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RESUMEN

La resiliencia y apoyo social son variables moduladoras ante los riesgos psicosociales que
esta expuesto el empleado, por tal motivo, el objetivo general fue Identificar el apoyo social y
la resiliencia en relacién con el género en una muestra de docentes nacionales y extranjeros
de la Ciudad de Loja. Constituida por 40 docentes, 20 nacionales y 20 extranjeros de
instituciones educativas. El disefio de la investigacion fue descriptivo y correlacional. Se utilizé
los siguientes instrumentos: cuestionario-sociodemogréfico y laboral (ad-hoc), Psychological
Capital Questionnaire de Luthans, Youssef y Avolio [PCQ] y Copenhagen Psychosocial
Questionnaire de el Centro Nacional para el Medio Ambiente de Trabajo, Copenhague,

Dinamarca [CoPsoQ-Il].

Entre los resultados, se obtiene una percepcion alta en apoyo social de los comparieros, en
apoyo social de superiores se obtuvo una percepcion alta, asi mismo se alcanzé una
percepcién alta en calidad de liderazgo y finalmente una percepcién alta en sentimiento de
grupo, en lo que refiere al apoyo social y género, las diferencias halladas no fueron
estadisticamente significativas, respecto a la relacion entre resiliencia y género, las diferencias

encontradas no fueron estadisticamente significativas.

PALABRAS CLAVES: riesgos laborales, riesgos psicosociales, resiliencia, apoyo social,

docentes.



ABSTRACT

Resilience and social support are modulating variables in the face of the psychosocial risks
that the employee is exposed, for this reason, the general objective was to identify social
support and gender-related resilience in a sample of national and foreign teachers in the City
of Loja Made up of 40 teachers, 20 nationals and 20 foreigners from educational institutions.
The research design was descriptive and correlational. The following instruments were used:
socio-demographic and labor questionnaire (ad-hoc), Psychological Capital Questionnaire of
Luthans, Youssef and Avolio [PCQ] and Copenhagen Psychosocial Questionnaire of the

National Center for the Working Environment, Copenhagen, Denmark [CoPsoQ- Il1].

Among the results, a high perception in social support of the partners is obtained, in social
support of superiors a high perception was obtained, likewise a high perception in leadership
guality was reached and finally a high perception in group feeling, in what which refers to social
support and gender, the differences found were not statistically significant, regarding the
relationship between resilience and gender, the differences found were not statistically

significant

KEY WORDS: occupational hazards, psychosocial risks, resilience, social support, teachers.



INTRODUCCION

La conceptualizacién de riesgos psicosociales empieza con la Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT] y la Organizacién Mundial de la Salud [OMS] (1984), sefialan como todas las
situaciones que se dan dentro y fuera del trabajo, pueden influir en la salud, en el rendimiento

y en la satisfaccion del trabajador.

Los trabajadores al estar expuestos de forma directa y constante a diferentes situaciones que
se dan en el empleo, se encuentran mas predispuestos a sufrir riesgos labores y psicosociales
gue afectan su salud fisica y emocional, pero es ahi donde se incluye la importancia de
resiliencia que es la capacidad que tiene el individuo para superarse ante cualquier
adversidad, y apoyo social que es la ayuda que perciben los trabajadores por parte de
comparieros, organizacion, etc., son variables moduladoras y al mismo tiempo amortiguan las
consecuencias que los empleados pueden llegar a sufrir, ademas de reducir el estrés, de igual
manera sentir el apoyo de colegas, amigos, superiores y empresa influye a que se dé un mejor
rendimiento, poseer un alto nivel de resiliencia ayuda a que las personas sean capaces de
recuperarse ante cualquier episodio contradictorio en sus vidas, por eso es necesario e
importante el estudio de estas variables, a través de esta tesis queremos motivar a estudiantes
o profesionales a que se sigan realizando estudios de este tipo, dar a conocer a las
organizaciones que es fundamental proteger la salud de los empleados y que para tal efecto

ellos puedan mejorar en la productividad de la misma.

