – ejercicios de risoterapia 

Sesión: 7  



70 
 

Tema: Técnicas de ejecución grupal Actividad: Sesiones de risa – Ejercicios de Risoterapia (Muecas en círculos)  
Objetivo específico de la actividad: Recuperar emociones agradables a través de la risoterapia.  
Frecuencia: 1 vez a la semana 
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio Se colocan los servidores en 
círculo, la persona que inicia el 
juego hace a su compañero de 
al lado la mueca más chistosa 
que se le ocurra 

Servidores de la 
Institución 

15 minutos 

Describir 
experiencias o 
momentos al 
disfrutar de la 
experiencia. 

Desarrollo El proceso se realiza con cada 
participante, hasta regresar a 
donde el juego inicio 

Servidores de la 
Institución 

10 minutos 

Cierre Los servidores de la institución 
comentan cual fue la mueca 
más divertida y gana la mueca 
más chistosa 

Servidores de la 
Institución 

5 minutos 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

 

Tabla 4.9. Técnicas de ejecución grupal Actividad: Role Playing 

Sesión: 8 
Tema: Técnicas de ejecución grupal Actividad: Role Playing  
Objetivo específico de la actividad: Incrementar el trabajo en equipo por medio de una dramatización 
Frecuencia: 1 vez a la semana 
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio El grupo de servidores formara 
grupos de 5 personas y 
dramatiza o simula una situación 
en la cual, se denote el trabajo 
grupal y las relaciones 
interpersonales que existen 
entre los servidores 

Servidores de la 
Institución 

20 minutos 

Consolidar 
relaciones 
personales 

entre todos los 
servidores 

Desarrollo Se presentan todas las 
dramatizaciones que han 
elaborado los grupos 

Servidores de la 
Institución 

15 minutos 

Cierre Para finalizar cada servidor 
menciona que aprendió con la 
actividad, como se sintió al 
trabajar en grupo y con sus 
diferentes compañeros 

Servidores de la 
Institución 

10 minutos 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.10. Técnicas de ejecución grupal 

Sesión: 9  
Tema: Técnicas de ejecución grupal  
Actividad: Ejercicio de construcción  
Objetivo específico de la actividad: Crear entornos de trabajo saludable. 
Frecuencia: 1 vez a la semana 
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio Se formarán grupos de 
servidores, a cada grupo se le 
encargara tijeras, cinta y papel y 

Servidores de la 
Institución 

45 minutos 
Se logro que los 

servidores 
trabajen en grupo 
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con estos elementos crearán 
una torre que no se derrumbe y 
sea estable 

y establezcan 
entornos 

agradables en 
conjunto con sus 

compañeros 
Desarrollo Los servidores proceden a 

trabajar en sus equipos 
Tijeras, papel 

Cierre Al acabar, el grupo con la torre 
más alta y mejor diseñada es 
premiada. Se cierra la sesión 
con las opiniones de los 
servidores y su perspectiva de 
la actividad 

Cinta adhesiva 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

Tabla 4.11. Técnicas de ejecución grupal 

Sesión: 10  
Tema: Técnicas de ejecución grupal  
Actividad: Ejercicio de confianza  
Objetivo específico de la actividad: Observar la relación que existe entre cada servidor 
Frecuencia: 1 vez a la semana 
Área de intervención: Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional 

Etapas Procedimiento / Técnicas Recurso Tiempo Logro 

Inicio Cada servidor escoge una pareja 
para trabajar con ella esta 
actividad. A una de ellas se le 
colocara una venda en los ojos.  

Servidores de la 
Institución 

30 minutos 

Trabajo en 
equipo y 
generar 

confianza entre 
los servidores. 

Desarrollo La persona vendada sigue un 
trayecto hasta la meta. La otra 
persona que no está vendada 
guía con palabras a la otra 
persona, con el fin de culminar la 
carrera 

Pañuelo para cubrir 
los ojos 

Cierre La pareja que logre alcanzar el 
punto meta es la ganadora. Para 
finalizar, cada pareja comenta la 
actividad, como trabajo con su 
compañero/a entre otras más 
preguntas. 

 

Evaluación de la sesión por el beneficiario 

 

 

 



  

CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones: 

En virtud de los tres objetivos específicos delineados en la presente investigación 

sobre el bienestar psicológico en el personal de la ESPAM MFL, se lograron 

avances significativos. En primera instancia, la descripción detallada del 

bienestar psicológico sirvió como línea base, proporcionando un entendimiento 

exhaustivo de la condición psicológica del personal administrativo.  

Seguidamente, al establecer la correlación entre las variables de estudio, se 

identificó una correlación positiva moderada entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral. Este hallazgo no solo cumple con el segundo objetivo, sino 

que subraya la relevancia de fortalecer el bienestar psicológico como un medio 

para potenciar el rendimiento laboral.  

Por último, el tercer objetivo de diseñar un plan estratégico se fundamenta en 

estos resultados, apuntando a la implementación de programas de actividad 

física, desarrollo profesional y apoyo emocional para fortalecer el bienestar 

psicológico del personal administrativo. En conjunto, estos logros respaldan la 

importancia de abordar el bienestar psicológico como un componente esencial 

para mejorar el desempeño laboral en la ESPAM MFL, impulsando así el 

desarrollo integral de los colaboradores y contribuyendo al éxito de la institución 

en el ámbito de la Gestión Pública.  



73 
 

Recomendaciones: 

En el ámbito de la Gestión Pública y con base en los hallazgos revelados por la 

investigación, se derivan recomendaciones estratégicas fundamentadas en la 

correlación identificada entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la ESPAM MFL. Los resultados sugieren la 

implementación de programas específicos orientados a fortalecer el bienestar 

psicológico de los colaboradores. Este enfoque encuentra respaldo en la 

literatura, donde diversas investigaciones han vinculado positivamente la 

actividad física con la mejora de la salud mental y, por ende, con el bienestar 

general del individuo (Smith & Hamer, 2018; Rebar et al., 2015). En este 

contexto, la incorporación de actividades físicas regulares en el entorno laboral 

podría ser una estrategia efectiva para potenciar el bienestar psicológico y, por 

consiguiente, el desempeño laboral. 

Además, las evidencias señalan una correlación positiva entre el bienestar 

psicológico y la percepción del entorno laboral. Siguiendo esta línea, se 

recomienda la implementación de medidas que fortalezcan la calidad del entorno 

laboral, como la promoción de la comunicación efectiva, la participación activa 

de los empleados en la toma de decisiones y la creación de espacios que 

fomenten la colaboración y el apoyo mutuo (Hackman & Oldham, 1976; 

Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011). 

Por último, la expansión de oportunidades de desarrollo profesional se presenta 

como una estrategia clave para mejorar el bienestar psicológico, respaldada por 

la correlación positiva identificada en el análisis. Investigaciones anteriores han 

destacado la importancia del crecimiento profesional y la adquisición de nuevas 

habilidades para la satisfacción laboral y el bienestar psicológico (Judge, Bono, 

Erez, & Locke, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). 

En resumen, estas recomendaciones, sustentadas en los resultados obtenidos y 

respaldadas por la literatura existente, buscan no solo abordar el bienestar 

psicológico como un elemento esencial en el ámbito laboral, sino también 

contribuir al desarrollo integral y la eficiencia organizacional en la ESPAM MFL 

en el marco de la Gestión Pública. 
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