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RESUMEN 
 

El presente estudio tiene como objeto identificar los riesgos psicosociales y la relación 

de ellos en la satisfacción laboral a la que están expuestos los trabajadores del grupo 

Quirola en la ciudad de Guayaquil del año 2021. El estudio aplicado, con enfoque 

cuantitativo y diseño no experimental – descriptivo-transversal, correlacional. Para la 

recopilación de datos se aplicaron dos cuestionarios el CoPsoQ – Istas 21 versión 2 y 

el cuestionario de satisfacción laboral S21/26 a 301 trabajadores del grupo Quirola, 

esta muestra se determinó a través de un muestreo probabilístico con un nivel de 

confianza del 95% y un 5% de error muestral. El proceso de análisis de datos se 

ejecutó mediante el programa estadístico SPSS, lo que permitió establecer la relación 

de los riesgos psicosociales en la satisfacción laboral de los empleados del grupo 

Quirola en el año 2021. Los resultados que se obtuvieron permitieron establecer que 

a menor riesgo psicosocial que presentan los trabajadores, mayor es su satisfacción 

laboral. Además, la variable de riesgos psicosociales tiene seis dimensiones que se 

relacionan con la variable de satisfacción laboral, excepto las dimensiones exigencias 

psicológicas y control sobre el trabajo. Las demás dimensiones como conflicto trabajo- 

familia, apoyo social y calidad de liderazgo e incidencia en las compensaciones, se 

relacionan con la satisfacción laboral de los colaboradores en diferentes niveles. 

 

Palabras claves: Riesgos psicosociales, satisfacción laboral 

  



XVII 

ABSTRACT 
 

The purpose of this study is to identify the psychosocial risks and their relationship to 

the job satisfaction to which the workers of the Quirola group are exposed in the city of 

Guayaquil in the year 2021. The applied study, with a quantitative approach and non-

experimental design – descriptive-transversal, correlational. For data collection, two 

questionnaires were applied, the CoPsoQ - Istas 21 version 2 and the job satisfaction 

questionnaire S21/26 to 301 workers of the Quirola group, this sample was determined 

through probabilistic sampling with a confidence level of 95%. and a 5% sampling error. 

The data analysis process was carried out using the statistical program SPSS, which 

allowed establishing the relationship of psychosocial risks in the job satisfaction of the 

employees of the Quirola group in the year 2021. The results obtained allowed 

establishing that at lower risk psychosocial that workers present, the greater their job 

satisfaction. In addition, the psychosocial risks variable has six dimensions that are 

related to the job satisfaction variable, except for the psychological demands and 

control over work dimensions. The other dimensions such as work-family conflict, social 

support and quality of leadership and incidence in compensations, are related to the 

job satisfaction of the collaborators at different levels. 

 

Keywords: Psychosocial risks, job satisfaction 
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ABSTRATO 
 

O objetivo deste estudo é identificar os riscos psicossociais e sua relação com a 

satisfação no trabalho a que estão expostos os trabalhadores do grupo Quirola na 

cidade de Guayaquil no ano de 2021. O estudo aplicado, com abordagem quantitativa 

e não experimental desenho – descritivo-transversal, correlacional. Para a coleta de 

dados foram aplicados dois questionários, o CoPsoQ - Istas 21 versão 2 e o 

questionário de satisfação no trabalho S21/26 a 301 trabalhadores do grupo Quirola, 

amostra determinada por amostragem probabilística com nível de confiança de 95% e 

5 % erro de amostragem. O processo de análise dos dados foi realizado com recurso 

ao programa estatístico SPSS, que permitiu estabelecer a relação dos riscos 

psicossociais na satisfação profissional dos colaboradores do grupo Quirola no ano de 

2021. Os resultados obtidos permitiram estabelecer que em menor risco psicossocial 

que os trabalhadores apresentam , maior a satisfação no trabalho. Além disso, a 

variável riscos psicossociais possui seis dimensões que se relacionam com a variável 

satisfação no trabalho, com exceção das dimensões demandas psicológicas e controle 

sobre o trabalho. As demais dimensões, como conflito trabalho-família, suporte social 

e qualidade da liderança e incidência nas remunerações, estão relacionadas à 

satisfação no trabalho dos colaboradores em diferentes níveis. 

 

Palavras-chave: Riscos psicossociais, satisfação no trabalho. 
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CAPÍTULO I 

1. INTRODUCCIÓN 
 

En la actualidad, los constantes cambios a los que están expuestas las organizaciones 

han generado la aparición de nuevos riesgos laborales, llamados también riesgos 

psicosociales, este es un término que toma relevancia desde 1980, y en la actualidad 

se ha demostrado que se generan a partir de las condiciones laborales a las cuales se 

enfrentan los empleados (Palomo-Vélez et ál.,2015).  

 

Según Gil- Monte (2009), los riesgos psicosociales son aquellas situaciones presentes 

en un contexto laboral y se relacionan con el ambiente laboral, el puesto de trabajo y 

sus funciones, las actividades que realiza el empleado, su entorno, y estos tienen el 

poder de perjudicar el progreso de las tareas a realizar, y el bienestar de sus 

colaboradores. 

 

Estos riesgos psicosociales se estudian a través de la prevalencia de ciertos factores 

predisponentes en la organización como son: aquellos que exigen al empleado de 

manera psicológica, los conflictos que se puedan desarrollar en el área laboral – hogar, 

la vigilancia sobre trabajo, el acompañamiento de sus compañeros de trabajo y de los 

jefes, la forma de liderar cada uno de ellos, y por último las remuneraciones del trabajo 

y el sentido de justicia y equidad por parte del grupo. 
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La principal consecuencia del riesgo psicosocial es el estrés, cuyos síntomas son la 

irritabilidad hasta la depresión, y estos comprenden de agotamiento físico y mental. 

Según Lecca y otros (2013), el estrés es un inconveniente usual y además alto en la 

actualidad, dado que cerca de un tercio de los trabajadores sufre de un alto nivel de 

estrés, los cuales están asociados con el uso significativo de los centros de salud. 

Además, los periodos de discapacidad ocasionados por el estrés son más prolongados 

que los de otras enfermedades ocupacionales. 

 

Muchos son los estudios relacionados con este tema, así, la organización mundial de 

la salud (OMS, 2013) evidencia que más de dos millones de mujeres y hombres 

fallecen anualmente por accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo, aun 

si no todos los accidentes son graves; sin embargo, existe un ausentismo de tres días 

laborales por incapacidad de la persona, y más de 150 millones de empleados por 

malestar laboral. 

 

Por otro lado, la satisfacción laboral no es otra cosa que el nivel óptimo para ejercer 

las funciones dentro de su área de trabajo, juicio evaluativo positivo o negativo que el 

individuo realiza de su situación de trabajo (Fritzsche & Parrish, 2005; Weiss, 2002). 

 

Según Judge & Weiss (2017), la satisfacción laboral es uno de los temas más 

estudiados en el campo organizacional y la psicología laboral en el siglo XX, dos son 

los motivos esenciales que intensifican y justifican su estudio: En primer lugar, la 

importancia de la satisfacción laboral para conocer las variables que se vinculan con 

la eficacia en la productividad, desempeño, compromiso, ausentismo y rotación de los 

colaboradores. En segundo lugar, el bienestar del individuo, tanto en su salud física 

como mental. 
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La satisfacción laboral en las organizaciones en alto nivel se manifiesta con un alto 

rendimiento, producción y sobre todo bienestar en sus actividades cotidianas dentro 

del área de trabajo de los colaboradores en cuanto al clima laboral dentro de la 

organización, su crecimiento y desarrollo en ella. Por el contrario, los altos niveles de 

riesgos psicosociales pueden incidir negativamente en el nivel de gozo laboral. Sin 

embargo, existen pocas investigaciones que vinculen estas dos variables en su estudio 

y, por tanto, se considera relevante el abordaje de este tema.  

 

El presente proyecto buscó determinar de qué manera los riesgos psicosociales 

tienen una correlación en la satisfacción laboral de los empleados de Grupo 

Quirola de la ciudad de Guayaquil - Ecuador durante el año 2021. De esta forma, 

con los resultados obtenidos, la empresa pueda tomar decisiones que favorezcan la 

calidad de trabajo, rendimiento, producción y sobre todo calidad de vida laboral de los 

trabajadores en cuanto a su bienestar dentro del grupo, su crecimiento y desarrollo en 

ella. 

 

El grupo Quirola es susceptible a presentar riesgos psicosociales debido a la gran 

complejidad que implica ser una empresa grande con una diferenciación marcada de 

productos dirigidos al área agrícola e industrial. Por un lado, el ser una gran empresa 

implica un aumento de los niveles de jerarquía que si no se manejan de forma 

adecuada pueden generar malestar en los trabajadores. 

 

Por otra parte, las características mismas del trabajo pueden provocar riesgos 

psicosociales que influyen en el nivel de satisfacción de los trabajadores. Entre las 

características del giro de negocio se aprecian limitaciones que tienen los trabajadores 

en cuanto a los trabajos de campo agrícola, camaroneras y la ganadería. Por ejemplo, 

los colaboradores no tienen la flexibilidad en sus jornadas, dependiendo de las labores 

que realicen y donde la ejecuten. Incluso, algunos se mantienen por días en su área 

de trabajo retornando cada quince días a sus hogares.  
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Un mayor nivel de riesgos psicosociales puede interferir en el desempeño del 

trabajador y, además, pudiera repercutir en su satisfacción laboral. En concordancia 

con esta problemática se ha planteado el siguiente problema general:  

 

¿Cuál es la relación entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral de los 

trabajadores del grupo Quirola?  Con los problemas específicos: 1 ¿De qué manera 

las exigencias psicológicas en el trabajo inciden en la satisfacción de los empleados 

del grupo Quirola?, 2 ¿De qué manera el conflicto trabajo-familia inciden en la 

satisfacción laboral de los colaboradores del grupo Quirola?, 3 ¿De qué manera el 

control en el trabajo incide en la satisfacción laboral de los colaboradores del grupo 

Quirola?, 4 ¿De qué manera el apoyo social y calidad de liderazgo inciden en la 

satisfacción de los empleados del grupo Quirola?, 5 ¿De qué manera las 

compensaciones del trabajo inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores del 

grupo Quirola?, 6 ¿De qué manera el capital social incide en la satisfacción laboral de 

los trabajadores del grupo Quirola?. 

 

Los resultados de la investigación sobre riesgos psicosociales y satisfacción laboral 

aportan al conocimiento científico sobre el área, dado que en el país no existen 

suficientes estudios que relacionen estas variables.  

 

Es necesario que las escalas estandarizadas se validen al contexto en el cual se van 

a usar. Además, en la actualidad todas las empresas deben evaluar los riesgos de sus 

empleados, es necesario que utilicen instrumentos válidos y confiables para su 

contexto específico. Por tanto, la investigación permitió una validación inicial del 

cuestionario COPSOQ ISTAS 2 y la escala de satisfacción laboral S21/26 para el 

contexto ecuatoriano y el sector agrícola industrial.  
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Es necesario identificar a qué riesgos psicosociales está expuesto el trabajador porque 

pueden afectar su salud. De esta manera se pueden elaborar medidas preventivas o 

correctivas para evitar futuras enfermedades psicosomáticas que perjudiquen la salud 

de los colaboradores y que además intervienen en el mal desarrollo de sus actividades 

cotidianas. 

 

Una de las causas de los riesgos psicosociales es el estrés laboral. El estrés si se 

mantiene en el tiempo genera a los trabajadores problemas de salud vinculados a 

enfermedades mentales, músculo esqueléticas o vasculares. Por otro lado, las 

empresas enfrentan costos vinculados al ausentismo, rotación, y reducción del 

desempeño del personal. Por estas razones, la investigación, presenta relevancia en 

el ámbito social porque favorece a la creación de ambientes laborales más saludables 

(Houtman, 2008). 

 

Para el objetivo general tenemos: Determinar la correlación entre los riesgos 

psicosociales y la satisfacción laboral de los trabajadores de Grupo Quirola de la 

Ciudad de Guayaquil- Ecuador 2021.Para los objetivos específicos: 1. Describir de qué 

manera las exigencias psicológicas en el trabajo inciden en la satisfacción de los 

empleados del grupo Quirola. 2. Explicar de qué manera el conflicto trabajo-familia 

inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 3. Analizar de 

qué manera el control sobre el trabajo incide en la satisfacción laboral de los 

trabajadores del grupo Quirola. 4. Determinar de qué manera el apoyo social y calidad 

de liderazgo inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 5. 

Describir de qué manera las compensaciones del trabajo inciden en la satisfacción 

laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 6. Explicar de qué manera el capital 

social incide en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 
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Hipótesis general  

 

Hi: Existe relación inversa significativa entre los riesgos psicosociales y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Grupo Quirola. 

 

H0: No existe relación inversa significativa entre los riesgos psicosociales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Grupo Quirola. 

 

Hipótesis específicas: 1. Las exigencias psicológicas en el trabajo inciden de manera 

significativa en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 2. El 

conflicto trabajo-familia inciden significativamente en la satisfacción laboral de los 

empleados del grupo Quirola. 3. El control sobre el trabajo incide de manera 

significativa en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 4. El apoyo 

social y calidad de liderazgo inciden de manera significativa en la satisfacción laboral 

de los trabajadores del grupo Quirola. 5. Las compensaciones del trabajo inciden de 

manera significativa en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 6. 

Explicar de qué modo el capital social inciden de manera significativa en la satisfacción 

laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 
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CAPÍTULO II 

2. ESTADO DEL ARTE 
 

2.1 Bases teóricas científicas  

 

Riesgos psicosociales  

Actualmente, el lenguaje utiliza tres maneras para abordar los aspectos psicosociales: 

factores psicosociales de riesgo, factores psicosociales, y riesgos psicosociales. De 

manera cotidiana se utilizan de forma intercambiable y no existe una diferencia   

académica entre ellos; no obstante, tienen ciertas diferencias y nivel de gradación en 

sus significados. Por tanto; a continuación, se explican estos tres conceptos (Ministerio 

de Relaciones Laborales, 2013; Moreno, 2011). 