El capitulo | consta del marco tedrico, desde un principio se observa la evolucién de la
conceptualizacion de riesgos laborales y riesgos psicocosociales a lo largo de las décadas,
posteriormente se analizan las importantes teorias y modelos que han intentado explicar los
riesgos psicosociales, ademas de ayudar en cdmo se puede intervenir con los empleados,
también se describe los principales factores de riesgos psicosociales que afectan al
trabajador. Asi mismo, se analiza las consecuencias de los riesgos psicosociales tanto a nivel
individual y organizacional, por otra parte, en el marco tedrico se hace referencia acerca de
las variables asociadas a los riesgos psicosociales como son: apoyo social, burnout y capital
psicolégico en cada apartado se describe su importancia y sus principales definiciones, de
igual manera en el siguiente apartado se trata de recopilar la informacién mas importante de
los estudios que se han realizado a nivel nacional e internacional referente a los riesgos
psicosociales, apoyo social y resiliencia, se desarrolla un apartado de migracion en cuanto a
la movilidad presentada durante los ultimos cinco afios, ademas se menciona algunos
aspectos psicosociales relacionados como son, estereotipos, prejuicios y discriminacion y por

Gltimo se habla de la normativa legal a nivel nacional e internacional.



En el capitulo 1l se desarrolla la metodologia que se emple6 para poder cumplir con los
objetivos, primero se describe el disefio de investigacion, asi mismo el objetivo general y los
objetivos especificos con las respectivas preguntas de investigacion, también se detalla los
instrumentos utilizados, seguido de una descripcion de la muestra estudiada, de igual manera,
se contextualiza los criterios de inclusién y exclusién que se usé para poder seleccionar la

muestra adecuada y finalmente se refiere a los recursos técnicos, materiales y humanos.

En cuanto al capitulo Il se puntualiza los resultados obtenidos de la investigacion, como son:
caracteristicas sociodemogréficas, percepcién de apoyo social de comparieros, percepcion
de apoyo social de los superiores, calidad de liderazgo, percepcion de sentimiento de grupo,
ademas del nivel de resiliencia, y por ultimo se detalla la relacién entre la resiliencia y apoyo

social de los docentes.

En el capitulo IV se describe la discusién de los resultados obtenidos con otros estudios,
trabajos e investigaciones, ademas se menciona las conclusiones a las que se ha llegado,
finalmente se agregdé recomendaciones para que mejoren los ambientes organizacionales y

no se vean afectados los trabajadores.

La finalidad de esta tesis fue responder al objetivo general “Identificar el apoyo social y la
resiliencia en relaciéon con el género en una muestra de docentes nacionales y extranjeros de
la Ciudad de Loja”, la metodologia utilizada fue de tipo no experimental, se utiliz6 una medicion
de tipo transversal, con un disefio descriptivo y correlacional, con un enfoque cuantitativo y
para tal efecto se llevd a cabo un estudio exploratorio, ademas se empleé tres instrumentos:
cuestionario sociodemografico y laboral [ad-hoc], Psychological Capital Questionnaire [PCQ)]

y Copenhagen Psychosocial Questionnaire [CoPsoQ-Il1].

Una de las principales motivaciones para culminar esta investigacién fue brindar un aporte
mas a la sociedad y conocer mas acerca de estos temas que hoy en dia van tomando gran
relevancia, asi mismo aspectos positivos fue la colaboracién por parte de los docentes
encuestados, ademas de la ayuda brindada del equipo de trabajo de docentes que dirigian

esta investigacion.



CAPITULO |

MARCO TEORICO



1.1 Riesgos Laborales

En la actualidad el tema de riesgos laborales ha tomado gran impacto dentro de las
organizaciones debido a que los empleados se ven afectados fisica y emocional, en Ecuador
el Ministerio de Trabajo y Empleo (2008), manifiesta que los riesgos laborales son cualquier
probabilidad de que aparezca un dafio fisico o psicolégico, ante cualquier accidente y estados
de insatisfaccién ocasionados por factores o agentes de riesgos presentes en su ambiente de
trabajo, complementariamente, Camacho y Mayorga (2017), los explican como las situaciones
de trabajo donde existe mayor probabilidad de producir prejuicio en la salud mental, fisica y
social de los colaboradores, y se los puede evidenciar a corto, mediano o largo plazo, por otro
lado el Ministerio de Salud y Proteccion Social de la Republica de Colombia [MinSalud] (2011),
los describe como las condiciones del ambiente, instrumentos o materiales, el labor o
distribucién del trabajo que puede dafiar la salud del trabajador o generar condiciones
negativas en la empresa donde se desempefia cada empleado, diversos autores se han
interesado por este tema como Garrido, Valenzuela y Moreno (2012), quienes los definen
como todas las circunstancias que generan peligro dentro de una organizacion en

consecuencia del trabajo que realiza el empleado.