 

Una definición más actual la brinda Rivera-Porras (2019) donde los factores 

psicosociales son percibidos como: “Un conjunto de percepciones, condiciones, 

hábitos y situaciones que los trabajadores evalúan subjetivamente, teniendo en cuenta 

la experiencia y vivencia del trabajador con su puesto, con su entorno social con su 

vivencia personal y con la organización en general” (pág. 2). 

 

De tal forma, se considera que las condiciones del trabajo tienen el potencial de afectar 

al trabajador sea de manera positiva o negativa. Así, la cultura, el liderazgo o el clima 

organizacional pueden enmarcar unas excelentes o dañinas situaciones 

organizacionales (Abenza, 2020). Es decir que existe una alta probabilidad de que 

ellos perjudiquen el bienestar y salud de los trabajadores. A lo que Gil-Monte (2012) 

define como “fuente de estrés laboral, o estresor que tiene el potencial de causar daño 

psicológico, físico, o social a los individuos” (pág. 2). 
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La organización Internacional del Trabajo (1986) consideró que: “Los factores 

psicosociales en el trabajo son complejos y difíciles de entender, dado que representan 

el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos 

aspectos” (p. 3) esta lista es extensa y depende del enfoque evaluativo con el cual se 

desee trabajar. A continuación, se presentan los factores psicosociales en función al 

instrumento F-Psico y al CoPsoQ – Istas 21, que son los más utilizados para medir 

estos riesgos.  

 

Torrano y otros, (2017) sintetizan los factores propuestos por el Instituto Nacional de 

Seguridad y Salud en el Trabajo de España como: a) Tiempo de trabajo, denota los 

diferentes elementos que inciden en el manejo de tiempo en la jornada de trabajo, b) 

Autonomía, considera aquellos aspectos referentes a la factibilidad que presenta un 

trabajador para decidir y gestionar sobre la estructura de tiempos, procedimientos y 

orden del trabajo c) Carga de Trabajo, enfatiza el trabajo que se le destina al 

trabajador, sea esta de naturaleza cognitiva o emocional. Es decir, se evalúa el grado 

de esfuerzo que un empleado requiere para resolver las tareas asignadas) Demandas 

Psicológicas, Evidencian las gestiones que amerita la actividad laboral y sus peticiones 

en cuanto a las tareas. 

 

f) Variedad / Contenido del trabajo. El trabajo se percibe con significado y utilidad sea 

para el asalariado, la empresa e incluso la sociedad. En adición, este es reconocido y 

valorado. No solo en las recompensas materiales. g) Supervisión/ Participación. Se 

evalúa el control que ejerce el empleado en su trabajo con respecto a su participación, 

así como el control que ejerce la organización. Interés por el Trabajador/ 

Compensación. Se vincula con la inquietud que demuestra el grupo de forma individual 

por un empleado. h) Desempeño de Rol. Este factor evalúa el grado de definición de 

las tareas en cada puesto del cargo. i) Relaciones y Apoyo Social. Se vincula a las 

circunstancias laborales que resultan de las relaciones entre las personas en sus 

puestos de trabajo (Torrano et al, 2017). 
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En segundo lugar, Torrano y otros (2017) resumen los factores propuestos por el 

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS): a) Apoyo social de 

compañeros. Refiere al compañerismo y apoyo entre pares. b) Apoyo social de 

superiores. La ayuda necesaria de parte de los superiores está disponible cuando sea 

requerida para cumplir bien con una actividad. c) Calidad de liderazgo. Este aspecto 

evalúa la calidad de la gestión del personal por parte de los mandos superiores 

inmediatos. d) Claridad de rol. Se presenta información concreta sobre las actividades, 

así como sus metas, recursos y el límite permitido accionando dichas tareas por el 

empleado en el trabajo. e) Confianza vertical. Refiere a la confianza de los empleados 

hacia el actuar correcto y competente de sus jefes y la dirección.  

 

f) Conflicto de rol. Este aspecto evalúa las contradicciones que pueden presentarse 

entre las exigencias de un trabajo y aspectos profesionales y éticos del trabajador. g) 

Doble presencia. Evalúa el grado en que las tareas del trabajo interfieren en el ámbito 

doméstico-familiar y viceversa. h) Exigencias cuantitativas. Se vincula a la cantidad de 

trabajo asignado al empleado i) Exigencias de esconder emociones. Refiere a 

presentar una actitud neutral frente a todo, sin importar el comportamiento de clientes, 

jefes, compañeros, proveedores u otras personas. j) Exigencias emocionales. Implica 

el no involucramiento personal ante una situación emocional derivadas de las 

relaciones interpersonales del ámbito laboral. k) Influencia. Evalúa el margen de 

decisión que presenta un empleado para realizar sus actividades cotidianas, 

específicamente, para poder decidir qué tareas realiza y cómo hacerlo. 

 

l) Inseguridad sobre el empleo. Se vincula a la preocupación por el futuro vinculado 

con el trabajo. m) Inseguridad sobre las condiciones de trabajo. Refiere a la 

incertidumbre a lo que se viene, en función a modificaciones no favorables sobre las 

condiciones laborales. n) Justicia. Mide el grado en que los empleados son tratados 

con imparcialidad en sus funciones. o) Posibilidades de desarrollo. El trabajo presenta 

propuestas para poder aplicar conocimientos, experiencia y habilidades previamente 
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adquiridas, así como aprendizaje nuevo. p) Posibilidades de desarrollo. El trabajo 

presenta oportunidades para poder aplicar conocimientos, experiencia y habilidades 

previamente adquiridas, así como aprendizaje nuevo. q) Previsibilidad. Posee los 

datos suficientes, adecuados y en el tiempo necesario para poder tomar decisiones 

correctas sobre el trabajo, así como prepararse a cambios laborales. 

 

r) Reconocimiento. Es el respeto, buen trato de parte de los superiores de la empresa. 

s) Ritmo de trabajo. Se constituye como la exigencia psicológica vinculada a la 

intensidad del trabajo. t) Sentido del trabajo. Es el significado que se otorga al trabajo, 

como, por ejemplo, su utilidad, la importancia que este involucra. u) Sentimiento de 

grupo. Sentir que formas pate del grupo de trabajo diariamente (Torrano et al., 2017). 

En tercer lugar, se tiene la clasificación de riesgos psicosociales por Gil–Monte (2012): 

a) Características de la tarea. Desarrollo de aptitudes, monotonía, cantidad de trabajo, 

complejidad de la tarea, automatización, ritmo laboral, responsabilidad, precisión, 

prestigio social entre otros. b) Características de la organización. Aspectos de la 

estructura: tamaño, separación de unidades laborales, jerarquías, como se da manejo 

de información, desarrollo de carrera, compañerismo, procesos de socialización, etc. 

 

c) Características del empleo. División de áreas en el trabajo, conformidad, 

condiciones físicas, salario, y tranquilidad emocional. d) La organización del tiempo de 

trabajo.  Horarios de trabajo, espacios laborales, trabajar en festivos. La percepción de 

riesgo físico y psicológico. 

 

Satisfacción Laboral  

Actualmente no existe una única definición de satisfacción laboral dada la complejidad 

del término, aunque es con frecuencia utilizado como una actitud global de un 

empleado hacia su trabajo (Arrayas, 2019).  Por otro lado, Trujillo & Vargas (2017) 

conceptualizan la satisfacción laboral como “una percepción que da como resultado 
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un estado emocional del trabajador” (pág. 3). La satisfacción laboral se vincula a una 

valoración que realiza un trabajador en función a múltiples aspectos vinculados a su 

trabajo, entre ellos las condiciones laborales. Producto de esta generara en el 

trabajador un estado emocional positivo o negativo que se reflejara en su 

comportamiento.  

 

Arequipa plantea que los principales satisfactores en el ámbito laboral son múltiples; 

entre ellos están:  

a) Satisfacción con la supervisión y participación en la organización. Consiste 

en la orientación hacia las actividades y metas a alcanzar y la forma de evitar el 

estrés. La comprensión y relación con el supervisor, si la empresa es justa, si 

ha recibido una buena formación y si participa en la toma de decisiones para 

satisfacerlos. b) Satisfacción con la remuneración y prestaciones. Trata de la 

motivación externa al sujeto, sobre la ayuda que la organización puede brindar 

a los empleados para motivarlos a maximizar sus talentos bajo el apoyo 

financiero. c) Satisfacción intrínseca. Todos los individuos son diferentes, así 

como la motivación de cada uno, algunos pueden ser más responsables y tienen 

que mostrar sus habilidades a la hora de realizar el trabajo, alcanzar metas, 

ganar libertad en conocimientos y otros aspectos. 

d) Satisfacción con el ambiente físico. La empresa debe brindar un entorno 

adecuado para obtener una buena productividad y empleados satisfechos. e) 

Satisfacción con la cantidad de producción. Los empleados trabajan para lograr 

las metas asignadas, la eficacia y eficiencia siempre estarán relacionadas a la 

satisfacción del producto final. f) Satisfacción con la calidad de producción. Se 

considerarán los materiales que los empleados deben utilizar para la ejecución 

efectiva de su trabajo, con los materiales necesarios y completos (2018, pág. 

56).  

Pujol-Cols & Dabos (2018) pág.4 manifiestan que los enfoques de estudio sobre 

satisfacción laboral se inician en el siglo XX, indagando cuales son los factores 
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determinantes, evidenciando que los más destacados están” fuertemente centrados 

en las características de la situación, llamados situacionistas, y los centrados en las 

características del individuo, llamados disposicionalistas. A continuación, se describe 

estos enfoques”:  

 

El enfoque situacional. Este enfoque exterioriza que los grupos de organización 

revelan escenarios variados, ocasionando diferentes comportamientos de las 

actitudes y el estado de los colaboradores, esencialmente en el factor de 

satisfacción laboral, al que vemos una posible afectación en el campo individual 

y grupal.  Los estudios conducidos desde el enfoque situacional se basan en el 

modelo de Hackman y Oldham (1976). (Pujol-Cols & Dabos, 2018, pág. 4).   

El enfoque disposicional.  Nos da a conocer que los individuos poseen estados 

mentales que no se pueden observar, se les da nombre de disposiciones, con 

alto nivel de estabilidad en el tiempo, con fuertes bases genéticas y neurop-

sicológicas, estos van a predisponer sus comportamientos en diversidad de 

contextos organizacionales. (Pujol-Cols & Dabos, 2018, pág. 5)  

El enfoque interaccionista. El debate individuo-situación se asienta sobre la idea 

errónea de que existe una dicotomía entre la persona y la situación, 

argumentando que, en verdad, las actitudes y el comportamiento humano 

resultan producto de la interacción entre ambos factores. Siguiendo este 

planteamiento, las personas tienden a ajustar sus actitudes y comportamientos 

a las presiones del contexto laboral, pero, al mismo tiempo, mantienen su 

individualidad. Incidencia entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral. Las 

tareas dentro de un trabajo están sujetas a diferentes variables que en conjunto 

conforman las condiciones laborales. (Pujol-Cols & Dabos, 2018, pág. 5). 

 

Entendiendo que las condiciones laborales refieren aquellas situaciones que puedan 

afectar de manera positiva o negativa al estado del colaborador dentro de su área de 

trabajo y sus equipos, de tal manera que está relacionado con la prevención de riesgos 

en la salud del trabajador. Con la aparición de los riesgos laborales las empresas 
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deben considerar políticas, normas y pautas que guíen las actividades dentro del 

trabajo para que éstas ofrezcan tranquilidad emocional y física para el trabajador y 

garanticen su bienestar.  

 

Modelos explicativos de los riesgos psicosociales 

 

Modelo Demanda-Control 

Karasek (1976) centra su estudio en los estresores de los entornos de. Por tanto, 

examina las demandas psicológicas, características psicosociales del trabajo y la 

combinación del control de tareas y las capacidades.  De tal forma plantea que:  

El Modelo Demanda-Control muestra dos tipos de hipótesis sobre el 

funcionamiento psicosocial en el trabajo y que explica por medio de la tensión 

en el trabajo y el aprendizaje activo. La tensión en el trabajo se manifiesta por 

medio de la tensión psicológica más negativa (ansiedad y fatiga) y aparece 

cuando la exigencia psicológica del puesto es grande y hay poca toma de 

decisiones por parte del trabajador, dando lugar a reacciones de tensión 

psicológica. El aprendizaje activo muestra situaciones en las que las demandas 

psicológicas y el control sobre el trabajo es elevado, pero sin llegar a ser 

excesivas, dando lugar al aprendizaje, al crecimiento personal y a la motivación. 

Así, predice que la productividad se ve aumentada en los centros donde se ven 

favorecidos el crecimiento personal y el aprendizaje. De igual modo que 

situaciones de baja exigencia y control, da lugar a ambientes laborales muy 

poco motivadores que generan perdida de aprendizajes adquiridos, baja 

motivación y conductas negativas para el trabajador y la organización. (Abenza, 

2020, pág. 57)  

 

Modelo Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa 

El modelo de Siegrist (1996) es una de las teorías más actuales y utilizadas para 

explicar el estrés como riesgo psicosocial a nivel laboral:  
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El estrés laboral aparece cuando se da la combinación de un elevado nivel de 

esfuerzo y una baja recompensa. El desequilibrio se crea entre el esfuerzo y la 

recompensa recibida impacta de manera negativa en el trabajador (autoestima, 

status social merecido), perdiendo el trabajo su efecto motivacional y regulador 

emocional basado en la reciprocidad. (Abenza, 2020, pág. 57) 

El modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa reemplaza el concepto de control 

señalado en el modelo demanda – control propuesto por Karasek por el de 

recompensas. De tal manera, al existir un desequilibrio entre lo que aporta el trabajador 

y las recompensas que recibe, el trabajo pierde su función emocional y motivacional 

que se basa en la reciprocidad. Por tanto, ambos modelos son complementarios y no 

necesariamente excluyentes o alternativos. Se pueden utilizar de forma conjunta para 

comprender las relaciones entre la estructura de las oportunidades que el trabajo 

puede ofrecer y dos aspectos fundamentales de la psicología humana: la 

experimentación positiva de la autoeficacia y la autoestima (Abenza, 2020). 

 

Modelo de los factores psicosociales en el trabajo 

Rivera-Porras (2019) propone el modelo de los factores psicosociales en el trabajo, en 

el cual, los medios ambientales del trabajo (dotación y espacios físicos), el contenido 

del trabajo (funciones y perfil de cargo) y las condiciones de la organización influyen 

directamente con las capacidades, expectativas, necesidades, costumbres y la cultura 

organizacional y las condiciones personales fuera del trabajo (vida personal). Esto 

posteriormente tiene repercusiones en el rendimiento, la salud y la satisfacción laboral. 

Este último modelo permite integrar el estudio de las variables de riesgos psicosociales 

y su influencia en la satisfacción laboral de los trabajadores.  

En el presente estudio se utiliza el método CoPsoQ Istas que integra las dimensiones 

demanda - control - apoyo social de Karasek y Therorell, y esfuerzo - recompensa 

(ERI) de Siegrist. La razón por la cual se prefiere es que sus dimensiones psicosociales 

aportan con mayor seguridad posible la variedad de exposiciones de riesgos que 

presenten en la actualidad laboral en la que estamos inmersos, independientemente 

del tipo de trabajo que se evalúe (Moncada et ál., 2000). Los factores laborales se 
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constituyen como uno de los posibles concluyentes para la calidad laboral de los 

empleados y se enmarcan en el enfoque situacional. Por tanto, en el presente estudio 

se considera que las condiciones laborales son capaces de incidir en el grado de 

satisfacción laboral que percibe el trabajador.  

 

2.2 Antecedentes  
 

A nivel internacional, Palomo-Vélez et ál. (2015) realizaron un estudio que:  

 

Su objetivo fue caracterizar la relación entre los factores de riesgo psicosocial y 

la satisfacción laboral en trabajadoras estacionales agrícolas de la zona central 

de Chile. El diseño del estudio fue transversal-no probabilística, con una 

muestra de 106 colaboradoras. Se empleó el cuestionario CoPsoQ Istas 21 para 

los riesgos psicosociales y el cuestionario S10-12 para medir la satisfacción 

laboral. Entre los resultados se encontró que el factor de riesgo psicosocial fue 

alto en dos de las cinco dimensiones específicamente en: doble presencia 

73,2%, trabajo activo y posibilidades de desarrollo 52.5%, en las otras 

dimensiones presentan un nivel medio. En cuanto al nivel de satisfacción se 

evidenció un alto nivel. (pág. 1) 

 

En Venezuela, Cardozo et ál. (2016) realizaron un estudio cuyo objetivo fue:  

Analizar la incidencia de los riesgos psicosociales en el desempeño laboral de 

los trabajadores en una empresa del sector automotriz ubicada en Valencia 

Estado Carabobo. El diseño fue de campo no experimental, descriptivo, y la 

muestra fue de 25 trabajadores. El instrumento utilizado fue el Istas 21. Entre 

los resultados encontrados fueron que sobre la dimensión exigencias 

psicológicas en el trabajo; no se pudo evidenciar que las cuantitativas y 

emocionales sean un factor de riesgo psicosocial de peso. Entre los factores 

que pueden representar fuentes de estrés e insatisfacción, se encuentra la 

dimensión inseguridad, tanto en cuanto a la estabilidad laboral como la 

preocupación por las variaciones salariales (pág. 18). 
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En Perú, Huamani (2017) efectuó una investigación sobre: 

Determinar la relación entre factores de riesgos psicosociales y satisfacción 

laboral en el personal de la empresa Grupo Profitex. El estudio tuvo enfoque 

cuantitativo, fue descriptivo comparativo, no experimental. La muestra fue de 

132 participantes. Los instrumentos utilizados fueron CoPsoQ-Istas, para medir 

factores de riesgos psicosociales y el cuestionario de satisfacción laboral de 

Sonia Palma. Los resultados evidencian que existe una correlación negativa 

entre los riesgos psicosociales y satisfacción laboral (r=-,245; p<0,01). En 

conclusión, se encontró que, a mayor presencia de factores de riesgos 

psicosociales, menor será la satisfacción laboral que tiene el personal. (pág. 12) 

En Colombia, Abella & Osorio (2019) estudiaron sobre:  

La relación entre los estilos de Liderazgo y niveles de Satisfacción Laboral en 

personal operativo en una empresa de vigilancia y seguridad privada en Cali. El 

estudio fue cuantitativo, descriptivo correlacional de corte transversal, con una 

muestra aleatoria de 147 guardas de seguridad. Los instrumentos utilizados 

fueron encuesta de Satisfacción Laboral S20/23 y cuestionario multifactorial de 

Liderazgo (MLQ). Los resultados principales indicaron que el estilo de liderazgo 

predominante fue el transformacional (44.3 %), seguido del transaccional (37.7 

%). Como conclusión se obtuvo que las relaciones interpersonales sostenidas 

con los compañeros y superiores y los estilos de liderazgo adecuados son 

factores protectores psicosociales. (pág. 2) 

 

En Colombia, Martínez (2021) realizó un estudio cuyo objetivo fue: 

Estudiar cómo influyen las circunstancias en la vida laboral y personal 

identificando riesgos psicosociales en el diario vivir. El estudio tuvo enfoque 

cuantitativo y cualitativo, con alcance descriptivo, fue no experimental. La 

muestra fueron 25 colaboradores. Los resultados indican que el 60% de los 

colaboradores están contentos con el salario en sus trabajos, el 68% señala que 

el ambiente es confortable, el 60% cumple con sus expectativas financieras. En 



 

35 

conclusión, los trabajadores comentan sentirse contentos y satisfechos en su 

trabajo; sin embargo, manifiestan que los riesgos psicosociales son 

perjudiciales para la salud del colaborador. (pág. 1) 

 

A nivel nacional, en Ambato, Erazo (2017) ejecutó su estudio en: 

Identificar cómo los riesgos psicosociales afectan a la satisfacción laboral de los 

trabajadores de una empresa textil. El estudio fue de enfoque cuantitativo y 

descriptivo correlacional. La muestra fue de 31 trabajadores. Los instrumentos 

utilizados fueron F-Psico, que midió los riesgos psicosociales y el NTP-394 para 

la satisfacción laboral. Los resultados indican un riesgo psicosocial muy 

elevado. En la satisfacción laboral, la satisfacción la intrínseca está en un 

promedio alto, la extrínseca se ve afectada. (pág. 5) 

 

En Ecuador, Guevara & Lizano (2017)  

El estudio fue descriptivo, no experimental. La muestra comprendió 381 

funcionarios administrativos. Los instrumentos utilizados fueron CoPsoQ-

istas21 y la Escala general de satisfacción laboral. Los resultados fueron que 

existe correlación entre la dimensión psicosocial Apoyo social y calidad de 

liderazgo y los Factores Intrínsecos (r= 0.193, N= 195, p < 0,05). También existe 

correlación entre la Dimensión Psicosocial Estima y Factores Extrínsecos (r= -

0.144, N= 195, p < 0,05). Además, existe correlación entre Dimensión 

Psicosocial Estima y Factores Intrínsecos (r= 0.214, N= 195, p < 0,05). Entre las 

demás dimensiones psicosociales no se encontró correlaciones con los factores 

extrínsecos e Intrínsecos. (pág. 1) 

 

Herrera (2019) realizó un estudio con el objetivo de: 

Establecer la influencia que tienen los factores de riesgo psicosocial intralaboral 

sobre los niveles de satisfacción laboral en la Empresa Nacional Ecuatoriana de 

Transportes. El estudio fue cuantitativo. La muestra fue de 20 trabajadores. Los 
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instrumentos utilizados fueron el cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral forma B desarrollado por el Ministerio de la Protección Social de la 

República de Colombia y el Cuestionario de satisfacción laboral S20/23. Los 

resultados indicaron niveles altos y muy altos de riesgo psicosocial intralaboral 

(75%) en sus cuatro dimensiones y un 65% del personal tiende a la satisfacción 

en sus cinco factores. Los autores concluyeron que los riesgos psicosociales no 

influyeron en la satisfacción laboral. (pág.  5) 

 

Cedeño & Andrés (2020) por otro lado participaron en: 

Determinar los factores de riesgos psicosociales y su impacto en la percepción 

de la satisfacción laboral por parte del personal del área operativa y 

administrativa de la empresa Senapro Cia. Ltda. El estudio fue correlacional con 

un diseño no experimental.  La muestra fue de 288 trabajadores. Los 

instrumentos utilizados fueron el F-Psico y la Escala general de satisfacción del 

INSHT. Los resultados identificaron con riesgo al factor participación / 

supervisión y demanda psicológica. Se concluyó que los factores de riesgo 

psicosocial no influyen en el grado de satisfacción laboral, al no existir una 

correlación significativa entre las dos variables, confirmando que a menor nivel 

de riesgo provoca un mayor nivel de satisfacción. (pág. 16) 

 

Jurado (2021) realizó un estudio con el objetivo de: 

Establecer la relación que existe entre las dos variables estudiadas en los 

trabajadores de una empresa en Cuenca. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, 

correlacional. La muestra fue de 55 trabajadores. Los instrumentos utilizados 

fueron el SUSESO-ISTAS 21 y la encuesta de satisfacción laboral S20/23. Los 

resultados indican niveles altos de riesgos psicosociales. La satisfacción laboral 

fue más alta para los mandos altos y medios; sin embargo, a nivel de 

estibadores, choferes y ayudantes de choferes se evidencio un nivel más bajo. 
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Además, se encontró que existe una asociación significativa y negativa de los 

riesgos psicosociales con respecto a la satisfacción laboral, demostrando que a 

medida que crece el riesgo psicosocial, disminuye la satisfacción laboral. (pág. 

8) 

 

A nivel local, Navarrete (2015) efectuó una investigación para: 

Analizar la incidencia de los factores de riesgo psicosocial de los vigilantes 

(trabajadores) de la empresa CISEPRO SEGURIDAD Cía. Ltda. El estudio tuvo 

enfoque cuantitativo, no experimental. La muestra fue de 37 vigilantes. Los 

instrumentos utilizados fue el cuestionario F-PSICO. Los resultados 

evidenciaron que el 49% de los trabajadores muestran de probabilidad de riesgo 

en la escala muy elevado y un 13% en la escala elevado en el factor de riesgo 

participación/supervisión. Se concluyó que los vigilantes en general no 

presentan factores de riesgo psicosocial. (pág. 17) 

 

Palma & Barrera (2019) realizó un estudio con el objetivo de:  

Establecer la correlación entre los riesgos psicosociales y satisfacción laboral 

de los docentes de la Unidad educativa Eduardo Kingman. El estudio fue de tipo 

descriptiva, de campo y correlacional.  Se seleccionó a 32 participantes de la 

institución. Los instrumentos utilizados fueron la prueba de evaluación de riesgo 

psicosocial elaborado por el Ministerio de trabajo del Ecuador y la escala 

General de Satisfacción Laboral NTP 394. Los resultados demostraron que el 

48% posee un nivel medio de satisfacción general, 43% nivel alto. De los 

trabajadores, el 91% evidencia riesgo psicosocial bajo y el 9% revela riesgo 

psicosocial moderado. En conclusión, se encontró que los riesgos sociales y la 

satisfacción laboral se encuentran relacionados. (pág. 15)  

 

  



 

38 

Espinoza et ál. (2020) en otro estudio cuya meta era de: 

Determinar la relación existente entre los riesgos psicosociales y la satisfacción 

laboral en dos empresas en la ciudad de Guayaquil-Ecuador. El estudio fue de 

tipo cuantitativo, con un alcance descriptivo -correlacional. La muestra se 

conformó por 100 colaboradores. Los instrumentos utilizados fueron el 

cuestionario de Satisfacción Laboral 20/23 y el cuestionario de Riesgos 

Psicosociales elaborado por el Misterio de Trabajo. Los resultados apuntan un 

alto riesgo psicosocial en un 10% de los trabajadores del área operativa. En la 

variable de Satisfacción Laboral, el área operativa presenta un 19% de baja 

satisfacción intrínseca. En conclusión, existe una correlación negativa 

significativa entre ambas variables. (pág. 1) 

 

Padilla et ál. (2020) realizaron un estudio con el objetivo de: 

Valorar el nivel de satisfacción laboral de los profesionales de enfermería que 

trabajan en primer y segundo nivel de atención y los factores asociados en 

cuatro ciudades del Ecuador en enero del año 2020. El estudio tuvo un enfoque 

cuantitativo con corte transversal. El instrumento utilizado fue el cuestionario de 

Font Roja modificado para medir el grado de satisfacción laboral. El análisis de 

la satisfacción laboral global identificó una mayoría de profesionales satisfechos 

con su trabajo. En conclusión, la población estudiada está satisfecha 

laboralmente en términos generales. (pág.1) 

 

No se logró identificar otros estudios en la localidad.  

Por lo antes expuesto, es de gran relevancia hacer un estudio en los colaboradores 

del Grupo Quirola de la ciudad de Guayaquil, siendo un grupo conformado por 25 

empresas y 1.256 colabores, entre ellos se encuentran un presidente, fundador del 

grupo Quirola, Don Esteban Quirola Figueroa, vicepresidente, asesor legal, 

vicepresidente ejecutivo siendo este parte de la directiva del grupo, porque la 
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investigación aumentará la información científica sobre este campo de estudio a nivel 

local. 