En conclusion, el riesgo laboral es todo dafio y peligro a la que se ven expuestos los
empleados dentro de la organizacion, causando enfermedades, patologia o lesiones que

afecta a su salud y a su desempefio laboral.

Existen diversos riesgos laborales que afectan la vida del trabajador tanto en su nivel fisico

como psicoldgico, a continuacién, se describe algunos de estos riesgos laborales:
1.1.1 Riesgos fisicos.

Respecto a este tema, Diaz (2015), manifiesta que se dan de distintas maneras dentro del
ambiente del trabajo. A su vez, estos se clasifican en: (1) riesgos de tipo mecénico son los
gue se provocan con la utilizacién y el funcionamiento de los diferentes tipos de maquinarias,
ruidos, vibraciones, etc. (2) riesgos de tipo luminoso y calorifico son los que estan expuestos
a un tipo de iluminacién intensa o cambios de temperatura, humedad, ventilacion, etc. (3)
riesgos derivados de los distintos tipos de energia: son aquellos que son provocados por

radiaciones, ultrasonidos o radiofrecuencias.

Finalmente, un concepto mas claro y actual es el de Henao Robledo (2017), que los sefiala
como “todos los factores ambientales de naturaleza fisica que pueden provocar efectos
adversos a la salud segun la intensidad, exposicion y concentracion de los mismos” (p.11),
asi mismo este autor describe algunos ejemplos acerca de estos riesgos como son:

vibraciones, ruidos, temperaturas altas y bajas, etc.
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Segun lo investigado, se puede mencionar que los riesgos fisicos son exposiciones a las que
esti expuesta el empleado dentro del trabajo, generan enfermedades en la salud incluso

llegando a causar graves lesiones.
1.1.2 Riesgos quimicos.

Estan presentes en el ambiente laboral con mayor frecuencia, Ruiz-Fructos, Delclés, Ronda,
Gracia y Benavides (2014), los sefialan como “una combinacion entre la probabilidad de que
el producto pueda ocasionar dafios y la magnitud de los mismos” (p. 293), por su parte Diaz
(2015), los describe como todos aquellos contaminantes que se encuentran en el ambiente
de trabajo ya sea de forma sélida, liquida o gaseosa y que son capaces de causar dafios en
el organismo de las personas como la exposicion a polvo, humo, niebla, aerosoles, etc., y
complementariamente el autor Henao Robledo (2017), indica que son toda sustancia organica
e inorganica, natural o sintética que durante la elaboracion o uso, se afiaden al ambiente de
trabajo en forma de polvo, humos o gases, provocando una lesién en las personas, con

efectos irritantes, corrosivos, etc.

En sintesis, los riesgos quimicos afectan a la salud del individuo debido a que se encuentran

en el ambiente de forma sdlida, liquida o gaseosa.
1.1.3 Riesgos bioldgicos.

El Ministerio de Proteccién Social de Colombia [MinSalud] (2011), describe a los riesgos
biolégicos como un conjunto de microorganismos, toxinas, secreciones bioldgicas, que se
desarrollan y estan presentes en ambientes laborales, por otro lado, al estar en contacto con
las personas producen enfermedades infectocontagiosas, intoxicaciones, alergias u otros
efectos adversos para la salud del trabajador, de igual manera los autores Ruiz-Fructos et al.
(2014), indican que son perjudiciales para nuestra salud debido a que no son percibidos por
nuestros sentidos, este mismo los definen como alteraciones que se pueden dar en los
trabajadores expuestos producidas por organismos vivos por ejemplo virus, hongos, priones,
etc., y finalmente dentro de este marco Mancera, M., Mancera, M, T., Mancera, M, R. y
Mancera, J, R. (2018), sefialan que son caracteristicas de los seres vivos y su presencia es
poco percibida, de forma que el ingreso al organismo es simple, cuando se mantienen en
contacto con el ser vivo pueden llegar a ocasionar infecciones, enfermedades y alergias,
aunqgue la gran parte de las personas estan expuestas a microorganismos diariamente, no
todos los individuos son susceptibles a contaminarse, algunos ejemplos de estos son:

microorganismos, cultivos celulares, endoparasitos humanos.