2.3 Definición de términos básicos 

 

Riesgos Psicosociales. Gil-Monte (2012) los define como “fuente de estrés laboral, o 

estresor, y que tiene el potencial de causar daño psicológico, físico, o social a los 

individuos” (pág. 2). 

Factores Psicosociales. La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 1986) lo 

define como:  

Interacciones entre el trabajo y su medio ambiente, la satisfacción en el trabajo y 

las condiciones de su organización, por una parte, y las capacidades del 

trabajador, por otra, sus necesidades, incluso su situación personal fuera del 

trabajo, sus experiencias y sus percepciones pueden influir de una u otra manera 

en la satisfacción laboral en su trabajo. (pág. 3) 

 

Salud. La OMS (2018) la delimita la salud como: “Un estado de bienestar en el que la 

persona realiza sus capacidades y es capaz de hacer frente al estrés normal de la 

vida, de trabajar de forma productiva y de contribuir a su comunidad” (párr. 2).  

 

Prevención de enfermedades. La OMS (1998) lo define como: 

Las medidas destinadas no solamente a prevenir la aparición de la enfermedad, 

tales como la reducción de factores de riesgo, sino también a detener su avance 

y atenuar sus consecuencias una vez establecidas. El objetivo primordial es 

desarrollar recursos que puedan evitar la aparición de la enfermedad, es decir 

realizar acciones anticipadas a situaciones indeseables, con el fin de promover 

el bienestar   y reducir el riesgo de enfermar. (pág. 7) 

 



 

40 

Promoción de salud en el lugar de trabajo. Según la Agencia Europea (2010) hace 

referencia a “El esfuerzo en común de empresarios, trabajadores y la sociedad en su 

conjunto por mejorar la salud y el bienestar laboral de los trabajadores” (pág. 1). 

 

Satisfacción laboral. Peiró (1984) considera la satisfacción laboral como una “actitud 

general resultante de muchas actitudes específicas relacionadas con diversos 

aspectos del empleo y de la organización” (Pérez, 2011, pág. 172). 
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CAPÍTULO II 
 

3. MATERIALES Y METODOS 
 

3.1 Metodología  
 

El estudio cuantitativo, de acuerdo con el propósito de la investigación es de tipo 

aplicado. Se emplearon conceptos básicos sobre las dos variables (Tresierra, 2000; 

Alvitres, 2000).  Se orientó a describir la realidad, se usó recopilación de datos, es 

medible contiene datos estadísticos, es sistemática, rigurosa y prueba teorías 

(Tresierra, 2000; Alvitres, 2000). Diseño de investigación es no experimental – 

transversal. Los resultados obtenidos se dieron en un momento dado una sola vez 

(Briones 1985). Alcance descriptivo – correlacional. Busca especificar 

comportamientos relevantes de las personas, comunidades y otros fenómenos que 

serán sometidos a análisis, y limitándose a medir el objeto investigado. Determina la 

influencia de una o varias variables sobre la otra (Romero, 2009). 

 

3.2 Población muestra y muestreo  

 

Población llamamos al grupo de colaboradores con características parecidas, que nos 

permite hacer una inferencia o unidad de análisis (Jany,1994).   La población estuvo 

conformada aproximadamente por 1257 trabajadores que pertenecen a las 25 

empresas del Grupo Quirola ubicadas en el Guayas durante el periodo de octubre 

2021– enero 2022. Las empresas del Grupo Quirola están especializadas en la 

actividad agrícola, acuícola, comercial e industrial, se consideró trabajar con los 

empleados que presentaban un contrato laboral de dependencia con la organización 
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y llevaban más de tres meses en el cargo. De tal manera, la población se distribuyó de 

la siguiente forma:  

 

Tabla 1: Empresas que pertenecen al grupo Quirola. 

  Empresas del grupo Quirola N° empleados  

1 Agrícola Ganadera Quirola y Cía. S.P.R. 4 

2 Beaquir S.A. 23 

3 Benjiro S. A. 149 

4 Bouluscorp S.A. 36 

5 Camarones de Exportación Cadex Cia. Ltda. 48 

6 Condemar S.A. 37 

7 Grupquir S. A. 30 

8 Hajime S. A. 1 

9 Hiroaky S. A. 294 

10 Industrias y Cultivos el Camarón S.A. ICCSA 243 

11 Inversiones Agricolas Tares S.A. 20 

12 Jesquirsa S.A. 104 

13 Laboratorios Quirola Labquir S.A. 43 

14 Maliri C.A. 46 

15 Muthadycorp S.A. 21 

16 Pacifcamarón S.A. 12 

17 Penstation S.A. 23 

18 Richcompany S.A. 10 

19 Shrimpdany S.A. 2 

23 Vearan S.A. 62 

24 Vialcorp S. A. 13 

25 Yalersa S.A. 36 

 Total    1257 

Fuente. Autor de la investigación  

 

Muestra  

La muestra es el grupo de personas seleccionadas, donde se obtuvo la investigación 

con el propósito de obtener la información real para el estudio, donde se efectuó la 
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medición y la observación de las variables que fueron centro de estudio (Bernal 2010). 

La muestra se conformó por 294 trabajadores, se fijó mediante un muestreo 

probabilístico con un nivel de confianza del 95% y un 5% de error muestra.  

La fórmula que se utilizó fue la siguiente: 

 

𝑛 =  
𝑧2𝑃𝑄𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑃𝑄
 

Para un universo finito < 30.000  

 

Donde:  

Z= Nivel de confianza. 

E = Error muestral. 

N = Universo 

P = Probabilidad de ser escogido. 

Q = Probabilidad de no ser escogido 

 

Reemplazando:   

𝑛 =  
1,962(0,5)(0,5)(1257)

0,052(1257−1)+1,962(0,5)(0,5)
     𝑛 =  

1207,22

4,10
             𝑛 =294,41 

 

La muestra se redondeó hacia un valor superior que es más confiable y se segmentó 

entre todas las empresas del Grupo Quirola de forma proporcional a la población.  
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Tabla 2: Segmentación de la muestra. 

  Empresas Grupo Quirola N° Empleados  
% 

Proporción 
Muestra 

Segmentada 

1 Agrícola Ganadera Quirola y Cia. S.P.R. 4 0,32% 1 

2 Beaquir S.A. 23 1,83% 5 

3 Benjiro S. A. 149 11,85% 35 

4 Bouluscorp S.A. 36 2,86% 8 

5 
Camarones de Exportacion Cadex Cia. 
Ltda. 

48 3,82% 11 

6 Condemar S.A. 37 2,94% 9 

7 Grupquir S. A. 30 2,39% 7 

8 Hajime S. A. 1 0,08% 0 

9 Hiroaky S. A. 294 23,39% 69 

10 
Industrias y Cultivos el Camarón S.A. 
ICCSA 

243 19,33% 57 

11 Inversiones Agricolas Tares S.A. 20 1,59% 5 

12 Jesquirsa S.A. 104 8,27% 24 

13 Laboratorios Quirola Labquir S.A. 43 3,42% 10 

14 Maliri C.A. 46 3,66% 11 

15 Muthadycorp S.A. 21 1,67% 5 

16 Pacifcamarón S.A. 12 0,95% 3 

17 Penstation S.A. 23 1,83% 5 

18 Richcompany S.A. 10 0,80% 2 

19 Shrimpdany S.A. 2 0,16% 0 

23 Vearan S.A. 62 4,93% 15 

24 Vialcorp S. A. 13 1,03% 3 

25 Yalersa S.A. 36 2,86% 8 

 TOTAL 1257 100,00% 294 

 

La recolección de datos se realizó de forma colectiva, por grupos de trabajadores en 

función a las empresas a las cuales pertenecen, la selección se efectuó de forma 

aleatoria en las empresas con muchos trabajadores, y se tomó a la totalidad de los 

trabajadores en las empresas pequeñas que tenían dos o cinco trabajadores. 

 

Muestreo  

El muestreo, o la forma de seleccionar a los participantes, fue en general de forma 

aleatoria. En primer lugar, se explicó a los trabajadores la metodología y el objetivo del 
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estudio, así como se procedió a firmar el acuerdo de confidencialidad. Los trabajadores 

se seleccionaron a través de un sorteo en función a los números de su nómina. Los 

trabajadores seleccionados accedieron a participar en el estudio, y luego de una breve 

capacitación sobre los riesgos psicosociales contestaron el cuestionario que estaba 

elaborado en Google Forms.  

 

3.3 Técnicas e instrumentos  

 

Técnicas Técnica documental 

La técnica documental consiste en una recogida de información mediante instrumentos 

de recolección de datos, que facilitan medir lo que se necesite mediante encuestas 

digitalizadas y que los participantes llenan en un tiempo determinado, suelen estar 

previamente diseñados y validados (Mac Donald Tipton, 1993).  Para detectar los 

riesgos psicosociales y las consecuencias, tanto como la satisfacción laboral en el 

grupo Quirola, se utilizó cuestionarios digitales mediante Google Forms. 

 

Cuestionario CoPsoQ-istas21 Versión media  

Este cuestionario de aplicación colectiva fue diseñado por Moncada et ál. (2000) 

permite identificar los riesgos en un menor nivel de complejidad (20 dimensiones), 

delimita y evalúa un diagnóstico de tal manera que proporciona un plan de acción 

preventivo. Valora las exigencias psicológicas en el trabajo, el conflicto trabajo-familia, 

el control sobre el trabajo, el apoyo social y calidad de liderazgo, las compensaciones 

del trabajo, el capital social, y las condiciones de trabajo. La escala tiene un sistema 

de calificación que va entre 1 a 5. Donde 1 es “siempre”, 2 “muchas veces, 3 “algunas 

veces”, 4 “solo alguna vez y 5 “nunca”. En las preguntas inversas la calificación es 5 

es “siempre”, 2 “muchas veces, 3 “algunas veces”, 4 “solo alguna vez y 5 “nunca”. 

También la sección de preguntas 28 y 29 tienen como forma de calificación donde 1 

es “en gran medida, 2 “en buena medida”, 3 “en cierta medida”, 4 “en alguna medida” 

y 5 “en alguna medida”. La calificación global se obtiene de la sumatoria de los ítems 

donde un mayor puntaje se vincula a un mayor riesgo psicosocial. Para facilitar la 
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interpretación de los resultados, se realizó la construcción de baremos propios; de tal 

forma, los resultados posibles de la escala se dividieron en tres categorías y se asignó 

la misma anchura a cada categoría. Es así como, el riesgo psicosocial alto se puntuó 

entre 254 y 345, riesgo psicosocial medio entre 162 y 253, y riesgo psicosocial bajo al 

puntaje entre 69 y 151.  

 

En las dimensiones también se construyeron baremos de interpretación de manera 

que: Exigencias psicológicas en el trabajo, que podía presentar una puntuación mínima 

de 15 y máxima de 75 se calificó considerando que: bajo es de 15 – 35, medio de 36 

– 55, y alto de 56 – 75. Doble presencia con una puntuación mínima de 4 y máxima de 

20 se calificó entre 4 – 9 como bajo, 10 – 14 como medio, y 15 – 20 como alto. Control 

sobre el trabajo con una puntuación mínima de 11 y máxima de 55 se consideró como 

puntaje bajo entre 11 – 25, medio entre 26 – 40 y alto 41 – 55. El apoyo social y calidad 

de liderazgo presentó una puntuación mínima de 23 y máxima de 115, se calificó como 

bajo entre 23 – 53, medio entre 54 – 83 y, alto entre 84 – 115. 

 

La dimensión compensaciones que presentó una calificación mínima de 9 y máxima 

de 45 se calificó considerando que bajo es entre 9 – 21, medio entre 22 – 33 y alto de 

34 – 45. Por último, la dimensión de capital social con una puntuación mínima de 7 y 

máxima de 35, se organizó considerando que entre 7 – 16 es bajo, de 17 – 25 medio, 

y de 26 – 35 es alto.  

 

Cuestionario de satisfacción laboral S21/26 

 

Este cuestionario de aplicación colectiva fue elaborado por Meliá y Peiró (1998) y está 

diseñado para evaluar el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores. La escala de 

satisfacción laboral está conformada por 26 ítems con dos opciones de respuesta 

(verdadero = 1, falso =0). La sumatoria total brinda el resultado global de la satisfacción 

laboral, un mayor puntaje está vinculado a una mayor satisfacción laboral. Entre sus 
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subdimensiones se encuentra: Satisfacción con la supervisión y participación en la 

organización (10,11,13,15,16,17,19,20,21) con una puntuación mínima de 0 y máxima 

de 9; satisfacción con la remuneración y prestaciones (4,9,10,12,14,23) con una 

puntuación mínima de 0 y máxima de 6; satisfacción intrínseca (1,2,3,18,4) con una 

puntuación mínima de 0 y máxima de 5. 

 

Satisfacción con el ambiente físico (6,7,8,24) con una puntuación mínima de 0 y 

máxima de 4; satisfacción con la cantidad de producción (5,26) con una puntuación 

mínima de 0 y máxima de 2; y satisfacción con la calidad de producción (24,25) con 

una puntuación mínima de 0 y máxima de 2. La interpretación de los resultados se 

realizó a partir de la construcción de baremos propios. Los resultados posibles de la 

escala se dividieron en tres categorías y se asignó la misma anchura a cada categoría. 

De tal forma, la satisfacción baja se consideró entre 0 – 9, la satisfacción media entre 

10 - 18 y la satisfacción alta entre 19 – 26. A partir de aquí los resultados obtenidos se 

organizaron a través de tablas de frecuencias. Las fichas técnicas de ambos 

cuestionarios se encuentran en el anexo 5.  

 

3.3 Procesamiento y análisis  

 

La investigación constó de los siguientes pasos.  

a) Acercamiento al grupo Quirola para tener la aceptación para aplicar la investigación 

a sus trabajadores. Al representante se le explicó los objetivos del estudio, así como 

la confidencialidad de los resultados. b) Posterior, se diseñó una plantilla en Google 

forms, con el consentimiento informado y ambas pruebas psicológicas que se aplicaron 

a los trabajadores. c) Se realizaron charlas de socialización a los trabadores para 

poder explicar la investigación, así como aplicar correctamente las pruebas 

psicológicas. Se les informó también que sus resultados individuales serán anónimos 

y su participación voluntaria. d) Se envió el link para que puedan realizar las pruebas 

psicológicas. e) Los datos obtenidos se descargaron y depuraron en función a los 
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juicios de colocación y excepción para posteriormente ingresarlos en una matriz 

consolidada de Excel. f) Los datos se exportaron al programa SPSS para poder realizar 

los análisis estadísticos pertinentes) g) Los datos fueron evaluados a través de 

estadística descriptiva e inferencial. 

 

3.4 Análisis de datos  
 

Utilizamos el programa SPSS para el procesamiento de datos de 

los dos instrumentos. De ambos cuestionarios se determinaron 

medidas de estadística descriptiva como la frecuencia relativa y 

porcentual. Con respecto al análisis inferencial, fue necesario 

primero evaluar la regularidad de la distribución de los datos a 

través de la prueba de Kolmogorov-Smirnova que se utiliza para 

muestras mayores a 50 observaciones (Solanas et ál., 2016). 

 

Tabla 3: Prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov 

  
Satisfacción 

Laboral Riesgos psicosociales 

Sig. ,000 ,000 

 

Los valores de significancia menores a 0,05 indican que los datos no siguen una 

distribución normal. Por tanto, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman 

como medida correlacional para distribuciones no paramétricas. Con respecto a las 

implicaciones éticas, cada caso será asignado un código y tratado de forma anónima 

y confidencial. No se publicarán resultados individuales, sino colectivos.  



 

49 

3.5 Confiabilidad del Instrumento de medición Alfa de Cronbach 

 

La validez se define como el “grado en que la evidencia y la teoría respaldan las 

interpretaciones de los puntajes de una prueba o instrumento de medición para los 

usos propuestos” (American Educational Research Asociación et al., 2018, p.11). En 

este estudio se efectuó un ensayo piloto con una modelo de 14 colaboradores del 

sector privado con el objetivo de evaluar la confiabilidad de ambos instrumentos 

usando el indicador del Alfa de Cronbach. Los resultados pueden darse entre un rango 

de 0 a 1, donde un valor más cercano a 1 indica una mayor consistencia de la escala. 

El índice de confiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario COPSOQ ISTAS 21 

se ubicó en 0,90 para los 109 elementos que presenta el cuestionario. Por tanto, el 

cuestionario presenta una confiabilidad alta dado que su valor se acerca a uno.  

 

Tabla 4: Confiabilidad de la variable de Riesgos Psicosociales. 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en elementos 

estandarizados 

Número de elementos 

0,907 0,919 109 

 

La escala de Satisfacción Laboral S 21/26 teóricamente presenta una Alfa de 

Cronbach de 0,90 y la confiabilidad de sus factores se encuentran entre 0,73 y 0, 89 

(Meliá et ál., 1925 citado en Arequipa, 2018). Los resultados de la prueba piloto del 

presente estudio con 25 trabajadores del sector privado indicaron un Alfa de 0,90 para 

los 26 ítems que componen el cuestionario. Esto significa que existe una alta 

confiabilidad en el instrumento dado que se acerca al uno.  
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Tabla 5: Confiabilidad de la variable de Satisfacción laboral  

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 

Número de elementos 

0.909 0.903 26 

 

 

3.7 Variable, dimensiones e indicadores  

 

Variable Independiente: Riesgos Psicosociales  

Definición conceptual 

“Los riesgos psicosociales son aquellas condiciones presentes en una situación laboral 

y se relacionan directamente con la organización del trabajo, el contenido del puesto, 

la realización de la tarea o incluso con el entorno, y que tienen la capacidad de afectar 

al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras” (Gil- Monte, 2009). 

 

Definición operacional 

“Los riesgos psicosociales son aquellas condiciones presentes en una situación laboral 

y se relacionan directamente con la organización del trabajo, el contenido del puesto, 

la realización de la tarea o incluso” que afectan a los trabajadores de las 25 empresas 

del Grupo Quirola ubicado en Guayas, Ecuador.  
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Variable dependiente: Satisfacción laboral 

 

Definición conceptual 

 

“La satisfacción laboral se considera una actitud general de carácter positivo que el 

trabajador presenta como producto de una evaluación cognitiva, conductual y afectiva 

de aspectos específicos de su empleo y la organización” (Peiró,1984). 

 

Definición operacional 

 

Se definirá por satisfacción laboral la actitud general de carácter positivo que el 

trabajador presentan los trabajadores de las 25 empresas del Grupo Quirola como 

producto de una evaluación cognitiva, conductual y afectiva de aspectos específicos 

de su empleo y la organización.
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CAPÍTULO IV 
 

4. RESULTADOS Y DISCUSION 
 

4.1 Resultados 

 

En esta investigación participaron 301 trabajadores de las 25 empresas del Grupo 

Quirola. Los resultados se presentan organizados en tablas estadísticas como 

consecuencia de la aplicación de las encuestas y el procesamiento de los datos 

relacionados con las variables. La variable riesgos psicosociales se divide en seis 

dimensiones que se correlacionarán con la de satisfacción laboral. Como se describe 

a continuación:  

 

Análisis del objetivo general: Determinar la correlación entre los riesgos psicosociales 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de Grupo Quirola de la Ciudad de 

Guayaquil- Ecuador 2021.   

 

Tabla 6: Relación entre el nivel de riesgos psicosociales y el nivel de 

satisfacción laboral. 

Nivel de riesgos psicosociales   Nivel de Satisfacción 
 Puntaje n %   Puntaje n % 

Bajo 69 - 161 148 49,2  Baja 0 - 9 5 1,7 

Medio 162 - 253 152 50,5  Media 10 - 18 30 10,0 

Alto 254 - 345 1 0,3   Alta 19 - 26 266 88,4 

Total  301 100,0  Total  301 100,0 

           Fuente: Aplicación de encuesta 
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Se observa que la relación que existe entre el nivel alto de riesgos psicosociales (0,3%) 

en relación con la satisfacción alta (88,4%) expresa que entre menor sea el riesgo 

psicosocial presente mayor será la satisfacción laboral. Sin embargo, se puede 

identificar que esta incidencia es baja porque la mayor cantidad de trabajadores han 

obtenido un puntaje alto de satisfacción laboral independientemente del nivel de 

riesgos psicosociales presentados.  

 

Figura 1: Nivel de relación de los riesgos psicosociales. 
 

             

Se aprecia que los riesgos psicosociales puntuaron en un 49,2% riesgo bajo, 50,5% 

riesgo medio y 0,3% riesgo alto con relación al nivel de satisfacción laboral que puntuó 

con un 1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto. De tal forma, se puede 

apreciar que los trabajadores presentan bajos niveles de riesgos psicosociales y altos 

niveles de satisfacción laboral.  
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Prueba de hipótesis  

Hi: Existe una relación significativa entre los riesgos psicosociales y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Grupo Quirola.  

 

H0: No existe una relación significativa entre los riesgos psicosociales y la satisfacción 

laboral de los empleados del Grupo Quirola.  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  

 

Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  

 

Tabla 7: Análisis de correlación entre riesgos psicosociales y satisfacción 

laboral. 

  
Nivel de Riesgos 

Psicosociales 

Rho de 
Spearman 

Nivel de 
Satisfacción 

Coeficiente de 
correlación -,246** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 301 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

De acuerdo con Schober y otros (2018) una correlación entre 0,10 – 0,39 se considera 

débil; de tal manera, entre el nivel de satisfacción y los riesgos psicosociales existe 

una incidencia negativa y una correlación débil pero significativa (– 0,246). Es así, que 

la hipótesis nula queda invalida y aprobada la hipótesis de investigación. Esto se refleja 

en que un nivel bajo de riesgos psicosociales se vincula a un nivel alto de satisfacción 

laboral lo que favorece las funciones de los trabajadores en el grupo.  
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Análisis del resultado objetivo específico 1: Describir de qué manera las exigencias 

psicológicas en el trabajo influyen en la satisfacción laboral de los empleados del grupo 

Quirola.  

 

Tabla 8: Incidencia de las exigencias psicológicas y la satisfacción laboral  

Nivel de exigencias psicológicas  Nivel de Satisfacción 

 Puntaje N %   Puntaje N % 

Bajo 15 – 35 79 26,2  Baja 0 – 9 5 1,7 

Medio 36 – 55 195 64,8  Medio 10 – 18 30 10,0 

Alto 56 – 75 27 9,0  Alta 19 – 26 266 88,4 

Total  301 100,0  Total  301 100,0 

         

         Fuente: Encuesta 

 

La dimensión de exigencias psicológicas se conformó por la cantidad requerimientos, 

flujo de trabajo, las demandas emocionales, así como las pretensiones de ocultar 

sentimientos emocionales. Se puede observar que los trabajadores obtuvieron una 

prevalencia alta de 64,8% en el nivel medio de exigencias psicológicas, y que el 88,4% 

de los trabajadores obtuvieron un nivel alto de satisfacción laboral. Por tanto, se puede 

apreciar que la distribución entre los puntajes de las dos variables no es congruente 

en cuanto el aumento gradual de una variable en conjunto con la otra.  
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Figura 2: Incidencia de las exigencias psicológicas. 
 

Se puede observar que las exigencias psicológicas se sitúan 9% riesgo alto, 64,8% 

riesgo medio y 26,2% riesgo bajo, mientras el grado de satisfacción que puntuó con 

1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto. De tal forma, se aprecia que 

existe un riesgo medio en los niveles de exigencias psicológicas vinculados a los 

riesgos psicosociales presentes en los trabajadores.  

 

Prueba de hipótesis  

 

Hi: Las exigencias psicológicas en el trabajo inciden de forma significativa en la 

satisfacción laboral del grupo Quirola. 

H0: Las exigencias psicológicas en el trabajo no inciden de forma significativa en la 

satisfacción laboral del grupo Quirola  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  
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Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  

 

Tabla 9: Análisis de correlación entre exigencias psicológicas en el trabajo y 

satisfacción laboral. 

 Nivel de 
Satisfacción 

Rho de 
Spearman 

Exigencias 
psicológicas en el 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

-,109* 

  Sig. (bilateral) ,060 

  N 301 

   *No hay relación significativa  

 

De acuerdo con Schober y otros (2018) una correlación entre 0,10 – 0,39 se considera 

débil; de tal manera, que la variable exigencias psicológicas en el trabajo y el grado de 

satisfacción existe una correlación inversa débil (-0,109) y no significativa (p=0,06); es 

decir, entre ambas variables no existe una incidencia estadísticamente probada. Por 

tanto, se rechaza la hipótesis de investigación del objetivo específico 1, y se acepta la 

hipótesis nula dado que no existe una relación significativa entre ambas variables. Es 

así, que las exigencias psicológicas en el trabajo no inciden en los niveles de 

satisfacción laboral.   

 

Análisis del resultado objetivo específico 2: Explicar de qué manera el conflicto trabajo-

familia afecta en la satisfacción laboral de los colaboradores del grupo Quirola.   
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Tabla 10: Incidencia entre conflicto familia - trabajo y satisfacción laboral 

Nivel de conflicto trabajo – familia   Nivel de Satisfacción 

  Puntaje  n %     Puntaje  N % 

Bajo 4 – 9 131 43,5  Baja 0 – 9 5 1,7 

Medio 10 – 14 112 37,2  Medio 10 – 18 30 10,0 

Alto 15 – 20 58 19,3  Alta 19 – 26 266 88,4 

Total  301 100,0  Total  301 100,0 

 

La dimensión de conflicto familia trabajo se compone por las preguntas que evalúan 

doble presencia; es decir, la dificultad de poder equilibrar las obligaciones y el tiempo 

entre la familia y el trabajo. Se puede observar la incidencia entre el nivel de riesgo 

alto en la dimensión conflicto trabajo – familia (19,3%) y la variable de nivel de 

satisfacción alto (88,4%) reflejando que el riesgo y la satisfacción inciden de forma 

opuestas donde un menor nivel de riesgo se visualiza en un mayor nivel de 

satisfacción. 

  

 

Figura 3: Incidencia del conflicto trabajo – familia. 
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Se puede observar que el nivel de conflicto trabajo – familia se sitúa en 19,3% riesgo 

alto, 37,2% riesgo medio y 43,5% riesgo bajo, mientras que el nivel de satisfacción que 

puntuó con un 1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto. De tal forma, se 

puede apreciar que los trabajadores presentan en mayor medida un nivel de doble 

presencia bajo y medio, así como un nivel de satisfacción alto.  

 

Prueba de hipótesis 

 

Hi: El conflicto trabajo-familia incide directamente en la satisfacción laboral de los 

trabajadores del grupo Quirola  

H0: El conflicto trabajo-familia no inciden de manera directa y significativa en la 

satisfacción laboral del grupo Quirola  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  

Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  

 

Tabla 11: Análisis de correlación entre el conflicto trabajo – familia y 

satisfacción laboral. 

 Nivel de 
Satisfacción 

Rho de Spearman Conflicto trabajo – 
familia  

Coeficiente de 
correlación 

-,195** 

  Sig. (bilateral) ,001 

  N 301 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

De acuerdo con Schober y otros (2018) una correlación entre 0,10 – 0,39 se considera 

débil. De tal forma, se identifica que entre el conflicto familia – trabajo y la satisfacción 

laboral se evidencia una asociación negativa débil (-0,195) pero significativa (p = 0,01). 
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Es decir, que un menor nivel de riesgo en la dimensión conflicto trabajo – familia incide 

en un mayor nivel de satisfacción en los trabajadores.  