A este respecto, estos riesgos son perjudiciales para los empleados, se encuentran en
contacto con microorganismo, toxinas, etc., ocasionan enfermedad que afectan al rendimiento

del trabajador.
1.1.4 Riesgos psicosociales.

Este concepto comienza con la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] y la Organizacion
Mundial de la Salud [OMS] (1984), sefialan como todas las situaciones que se dan dentro y
fuera del trabajo, pueden influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion del
trabajador, complementariamente Moreno y Baez (2010), los describen como “una alta
posibilidad de afectar a la salud de los trabajadores, estan asociados a los factores
psicosociales de riesgo, pero no dependen estrictamente de ellos, sino que tienen una
realidad propia de tipo situacional y contingencial” (p. 50), de igual manera para Sanchez
(2019), los riesgos ocasionan inconvenientes en la salud de los trabajadores, fisica, social o
mental, para que no se den estas situaciones es necesario que se evalle el ambiente laboral,
identificar y valorar si existen exposiciones nocivas y controlarlas para evitar que la salud

empeore a causa del trabajo

En conclusion, se puede decir que los riesgos psicosociales son los méas evidentes en los
ambientes de trabajos, ademas de que son los factores que mayor causan problemas en la

salud fisica y psicologica en los empleados.
1.1.5 Riesgos psicologicos.

Son circunstancias laborales que afectan al ser humano directamente en su salud mental,
como por ejemplo la insatisfaccién laboral, la sobrecarga de trabajo, etc., son aquellos
desencadenantes de que se produzca en los empleados un estrés laboral, fatiga, agotamiento
e incluso llevarlos a la depresién (Diaz, 2015), de igual manera desde el punto de vista
cuantitativo se los define como al exceso del trabajo que los empleados tienen para realizar
sus actividades laborales y desde el punto de vista cualitativo se los considera como las
diversas demandas emocionales que el empleado esta expuesto, es decir, si el trabajo
requiere un gran esfuerzo tanto fisico, intelectual o sensorial (Alonzo, Martinez y Molina,
2015), por ultimo Camacho y Mayorga (2017), manifiestan que son situaciones emocionales
altas que adquieren los trabajadores al verse presionados por la cantidad de actividades que
realizan, ocasionan en ellos enfermedades mentales, desdrdenes afectivos, depresion, baja

autoestima y desmotivacion.

En resumen, los riesgos psicologicos afectan de una manera directa a la salud de los
individuos, provocando en ellos una disminucién en sus actividades laborales, debido a que

el estar presionados afecta su rendimiento.



1.1.6 Riesgos ergonOmicos.

Estos riesgos afectan al trabajador directamente en su desempefio laboral, autores como
Volquind, Bagatini, Carneiro, Rech, & Benvenutti (2013), los definen como todas aquellas
condiciones o riesgos que se originan cuando el trabajador interactlia con su medio laboral lo
gue determina exigencias fisicas y mentales que tienen la probabilidad de que se produzca
un dafio fisico y psicolégicamente, complementariamente Henao Robledo (2017), con un
concepto mas claro los sefiala como el conjunto de varios elementos que se dan en el lugar
de trabajo, carga fisica, posturas, movimientos, los esfuerzos que se realizan para cargas, y
todo aquello que se relaciona con la fatiga muscular o lesiones en el sistema osteomuscular
y finalmente Espin, Beltrdn y Zambrano (2018), los consideran como diferentes situaciones
gue se presentan en el ambito laboral, como esfuerzo excesivo fisico y postural en el trabajo,
esto provoca que los empleados sufran lesiones musculo-esquelética, afectan a la
productividad de ellos dentro de las empresas, Henao Robledo (2017), menciona algunos
ejemplos acerca de los riesgos ergondémicos como: posturas inadecuadas, trabajos

prolongados de pie, movimientos forzados, etc.