 

Análisis del resultado objetivo específico 3: Analizar de qué manera el control sobre el 

trabajo incide en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 

 

Tabla 12: Incidencia del control sobre el trabajo. 

Nivel de riesgo en control sobre el 
trabajo   

Nivel de Satisfacción 

  Puntaje  n %     Puntaje  n % 

Bajo 11 – 25 
173 57,5 

  

Baja 0 - 9 
5 1,7 

Medio 26 – 40 
120 39,9 

  

Media 10 - 18 
30 10,0 

Alto 41 - 55  
8 2,7 

  

Alta 19 - 26 
266 88,4 

Total   301 100,0   Total   301 100,0 

            Fuente: Encuesta 

La dimensión control sobre el trabajo se conformó por los indicadores de: influencia, 

desarrollo de carrera, y conciencia del trabajo. Se puede observar que, si bien existe 

un aumento gradual entre ambas variables, la relación entre ellos se consideró como 

no significativa. En este estudio se obtiene que los trabajadores presentan niveles bajo 

en el riesgo de control sobre el trabajo, y niveles altos de satisfacción laboral.  
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Figura 4: Incidencia del control sobre el trabajo. 
 

Se puede observar que el nivel de control sobre el trabajo se sitúa en 2,7% riesgo alto, 

39,9% riesgo medio y 57,5% riesgo bajo, mientras que el grado de satisfacción que 

puntuó con un 1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto.  

 

Prueba de hipótesis: 

Hi: El control sobre el trabajo incide de gran forma en la satisfacción laboral de los 

colaboradores del grupo Quirola.  

H0: El control sobre el trabajo no incide de manera significativa en la satisfacción 

laboral de los trabajadores del grupo Quirola.  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  

Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  
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Tabla 13: Análisis de correlación entre el control sobre el trabajo y satisfacción 

laboral 

  
Nivel de 

Satisfacción 

Rho de 
Spearman 

Control 
sobre el 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación ,000* 

  Sig. (bilateral) ,996 

  N 301 
*No existe una correlación significativa. 

Se identifica que entre control del trabajo y satisfacción laboral no existe una relación 

(0,000) y esto se refleja en un valor de significancia sobre 0,01 (p = 0,996). Se refuta 

la hipótesis de investigación y se aprueba la hipótesis nula, ya que el control sobre el 

trabajo no demuestra una incidencia con el nivel de satisfacción laboral. Es decir, la 

dimensión control sobre el trabajo no influye en los grados de satisfacción. 

 

Análisis del resultado del objetivo específico 4: Determinar de qué manera el apoyo 

social y calidad de liderazgo inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores del 

grupo Quirola. 

 

Tabla 14: Incidencia del apoyo social y calidad de liderazgo 

Nivel de riesgo en apoyo social y 
calidad del liderazgo   

Nivel de Satisfacción 

  Puntaje  n %     Puntaje  n % 

Bajo 
23 – 53 

201 66,8 
  

   Baja 
0 - 9 

5 1,7 

Medio 
54 – 83 

94 31,2 
  

Medio 
10 - 18 

30 10,0 

Alto 
84 – 115 

6 2,0 
  

Alta 
19 - 26 

266 88,4 

Total   301 100,0   Total   301 100,0 

         Fuente: Encuesta 



 

63 

La dimensión de apoyo social y calidad de liderazgo se conformó por indicadores de: 

apoyo social de los compañeros, apoyo social de superiores, calidad de liderazgo, 

sentimiento de grupo, previsibilidad, claridad de rol y conflicto de rol. A través del 

cuadro se puede apreciar que un riesgo bajo de apoyo social (66,8) incide en un nivel 

alto de satisfacción laboral (88,4%).  

 

Figura 5: Incidencia del control sobre el trabajo. 
 

Se puede apreciar que el nivel de riesgo en apoyo social y calidad de liderazgo se sitúa 

en 2,0% riesgo alto, 31,2% riesgo medio y 66,8 % riesgo bajo, mientras que el grado 

de satisfacción que puntuó con 1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto. 

Por tanto, se obtuvo que los trabajadores presentan niveles bajo en el riesgo de apoyo 

social y calidad del liderazgo, y niveles altos de satisfacción laboral y se puede apreciar 

que en un menor riesgo en el apoyo social y calidad de liderazgo se visualiza una 

satisfacción más alta. 

 

Prueba de hipótesis:  

Hi: El apoyo social y calidad de liderazgo inciden de manera significativa en la 

satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola.  
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H0: El apoyo social y calidad de liderazgo inciden de manera significativa en la 

satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola.  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  

Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  

 

Tabla 15: Análisis de correlación entre el apoyo social y satisfacción laboral. 

  
Nivel de 

Satisfacción 

Rho de 
Spearman 

Apoyo social y calidad 
de liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 

-,244** 

  Sig. (bilateral) ,000 

  N 301 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Entre la dimensión de apoyo social y calidad de liderazgo con la variable de nivel de 

satisfacción se identificó una asociación inversa y débil (-0,244***) pero significativa 

(p=0,00); se elimina la hipótesis nula y se aprueba la hipótesis de investigación 

indicando que un menor riesgo de apoyo social y calidad de liderazgo incide en un 

mayor nivel de satisfacción laboral.  

 

Análisis del resultado del objetivo específico 5: Describir de qué manera las 

compensaciones del trabajo inciden en la satisfacción laboral de los trabajadores del 

grupo Quirola. 
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Tabla 16: Incidencia de las compensaciones 

Nivel de riesgo en compensaciones   Nivel de Satisfacción 

 Puntaje n %   Puntaje n % 

Bajo 9 – 21 134 44,5  Baja 0 - 9 5 1,7 

Medio 22 – 33 151 50,2  Medio 10 - 18 30 10,0 

Alto 34 – 45 16 5,3  Alta 19 - 26 266 88,4 

Total  301 100,0  Total  301 100,0 

            Fuente: Encuesta 

 

 

La dimensión de compensaciones se conformó por los indicadores de: reconocimiento, 

inseguridad sobre el empleo e inseguridad sobre las condiciones de trabajo. De tal 

forma, se obtiene que los trabajadores presentan mayoritariamente niveles bajos y 

medios de riesgo en compensaciones y niveles altos de satisfacción laboral.  Y la 

distribución de los resultados puede denotar que no existe una relación significativa 

entre ambas variables.  

 

Figura 6: Incidencia del control sobre el trabajo. 
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Se puede apreciar que el nivel de riesgo en compensaciones se sitúa en 5,3% riesgo 

alto, 50,2% riesgo medio y 44,5 % riesgo bajo, mientras que el nivel de satisfacción 

que puntuó con un 1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto. De tal forma, 

se puede apreciar que los niveles de compensaciones no inciden en los niveles de 

satisfacción laboral.  

 

Prueba de hipótesis:  

Hi: Las compensaciones del trabajo inciden de manera significativa en la satisfacción 

laboral de los trabajadores del grupo Quirola  

H0: Las compensaciones del trabajo no inciden de manera significativa en la 

satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  

Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  

 

Tabla 17: Análisis de correlación entre compensaciones del trabajo y 

satisfacción laboral. 

  
Nivel de 

Satisfacción 

Rho de 
Spearman 

Compensaciones del trabajo Coeficiente de 
correlación 

-,127* 

  Sig. (bilateral) ,028 

  N 301 

*. No hay relación significativa al 0,01 

 

Entre las variables de compensaciones del trabajo y nivel de satisfacción se identificó 

una relación inversa y débil (-0,127) pero no significativa al 0,01 (p=0,028); por lo cual, 

se rechaza la hipótesis de investigación y se confirma la hipótesis nula considerando 

que ambas variables no presentan una relación significativa al 0,01. 
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Análisis del resultado de objetivo específico 6: Explicar de qué manera el capital social 

incide en la satisfacción laboral de los trabajadores del grupo Quirola. 

 

Tabla 18: Incidencia de las compensaciones 

Nivel de riesgo en capital social   Nivel de Satisfacción 

  Puntaje  n %     Puntaje  n % 

Bajo 7 – 16 223 74,1  Baja 0 - 9 5 1,7 

Medio 17 – 25 64 21,3  Medio 10 - 18 30 10,0 

Alto 26 – 35 14 4,7  Alta 19 - 26 266 88,4 

Total  301 100,0  Total  301 100,0 

            Fuente: Encuesta 

 

La dimensión de capital social se conformó por los indicadores de justicia y confianza 

vertical. Se puede observar que un riesgo bajo de capital social (74,1) incide en un 

nivel alto de satisfacción laboral (88,4%). De tal forma, se obtiene que los trabajadores 

presentan mayoritariamente niveles de riesgo bajos en capital social y niveles altos de 

satisfacción laboral.   

 

FIGURA 7: INCIDENCIA DEL CAPITAL SOCIAL. 
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Se puede apreciar que el nivel de riesgo en capital social se sitúa en 4,7% riesgo alto, 

21,3 % riesgo medio y 74,1 % riesgo bajo, mientras que el nivel de satisfacción que 

puntuó con un 1,7% nivel bajo, 10% riesgo medio y 88,4% riesgo alto. De tal forma, se 

puede apreciar un menor riesgo en el capital social y una satisfacción alta en los 

trabajadores. 

 

Prueba de hipótesis:  

Hi: Explicar de qué modo el capital social inciden en la satisfacción laboral de los 

trabajadores del grupo Quirola  

H0:  Explicar de qué modo el capital social no inciden en la satisfacción laboral de los 

trabajadores del grupo Quirola  

Nivel de confianza: 99% = 0.01  

 

Regla para el análisis: Sig. (bilateral) = p. Si p ≥ 0,01, se acepta Ho, caso contrario se 

rechaza.  

 

Tabla 19: Análisis de correlación entre el capital social y satisfacción laboral. 

  
Nivel de 

Satisfacción 

Rho de 
Spearman 

Capital social Coeficiente de 
correlación -,354** 

  Sig. (bilateral) ,000 

  N 301 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Entre las variables de capital social y nivel de satisfacción se identificó una relación 

inversa y débil (-0,354) pero significativa (p=0,00); por lo cual, se rechaza la hipótesis 
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nula y se acepta la hipótesis de investigación indicando que un menor nivel de riesgo 

en capital social incide en un mayor nivel de satisfacción laboral. 

 

4.2 Discusión  

 

De acuerdo con los resultados, la variable independiente alcanzó un puntaje total de 

50,2% en riesgo medio, 49,2% riesgo bajo, y el 3% riesgo alto en la muestra 

considerando que existe una correlación entre el nivel alto de riesgos psicosociales 

(0,3%) en relación con la satisfacción alta (88,4%) expresando que entre menor sea el 

riesgo psicosocial, mayor será la satisfacción laboral. Este puntaje abarca a todas sus 

dimensiones antes mencionadas, las cuales permitieron evaluar el impacto de la 

configuración de las condiciones laborales en el bienestar psicológico de los 

empleados. Estos resultados son congruentes con los de Palomo-Vélez y otros (2015) 

que encontraron un nivel de riesgos psicosociales de nivel medio en tres dimensiones 

de su muestra. Sin embargo, en el estudio de Herrera (2019) los trabajadores 

obtuvieron altos niveles de riesgos psicosociales (75%) así como en la investigación 

de Jurado (2021) se obtuvieron niveles altos de riesgos psicosociales.  

 

También Navarrete (2015) identificó altos niveles de riesgos psicosociales en los 

trabajadores de su estudio (49%).  Por el contrario, Palma y Barrera encontraron bajos 

niveles de riesgos psicosociales en su muestra (91%). Por tanto, es factible decir que 

el nivel de riesgos psicosociales varía según las empresas y que son éstas las que 

pueden configurar mejores condiciones laborales para sus trabajadores 

independientemente del giro de su negocio. Además, en esta investigación se 

identificó una incidencia negativa y una correlación débil pero significativa (r= – ,246; 

p<0,01) entre el nivel de satisfacción y los riesgos psicosociales.  Este resultado es 

similar al de Huamani (2017) que encontró una correlación negativa entre los riesgos 

psicosociales y satisfacción laboral (r=-,245; p<0,01).  
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Palma & Barrera (2019), Espinoza y otros (2020) y Jurado (2021)” también identificaron 

la prevalencia de una asociación significativa y negativa de los riesgos psicosociales 

con respecto a la satisfacción laboral. Por el contrario, autores como Herrera” (2019), 

Cedeño & Andrés (2020) no encontraron una relación significativa entre ambas 

variables.  De tal manera, este estudio aporta evidencia que ambas variables si están 

vinculadas entre sí, y que un mayor nivel de riesgos psicosociales presentaría una 

incidencia negativa en el nivel de satisfacción laboral. Es decir, a mayor riesgo 

psicosocial, disminuye la satisfacción laboral. Consideramos entonces “riesgos 

psicosociales aquellos aspectos de diseño, organización y dirección de su entorno 

social que pueden causar danos psíquicos, físicos o sociales en la salud de los 

trabajadores” (Agencia Europea de Seguridad y Salud en el trabajo). 

 

La variable dependiente satisfacción laboral alcanzó un puntaje alto de 88,40%, medio 

en un 10%, y bajo en un 1,7%. En general, la mayor cantidad de trabajadores 

puntuaron con altos niveles de satisfacción laboral. Estos resultados son similares a 

los identificados en los estudios de Palomo-Vélez et ál. (2015) que encontraron un alto 

nivel de satisfacción en su muestra de trabajadores. Martínez (2021) encontró en su 

investigación que el 60% de los trabajadores se sentían contentos con su trabajo, su 

ambiente laboral y sus expectativas financieras. Esto es similar a los resultados de 

Herrera (2019) donde 65% del personal tiende a la satisfacción en sus cinco factores.  

 

Con respecto la dimensión exigencias emocionales, se encontró que puntuó con 

64,8% riesgo medio, 26,2% riesgo bajo y 9% riesgo alto. Además, esta dimensión 

obtuvo una correlación inversa débil y no significativa (r= -0,109; p=0,06) con el nivel 

de satisfacción laboral. Al considerar el estudio de Cedeño & Andrés (2020) se 

encontró una correlación significativa entre las exigencias cuantitativas y la 

satisfacción laboral. No se encontraron otras investigaciones con resultados de 

correlaciones similares.  
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Sobre la dimensión de conflicto con trabajo – familia obtuvo 19,3% riesgo alto, 37,2% 

riesgo medio y 43,5% riesgo bajo. Estos resultados difieren de los resultados obtenidos 

por Palomo-Vélez et ál. (2015) donde la doble presencia alcanzó la prevalencia de 

73,2% en riesgo alto. Considerando que el trabajo y la familia, son aspectos relevantes 

en la satisfacción y bienestar de las personas (Guerrero, 2003).  

 

En cuanto a la dimensión sobre el control de trabajo no se encontró estudios que 

presenten un análisis correlacional de esta variable. En el presente estudio se identificó 

que no existe una correlación significativa entre esta variable y el nivel de satisfacción, 

lo cual puede plantear la premisa que los trabajadores aún si no pueden decidir sobre 

aspectos sobre su trabajo, como los horarios, instrumentos a utilizar y tiempos de 

entrega mientras exista una claridad en las tareas y una configuración adecuada de 

las condiciones de trabajo, la satisfacción laboral no se verá afectada.  

 

Por otra parte, la dimensión apoyo social y calidad de liderazgo presentó 2,0% riesgo 

alto, 31,2% riesgo medio y 66,8 % riesgo bajo. Además, se identificó una correlación 

asociación inversa y débil (-0,244) entre esta variable y el nivel de satisfacción laboral, 

este resultado se puede comparar al del estudio de Palomo-Vélez et ál. (2015) donde 

se identificó un grado medio de riesgo para la dimensión apoyo social y calidad de 

liderazgo, así como una correlación inversa moderada con satisfacción laboral (-0,41). 

Por el contrario, Erazo (2017) encontró una prevalencia de riesgo alto en esta 

dimensión del 6% mientras que Guevara & Lizano (2017) encontraron una correlación 

débil y positiva con satisfacción laboral (r= 0.193). 

 

En cuanto a la dimensión compensaciones del trabajo, se encontró que el nivel de 

riesgo se sitúa en 5,3% riesgo alto, 50,2% riesgo medio y 44,5 % riesgo bajo. Además, 

de existir una relación inversa y no significativa (-0,127) con la variable satisfacción 

laboral. Al respecto, la investigación de Martínez (2021) encontró que el 60% de los 
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trabajadores están contentos con el salario en sus trabajos y que cumple con sus 

expectativas financieras; sin embargo, no se encontraron estudios correlaciones sobre 

esta dimensión y satisfacción laboral. Tampoco se encontraron estudios donde se 

analice la relación entre la dimensión capital social y liderazgo.  

 

En general se puede apreciar que los niveles de riesgo total o por dimensiones varían 

de acuerdo en función de la organización que ha sido evaluada, esto quiere decir, que 

aun cuando comparten el mismo giro de negocio, existirán diferencias en los 

resultados porque cada empresa presenta su propia configuración de las condiciones 

de trabajo. Con respecto a la relación entre el riesgo psicosocial y la satisfacción 

laboral, se encontró que algunos estudios vincularon ambas variables mientras otros 

no identificaron una asociación significativa, incluso en el presente estudio no se 

asociaron de forma significativa la dimensión de exigencias psicológicas, control sobre 

el trabajo y compensaciones con el nivel de satisfacción; además, las otras incidencias 

fueron correlaciones débiles.  

 

Esta diferencia entre los resultados de las investigaciones pudiera vincularse a que los 

efectos negativos de los riesgos psicosociales no se visualizan necesariamente en el 

corto plazo sino en el mediano y largo plazo en caso de no tomar medidas preventivas 

o correctivas, mientras que la satisfacción laboral se basa en la percepción que realiza 

el empleado de su trabajo y que está más vinculada al presente. Por tanto, es factible 

considerar que, si bien los riesgos psicosociales presentan una relación inversa con la 

satisfacción laboral, es decir, a menor riesgos psicosociales se presentaría un mayor 

grado de satisfacción, esta relación es débil dado que existen otros factores que 

tendrían un mayor grado de influencia en los niveles de satisfacción laboral. 

 

Según Weiner (1985) existen factores que determinan un impacto mayor en la 

satisfacción laboral como los aspectos cognitivos, emociones, pensamientos, 
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relaciones interpersonales, predisposición del trabajador que este mantenga en su 

área laboral, relación con los compañeros y el entorno organizacional, así como los 

aspectos persono lógicos del trabajador porque aquel que mantiene una actitud 

positiva mantendrá un alto nivel de satisfacción laboral, mientras la persona con 

actitudes negativas reflejará bajo nivel de satisfacción. 
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CAPÍTULO V 
 

5. CONCLUSIONES 
 

1.- Se estableció que entre riesgo psicosocial y satisfacción laboral existe una 

correlación débil e inversa, pero significativa, entre ambas variables. Esto indica que 

los riesgos psicosociales inciden en la satisfacción laboral, pero de manera débil, 

contemplando que un nivel bajo de riesgos psicosociales estaría relacionado con un 

nivel alto de satisfacción como se encontró en el presente estudio, y viceversa, que si 

el nivel de riesgos psicosociales incrementara podría afectar el nivel de satisfacción 

laboral de forma negativa.  

 

2.- Entre las exigencias psicológicas en el trabajo y el nivel de satisfacción laboral se 

identificó una correlación inversa débil (-0,109) y no significativa (p=0,06); es decir, 

entre ambas variables no existe una incidencia estadísticamente probada. Por tanto, 

se puede establecer que las exigencias psicológicas en el trabajo no inciden en los 

niveles de satisfacción laboral de los trabajadores, es decir, no determinan que un alto 

nivel de exigencias psicológicas se relacione a bajos niveles de satisfacción laboral.  

 

3.- Entre el conflicto familia – trabajo y la satisfacción laboral se evidenció una 

correlación negativa débil (-0,195) pero significativa (p = 0,01). Es decir, que un menor 

nivel de riesgo en la dimensión conflicto trabajo – familia incide en un mayor nivel de 

satisfacción en los trabajadores como se encontró en esta investigación, y viceversa, 

que un mayor nivel de conflicto trabajo – familia, pudiera relacionarse a un menor nivel 

de satisfacción laboral.  
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4.- Entre control del trabajo y satisfacción laboral no existe una correlación (0,000) y 

tampoco tenía significancia 0,01 (p = 0,996). Por tanto, el control sobre el trabajo no 

demuestra una incidencia con el nivel de satisfacción laboral. Es decir, la dimensión 

control sobre el trabajo no influye en los grados de satisfacción. 

 

5.- Entre la dimensión de apoyo social y calidad de liderazgo con la variable de nivel 

de satisfacción se identificó una asociación inversa y débil (-0,244***) pero significativa 

(p=0,00); de tal manera, un mayor nivel de riesgo en apoyo social y calidad de 

liderazgo se pueden relacionar a menores niveles de satisfacción laboral.  

 

6.- En la variable de compensaciones del trabajo y nivel de satisfacción se identificó 

una relación inversa, débil y no significativa, por lo que demuestra que no existe una 

incidencia entre las variables de satisfacción laboral y riesgos psicosociales en los 

colaboradores del grupo.  

 

7.- Entre las variables de capital social y nivel de satisfacción se identificó una relación 

inversa y débil (-0,354) pero significativa (p=0,00); por tanto, un menor nivel de riesgo 

de capital social incide a un mayor nivel de satisfacción laboral y viceversa, un mayor 

riesgo en el capital social se puede vincular a menores niveles de satisfacción laboral.  

 
 
 
  



 

76 

 

 
 
 

 

CAPÍTULO VI 
 

6. RECOMENDACIONES 
 

1.- A los empresarios, directivos, de organizaciones y en especial del grupo Quirola se 

recomienda mantener siempre el capital humano de la empresa capacitado, dar la 

información pertinente sobre los posibles riesgos que se pueden presentar en las 

organizaciones, sobre todo la información debe ser actualizada y gestionar de manera 

oportuna en planes de prevención de riesgos psicosociales, tomando en cuenta que 

estos se pueden presentar a corto, mediano o largo plazo, y que un alto nivel de riesgos 

psicosociales puede afectar los niveles de satisfacción laboral.  

 

2.- Además, tener en consideración que los riesgos psicosociales deben ser evaluados 

anualmente y es una obligatoriedad gubernamental en la actualidad. Las exigencias 

laborales si bien no influyen en el nivel de satisfacción laboral, es aconsejable, 

identificar a tiempo y coordinar programas de capacitación con sus colaboradores y 

con profesionales especializados en las diferentes áreas donde se tengan las 

falencias, tomando en cuenta que las empresas son dinámicas y sistémicas y por ende 

van a pasar por etapas de turbulencia. 

 

3.- Con respecto al conflicto trabajo – familia, se aconseja a la empresa generar talleres 

sobre roles de género, y distribución equitativa de tareas domésticas, de tal manera 

logren gestionar mejor sus labores entre la casa y el trabajo.  
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4.- El grupo Quirola debe enfocarse en aquellas dimensiones que demostraron una 

relación significativa entre riesgos psicosociales y satisfacción laboral, el control del 

trabajo si bien no incide en la satisfacción laboral, se puede disminuir su nivel de riesgo 

al trabajar en programas de capacitación y gestionar los sistemas de comunicación. 

 

5.- Se sugiere también que cuando se evidencie en los trabajadores un bajo índice de 

desempeño, trabajar de manera individual y grupal para encontrar la causa de su bajo 

rendimiento y de esta manera apoyar en lo que sea pertinente, para un mejor 

desempeño y calidad de vida laboral. 

 

6.- En cuanto a las variables compensaciones en el trabajo y satisfacción laboral, se 

encontró que estas variables no se relacionan significativamente, por lo cual, se puede 

trabajar con incentivos no monetarios, dado que brindan reconocimiento a los logros 

de los trabajadores sin necesidad de asignar presupuesto.  

 

7.- Para finalizar se recomienda a todas aquellas empresas que no han realizado 

programas de evaluación de riesgos psicosociales, hacerlo para que de esta forma 

obtengan un diagnóstico real de lo que sucede en la organización y poder prevenir a 

tiempo cualquier daño a sus colaboradores y a la organización. La aplicación y gestión 

adecuada de riesgos favorece a las organizaciones, además es recomendable realizar 

más estudios que evalúen los riesgos psicosociales con otras variables.
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Riesgos psicosociales y satisfacción laboral en trabajadores del grupo Quirola Guayaquil, Ecuador 2021 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Población y Muestra Características 

¿De qué manera los riesgos 
psicosociales tienen incidencia en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Grupo Quirola?   
 
Problemas Específicos: 
 
 1 ¿De qué manera las exigencias 
psicológicas en el trabajo inciden 
en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo Quirola?   
 
2 ¿De qué manera el conflicto 
trabajo-familia inciden en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo Quirola?   
 
3 ¿De qué manera el control 
sobre el trabajo incide en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo Quirola?   
 
4 ¿De qué manera el apoyo social 
y calidad de liderazgo inciden en 
la satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo Quirola? 
 
5 ¿De qué manera las 
compensaciones del trabajo 

Determinar de qué 
manera los riesgos 
psicosociales tienen 
incidencia en la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de 
Grupo Quirola de la 
Ciudad de Guayaquil- 
Ecuador 2021. 
Objetivos Específicos: 
 
1. Describir de qué 
manera las exigencias 
psicológicas en el 
trabajo inciden en la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
grupo Quirola   
 
2.Explicar de qué 
manera el conflicto 
trabajo-familia inciden 
en la satisfacción laboral 
de los trabajadores del 
grupo Quirola   
 
3.Analizar de qué 
manera el control sobre 
el trabajo incide en la 

Hi: Existe una incidencia 
significativa entre los 
riesgos psicosociales y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Grupo 
Quirola. 
H0: No existe una 
incidencia entre los riesgos 
psicosociales y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del Grupo 
Quirola. 
1. Las exigencias 
psicológicas en el trabajo 
inciden de manera directa y 
significativa en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo 
Quirola   
2. El conflicto trabajo-
familia inciden de manera 
directa y significativa en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo 
Quirola   
3. El control sobre el 
trabajo incide de manera 
directa y significativa en la 
satisfacción laboral de los 

Independiente: 
 
Riesgos 
Psicosociales  
 
 
 
 
 
Dependiente: 
 
Satisfacción 
laboral 
 

Población: 
Está conformada por 
1.257 colaboradores 
de todas las 
empresas (25) y áreas 
del grupo: ganadería, 
camaroneras, 
agricultura. 
 
Muestra: 300 
 
La muestra se 
conformará por 294 
trabajadores y se 
determinó a través de 
un muestreo 
probabilístico con un 
nivel de confianza del 
95% y un 5% de error 
muestra. 

-Tipo Aplicada 
 
-Diseño No 
Experimental 
 
-Cuantitativo 
 
-Descriptivo 
 
-Explicativo 
 
-Transversal  
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inciden en la satisfacción laboral 
de los trabajadores del grupo 
Quirola?  
 