En consecuencia, las posturas, movimientos inadecuados son causantes de lesiones en los

trabajadores, esto impide que puedan realizar sus actividades de manera eficaz y eficiente.
1.2 Riesgos psicosociales

Hoy en dia los riesgos psicosociales afectan a los trabajadores de diferente manera
provocando un dafio tanto fisico como psicolégico, en cada trabajador los efectos de estos
pueden ser percibidos de diferente manera, por otra parte Gil-Monte (2014), menciona que
estos riesgos pueden ser ocasionados por un deterioro o disfuncion en las (1) caracteristicas
de las tareas: se refiere a todo el trabajo que desempefia un empleador, ritmo en el trabajo,
monotonia al momento de realizar tareas, etc. (2) caracteristicas de la organizacion: es
cuando dentro de las empresas se da un nivel jerarquico y afecta a las relaciones
interpersonales, procesos de socializacién, estilos de liderazgo, etc. (3) caracteristicas del
empleo: se refiere a las condiciones fisicas a las que esta expuesto el empleado por ejemplo
disefio del lugar en el que trabaja, estabilidad, salario, etc. (4) organizacién del tiempo del
trabajo: cuando el trabajador se ve expuesto a trabajar en dias festivos, horas de trabajo extra,

etc.

De igual manera Celi (2014), explica que los factores de riesgos psicosociales, son los que se
involucran de una manera directa o indirecta con el empleado al momento de realizar sus
actividades diarias, generan complicaciones en el individuo y su rendimiento en lo laboral
disminuye, pero asi mismo se pueden dar por condiciones ambientales en las que se

encuentra expuesto el trabajador y por dltimo Pérez (2019), en efecto menciona, que se dan
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dentro de la organizacién, son perjudiciales para la salud de los trabajadores e impide a que

desempefien su labor de la manera mas adecuada.
1.2.1 Conceptualizacion de factores de riesgo psicosociales.

Los empleados estan expuestos al deterioro fisico y emocional, por su funcién y por otras
condiciones que se dan en el ambiente laboral, cuando estas situaciones se agrupan se da
una alteracion de la salud y podemos asumir que hay la presencia de un factor de riesgo
(Hernandez, 2019).

En los dltimos afos los factores de riesgos psicosociales han tomado gran importancia y se
han ido reconociendo de forma mas amplia dentro de las organizaciones, la conceptualizaciéon
aparece con la definiciéon de la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (1986), donde
menciona que son interacciones del trabajo, medio ambiente, condiciones del trabajo,
satisfaccion en el empleo, por un lado, y por otro, necesidades, cultura, situaciones fuera del
trabajo, capacidades del empleado, que influyen en la salud rendimiento y satisfaccion del

trabajador en el ambito laboral.

Al respecto, los autores Lahera y Gongora (2002), los han definido, como todas las
circunstancias laborales que se encuentran vinculadas con la organizacion, ejecucion de las
tareas y con los temas del trabajo, los cuales afectan el desarrollo del trabajo y también se ve
involucrada la salud del empleado, complementariamente con un concepto mas actual y con
una perspectiva similar, Gbmez, Herndndez y Méndez (2014), mencionan que los riesgos
psicosociales no son factores simples de entender, estos se manifiestan al momento de que
pueden causar situaciones en los empleados, llegando a dafar la salud de ellos y esto

conlleva a tener repercusiones en la organizacion.

En lo referente al tema Silva, Sanchez, Machado, & Hinestroza (2018), nos sefalan algunas

caracteristicas que poseen estos factores de riesgo psicosociales:

¢ Su efecto generalizado es la respuesta de estrés.
¢ Problema de objetivacion.

¢ Se desarrolla en el espacio y el tiempo.

¢ Poseen insuficiente cobertura legal.

¢ Afectan a otros riesgos.

e Los efectos estdn moderados por variables.

¢ Conflicto de intervencion (p. 124).

Se sintesis, que estos son los que mas afectan a la salud fisica y psicologica de los

profesionales, se derivan por insuficiencias en el disefio, la organizacion y la gestion del
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trabajo; asi mismo, como escaso contexto social del trabajo, poseen varias caracteristicas

especificas que los distinguen de otros riesgos laborales.

1.2.2 Teorias de los riesgos psicosociales.
1.2.2.1 Teoria de demanday control de Robert Karasek (1979).

Esta teoria ha tomado mucha importancia en los ultimos tiempos debido a que es un
constructo bidimensional que relaciona las dimensiones psicosociales demanda y control, es
decir, sufrir enfermedades fisicas y mentales (Da Silva et al., 2017), complementariamente
este modelo aporta debido a que explica los efectos de las condiciones de trabajo respecto a
salud y el comportamiento, se da por la combinacién de las dos dimensiones: (a) exigencias
psicolégicas del trabajo por ejemplo: bastante trabajo a realizar, presion del tiempo para que
realice sus actividades, etc., (b) el control que es una dimensiéon moduladora en la resolucion
de conflictos por ejemplo: iniciativa y eficiencia en soluciéon de tareas, iniciativa al aplicar
nuevas destrezas (Gil-Monte, Lopez-Vilchez, Llorca-Rubio, & Sanchez Piernas, 2016), por
otro lado esta teoria nos indica que profesiones son las mas pasivas, activas y cuales generan

tension o bienestar dentro del empleado (Gallegos, lturrizaga, & Salinas, 2015).