 6 ¿De qué manera el capital 
social incide en la satisfacción 
laboral de los trabajadores del 
grupo Quirola?   
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
grupo Quirola 
 
4. Determinar de qué 
manera el apoyo social y 
calidad de liderazgo 
inciden en la satisfacción 
laboral de los 
trabajadores del grupo 
Quirola 
 
5.Describir de qué 
manera las 
compensaciones del 
trabajo inciden en la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores del 
grupo Quirola 
 
6.Explicar de qué 
manera el capital social 
incide en la satisfacción 
laboral de los 
trabajadores del grupo 
Quirola 
 

trabajadores del grupo 
Quirola. 
4. El apoyo social y 
calidad de liderazgo inciden 
de manera directa y 
significativa en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo 
Quirola. 
5. Las 
compensaciones del trabajo 
inciden de manera directa y 
significativa en la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores del grupo 
Quirola 
6. Explicar de qué 
modo el capital social 
inciden en la satisfacción 
laboral de los trabajadores 
del grupo Quirola 
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Anexo 2: matriz de operacionalización 

Título: Riesgos psicosociales y satisfacción laboral en trabajadores del grupo Quirola Guayaquil, Ecuador 2021 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Fuente 

Independiente: 
 
Riesgos 
psicosociales 
 
 

“Los riesgos psicosociales son 
aquellas condiciones presentes 
en una situación laboral y se 
relacionan directamente con la 
organización del trabajo, el 
contenido del puesto, la 
realización de la tarea o incluso 
con el entorno, y que tienen la 
capacidad de afectar al desarrollo 
del trabajo y a la salud de las 
personas trabajadora”s (Gil- 
Monte, 2009). 

“Los riesgos psicosociales 
son aquellas condiciones 
presentes en una 
situación laboral y se 
relacionan directamente 
con la organización del 
trabajo, el contenido del 
puesto, la realización de la 
tarea o incluso que afectan 
a los trabajadores de las 
25 empresas del Grupo 
Quirola ubicado en 
Guayas, Ecuador”. 

Exigencias 
psicológicas en el 
trabajo 
 
 
 
 
  

Conflicto trabajo-
familia 

1. Exigencias cuantitativas  
2. Ritmo de trabajo 
3. Exigencias 

emocionales 
4. Exigencia de esconder 

emociones 
 

5. Doble presencia 

Cuestionario: 
1. 24c, 24e, 24 g, 24p. 
2. 24 a, 25f, 25m 
3. 24b, 24q, 25d, 25i 
4. 24d, 24f, 25j, 25k 

Entrevista:  
Grupo focal: 
Cuestionario: 
5. 24ª, 24L, 24m, 24n 
Entrevista:  
Grupo focal: 

Control sobre el 
trabajo 

5. Influencia 
6. Posibilidades de 

desarrollo 
7. Sentido del trabajo 

Cuestionario: 
6. 24i, 24j, 24h, 24k 
7. 25ª, 25e, 25h, 25L 
8. 25b, 25c, 25g 
Entrevista:  
Grupo focal: 

   

Apoyo social y 
calidad de liderazgo 

8. Apoyo social de los 
compañeros  

9. Apoyo social de 
superiores  

10. Calidad de liderazgo  
11. Sentimiento de grupo  
12. Previsibilidad 
13. Claridad de rol 
14. Conflicto de rol 

Cuestionario: 
9. 27ª, 27b, 27c 
10. 27g, 27h, 27i 
11. 29k, 29L, 29m, 29n 
12. 27d, 27e, 27f 
13. 26q, 26e 
14. 26b, 26d, 26g, 26h 
15. 26c, 26f, 26i, 26j 
Entrevista:  
Grupo focal: 

Compensaciones del 
trabajo 

15. Reconocimiento  
16. Inseguridad sobre el 

empleo 
17. Inseguridad sobre las 

condiciones de trabajo 

Cuestionario: 
16. 29ª, 29b, 29c 
17. 28d, 28f 
18. 28ª, 28b, 28c, 28e 
Entrevista:  
Grupo focal: 

Capital social 

18. Justicia 
19. Confianza vertical 
20.  

Cuestionario: 
19. 29f, 29g, 29h, 29j 
20. 29d, 29e, 29i 
Entrevista:  
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Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Fuente 

Grupo focal: 
 

  

 
 
 
 
 
 
 

Dimensión socio-
demográficas y 
condiciones de 
trabajo 

 

1. Características socio-                                        
demográficas 

2. Departamento y puesto 
de trabajo 

3. Diseño de la tarea 
4. Contratación 
5. Promoción 
6. Jornada 
7. Salario 

Cuestionario: 
1. 1,2 
2. 3,4 
3. 5,6 
4. 8,9 
5. 10 
6. 11,12,13,14, 15, 16, 17, 

18, 20, 21  
7. 22,23,7 

Dependiente: 
Satisfacción 
Laboral 
 
 

“La satisfacción laboral se 
considera una actitud general de 
carácter positivo que el trabajador 
presenta como producto de una 
evaluación cognitiva, conductual 
y afectiva de aspectos específicos 
de su empleo y la organización” 
(Peiró,1984). 

“|Se definirá por 
satisfacción laboral la 
actitud general de carácter 
positivo que el trabajador 
presentan los trabajadores 
de las 25 empresas del 
Grupo Quirola como 
producto de una 
evaluación cognitiva, 
conductual y afectiva de 
aspectos específicos de 
su empleo y la 
organización”. 

Satisfacción  
 
 
 
 
 
 

1. Satisfacción con la 
supervisión y 
participación en la 
organización 

2. Satisfacción con la 
remuneración y 
prestaciones  

3. Satisfacción intrínseca  
4. Satisfacción con el 

ambiente físico 
5. Satisfacción con la 

cantidad de producción 
6. Satisfacción con la 

calidad de producción 
 

Cuestionario:  
1. 10, 11, 13, 15, 16, 17, 19, 

20 y 21. 
2. 4, 9, 10, 12, 14 y 23.  
3.  1, 2, 3, 18,   
4. 6, 7, 8 y 24 
5. 5 y 26. 
6. 24 y 25.   
  
Entrevista:  
 
 
Grupo focal: 
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Anexo 3: Cuestionarios-Istas 21 Versión 2 
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Anexo 4: Cuestionario de Satisfacción laboral S21/26 
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Anexo 5: Ficha técnica de los instrumentos utilizados 

Denominación CoPsoQ-istas21 Versión media  

Tipo de instrumento Cuestionario  

Autores Moncada et ál., 2000 

Medición Exigencias psicológicas en el trabajo, conflicto trabajo-familia, Control sobre el trabajo, apoyo social y calidad de liderazgo, 

compensaciones del trabajo, capital social, dimensión sociodemográficas y condiciones de trabajo. 

Tiempo de aplicación 1 hora  

Forma de aplicación Colectiva 

Objetivo Identificar los riesgos al menor nivel de complejidad posible (20 dimensiones), localiza y valora la exposición y facilita el 

diseño de medidas preventivas.  

Capacidades 

específicas por 

evaluarse: 

Exigencias psicológicas en el trabajo:  

21. Exigencias cuantitativas  

22. Ritmo de trabajo 

23. Exigencias emocionales 

24. Exigencia de esconder emociones 

Conflicto trabajo-familia:  

1 Doble presencia 

Control sobre el trabajo  

1. Influencia 

2. Posibilidades de desarrollo 

3. Sentido del trabajo 

Apoyo social y calidad de liderazgo  

1 Apoyo social de los compañeros  

2 Apoyo social de superiores  

3 Calidad de liderazgo  

4 Sentimiento de grupo  

5 Previsibilidad 

6 Claridad de rol 

7 Conflicto de rol 

Compensaciones del trabajo 

1 Reconocimiento  
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2 Inseguridad sobre el empleo 

3 Inseguridad sobre las condiciones de trabajo 

Capital social  

1 Justicia 

2 Confianza vertical 

Dimensión socio-demográficas y condiciones de trabajo 

1 Características socio- demográficas 

2 Departamento y puesto de trabajo 

3 Diseño de la tarea 

4 Contratación 

5 Promoción 

6 Jornada 

7 Salario 

Instrucciones: El cuestionario se aplicará de forma confidencial y anónima a los trabajadores. En el informe de resultados no se debe poder 

identificar las respuestas individuales de algún trabajador. Las respuestas son individuales por eso se pide la sinceridad del 

participante al momento de responder. El participante debe leer y responder todas las preguntas marcando X en una sola 

opción por pregunta. No existen respuestas correctas o incorrectas, se debe escoger la respuesta que mejor se ajuste a su 

situación laboral. 

Materiales: Celular o computadora, Internet, Google forms. 

Evaluación  La versión 2 del cuestionario de CoPsoQ-istas21 consta de 109 preguntas cortas (la mayoría de “tipo Likert”. Cada 

Subdimensión obtendrán notas entre 0 a 100. Entre más alto el puntaje, mayor será la presencia de ese indicador en la 

empresa.  
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Denominación Cuestionario de satisfacción laboral S21/26 

Tipo de instrumento Cuestionario 

Autores Meliá y Peiró (1998) 

Medición Satisfacción 

Tiempo de aplicación 25 - 30 minutos 

Forma de aplicación Colectiva 

Objetivo Evaluar el nivel de satisfacción en los trabajadores.  

Capacidades 

específicas por 

evaluarse: 

Satisfacción:  

7. Satisfacción con la supervisión y participación en la organización 

8. Satisfacción con la remuneración y prestaciones  

9. Satisfacción intrínseca  

10. Satisfacción con el ambiente físico 

11. Satisfacción con la cantidad de producción 

12. Satisfacción con la calidad de producción 

Instrucciones: Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo presentan aspectos que nos resultan satisfactorios y otros 

que no lo son. A continuación, encontrará una lista de afirmaciones relacionadas con su trabajo. Decida si estas afirmaciones 

son, en su caso, más bien verdaderas (V) o más bien falsas F. Para responder rodee con un círculo la respuesta V ó F que 

Ud. escoja.  

Para su completa tranquilidad el cuestionario es absolutamente anónimo y los datos que Ud. aporte serán usados solo con 

fines de investigación sin que pueda nunca ser identificado Ud. o la organización en que trabaja. Por ello puede Ud. responder 

con toda sinceridad y confianza.  

Es preferible carecer de un dato que tener un dato falso. Tal vez algún aspecto de la lista que le proponernos no corresponde 

exactamente a las características de su puesto de trabajo.  

En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas características de su trabajo más semejantes a la propuesta, y 

califique en consecuencia la satisfacción o insatisfacción que le produce. 

Materiales: Celular o computadora, Internet, Google forms. 

Evaluación  Nivel para cada una de las dimensiones:  

El puntaje parcial se obtendrá de la suma de todos los ítems que conforman una dimensión. Mayores puntajes indican mayor 

presencia de esa dimensión.  

Nivel del Satisfacción laboral  

El puntaje final, será producto de la suma los puntajes parciales de cada una de las dimensiones, obteniéndose el nivel de 

satisfacción laboral del personal. Mayores puntajes indican mayor satisfacción laboral.  
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Anexo 5: Empresas del Grupo Quirola 

  Empresas Grupo Quirola 
N° 

Empleados  
% 

Proporción 
Muestra 

Segmentada 
Muestra de 

ensayo 

1 Agrícola Ganadera Quirola y Cia. S.P.R. 4 0,32% 1 1 

2 Beaquir S.A. 23 1,83% 5 1 

3 Benjiro S. A. 149 11,85% 35 3 

4 Bouluscorp S.A. 36 2,86% 8 1 

5 
Camarones de Exportacion Cadex Cia. 
Ltda. 

48 3,82% 11 1 

6 Condemar S.A. 37 2,94% 9 1 

7 Grupquir S. A. 30 2,39% 7 1 

8 Hajime S. A. 1 0,08% 0 0 

9 Hiroaky S. A. 294 23,39% 69 7 

10 
Industrias y Cultivos el Camarón S.A. 
ICCSA 

243 19,33% 57 5 

11 Inversiones Agricolas Tares S.A. 20 1,59% 5 1 

12 Jesquirsa S.A. 104 8,27% 24 2 

13 Laboratorios Quirola Labquir S.A. 43 3,42% 10 1 

14 Maliri C.A. 46 3,66% 11 1 

15 Muthadycorp S.A. 21 1,67% 5 1 

16 Pacifcamarón S.A. 12 0,95% 3 1 

17 Penstation S.A. 23 1,83% 5 1 

18 Richcompany S.A. 10 0,80% 2 1 

19 Shrimpdany S.A. 2 0,16% 0 0 

23 Vearan S.A. 62 4,93% 15 1 

24 Vialcorp S. A. 13 1,03% 3 1 

25 Yalersa S.A. 36 2,86% 8 1 

 TOTAL    1257 100,00% 294 33 
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Anexo 6: Análisis de Validación de Instrumentos Riesgos Psicosociales y Satisfacción Laboral 

Alfa de Cronbach 

RESULTADOS DE INSTRUMENTO DE RIESGOS PSICOSOCIALES  
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INSTRUMENTO DE SATISFACCION LABORAL S21 / 26 
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Anexo 7: Evidencias de visitas al Grupo Quirola 

 

Oficina Grupo Quirola Guayaquil 

Ave. Francisco de Orellana 
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     Creador de las empresas del grupo Don Esteban Quirola      Isla Puna (camaroneras) 
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Capacitación a los trabajadores en Puná                        Aplicación de encuestas a trabajadores en Puná 
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Visita a la isla Puná     Recorrido de la Sucursal de la Isla Puná 
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Visita a Hacienda Maruja        Aplicación de encuestas a trabajadores de la Hacienda Maruja 
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Aplicación de encuestas a trabajadores 

 

Aeropuerto en el Ankar para viajar a la Isla Puna 
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En la oficina de grupo Quirola con la gerente 

de talento humano coordinando todo para las 

fechas de los viajes a Puna y a las haciendas 

del grupo Quirola que son en Naranjal , 

Secadal y Milagro 
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Instrucción de las encuestas en Puna antes de 

aplicarlas a un grupo de la camaronera 

Viajando en avioneta a Puna para dar la primera 

inducción del estudio 
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ANEXO 8: AUTORIZACIÓN DE LA INSTITUCIÓN O EMPRESA DONDE SE REALIZARÁ LA 

INVESTIGACIÓN 

 

  