En consecuencia, se indica que este modelo esta relacionado con las altas demandas de los
trabajadores que son los que generan estrés, pero al mismo tiempo el control que tienen los
empleados hacia las demandas que se presentan, la combinacion de estas dos dimensiones

amortigua los riesgos.
1.2.2.2 Teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964).

Esta teoria también es conocida como modelo para la motivacién, fue desarrollada por Vroom
(1964), seiala que las personas poseen creencias y expectativas en lo que va a suceder con
su vida a futuro, esto se da partir de tres elementos que son esenciales: (1) el impulso que
deben adquirir para lograr sus metas planteadas (expectativas); (2) en la persona debe existir
una relacién entre la productividad y el logro de sus metas planteadas (recompensa); (3) el
nivel que tiene el individuo para intervenir en la productividad de sus acciones (relacion
expectativa y recompensa), en conclusion, nos lleva a entender de modo facil como es el
proceso para que se lleve a cabo la motivacion en los individuos, en sus comportamientos
que utiliza y en que entornos los utiliza, por otro lado esta teoria “representa la motivaciéon
mediante la férmula Motivacién = Deseo x Confianza x Utilidad, que resulta util para entender
los procesos cognitivos y emocionales que dan lugar a la motivacién de las personas” (Lopez-

Fernandez, Alarcén, Tovar y Alonso, 2016, p. 5) .

En efecto, lo importante de esta teoria es que pretende reconocer la importancia de diversas

necesidades y motivaciones individuales, ademas se ajusta a las metas personales
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planteadas por cada empleado dentro de la organizacion y asi poder armonizar un buen

ambiente laboral.
1.2.3 Modelos teéricos de los riesgos psicosociales.

Es muy importante conocer los modelos que explican los riesgos psicosociales, para tal efecto
en la tabla 1 se describe a los principales, con la breve descripcion de su aporte explicada por
los diferentes autores.

Tabla 1. Modelos Tebricos de riesgos psicosociales
Modelos Autor Aporte

Modelo centrado en la identificar
aspectos clave para la prevencion y
gestion del riesgo psicosocial.

Prima E-F Marco europeo Leka, Cox y Zwetsloot
de riesgos psicosociales (2008)

Propone una explicacion al proceso
de estrés, considerando el esfuerzo
del trabajador y refuerzo recibido.

Desequilibrio-Esfuerzo- Johannes Siegrist
Recompensa (1996)

Este modelo explica las situaciones
Robert Karasek (1979) laborales generadoras de estrés,

motivacion y aprendizaje, tomando

en cuenta las caracteristicas

psicosociales del medio laboral.
Fuente: Siegrist (1996); Karasek (1979); Leka, Cox y Zwetsloot (2008).

Demanda-Control-Apoyo
social

Elaborado por: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).
1.2.3.1 Prima-EF Marco europeo para la gestion de riesgos de Leka, Cox

y Zwetsloot (2008).

El modelo PRIMA-EF, se construye partir de cuatro elementos importantes: (1) Evidencia
cientifica, (2) Marco legal, (3) Directrices y guias de actuacion, (4) Consenso, basado en el
didlogo social, por otro lado este modelo implica problematicas referentes al estrés, violencia
y acoso, estos fendmenos son los causantes de un entorno psicosocial pobre y al mismo
tiempo provocan dafio psicolégico y fisico en las personas, asi mismo, indica aspectos claves
y principios de buenas practicas para las estrategias de prevencion y gestion del riesgo
psicosocial (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo [INSHT], 2015),
complementariamente Leka, Cox y Zwetsloot (2008), menciona que este modelo permite
directrices para que se realicen buenas practicas en la prevencién y gestion de riesgos
psicosociales, buscar y mejorar estrategias de resolucién de problemas, igualmente este
modelo se ha agrupado a los riesgos psicosociales en diez grandes grupos que involucra

todos los enfoques de gestién de riesgos existentes en la Unién Europea.

Tabla 2. Riesgos psicosociales del modelo Prima EF (Lexa, Cox y Zwetsloot, 2008)
Riesgos Psicosociales
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Realizar trabajos cortos, que no tengan sentido,
empleados con incertidumbre.
Sobrecarga de trabajo o bajo carga, estimulacién
Carga y ritmo de trabajo de la maquina, altos niveles de presién de tiempo,
continuamente sujeto a plazos.

Turno de trabajo, turnos de noche, horarios de
Horario de trabajo trabajo inflexibles, horas impredecibles, horas
largas o insociables.

Baja participacion en la toma de decisiones, falta de

Capacidad de trabajo

Control control sobre la carga de trabajo, ritmo, trabajo en
turnos.
Inadecuada disponibilidad, idoneidad 0

mantenimiento del equipo; malas condiciones
ambientales como falta de espacio, poca luz, ruido
excesivo.

Medio ambiente y equipamiento

Mala comunicacion, bajos niveles de apoyo para
resolver los problemas y el desarrollo personal,
falta de definiciobn o acuerdo sobre las tareas que
tiene la organizacion.

Cultura y funcién organizacional

Retiro por parte de los empleados, amistades
defectuosas con los superiores, problemas
interpersonales, escaso apoyo social.

Vinculo de relaciones
interpersonales en el &mbito laboral

Ambigledad de roles, problemas en roles y

Papel en la empresa responsabilidad de los trabajadores.

Retraso e inseguridad en la carrera, ascenso o
Crecimiento de carrera sobre promocion, salarios bajos, inseguridad
laboral, bajo valor social para trabajar.

Demandas conflictivas de trabajo y hogar, poco

Interfaz de trabajo a domicilio
apoyo en el hogar, problemas de carrera dual.

Fuente: Leka, Cox y Zwetsloot, 2008.
Elaborado por: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

En virtud, este modelo se centra en los aspectos claves para la prevencion de los riesgos
psicosociales, en las organizaciones o en las empresas deben existir estrategias para la
disminucion de estos, ademas es importante porque clasifica a los riesgos en diez grandes

grupos existentes en la Union Europea.
1.2.3.2 Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996).

Juega un papel muy importante en la vida de los empleados, en ellos aparece un sentido de
pertenencia, reconocimiento y estima, el trabajador se siente mas confiado, desarrolla sus
potenciales y al mismo tiempo aporta, llegando a optimizar las funciones de autoestima y
autoeficacia, y a su vez mejorando su estructura social (Bedoya, Puerta y Ruiz, 2014), asi
mismo incorpora la relacién hombre-trabajo, este por un lado tiene la probabilidad de que las
actividades que desempefia el trabajador no solo depende de las exigencias externas, sino
por eventualidades personales como por ejemplo: motivacion y compromiso del empleado con

su trabajo a lo cual se le llama esfuerzo intrinseco (Marrero y Aguilera, 2018).
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De acuerdo a lo investigado se menciona que este modelo brinda una mejora en los
empleados, debido a que se sienten mas importantes porque desarrollan todas sus
capacidades dentro del ambiente laboral, al brindarles recompensas gratificantes disminuyen
factores causantes de los riesgos psicosociales como enfermedades relacionadas al estrés

laboral.

1.2.3.3 Modelo de demanda-control-apoyo social de Karasek y Theorell
(1979).

En este modelo se da una explicacion al estrés laboral, motivacion y aprendizaje dentro del
entorno laboral; ademas menciona que las fuentes de estrés se encuentran en peculiaridades
elementales del empleo, por otro lado menciona las consecuencias ambientales del trabajo
sobre salud y el comportamiento que es el resultado de dos dimensiones: demandas o
exigencias psicoldgicas del trabajo (presién de tiempos, etc.), y la capacidad de control
(realizacion de tareas individuales, destrezas propias, probabilidad de aplicar sus propias

capacidades, etc.).

En sintesis, este modelo relaciona el riesgo de sufrir enfermedades con el estrés y el
comportamiento pasivo del empleado mediante cuatro tipos de circunstancias psicosociales:
(1) Puesto de trabajo activos, (2) puesto de trabajo con mucha tension, (3) puesto de trabajo
con poca tension, (4) puesto de trabajo pasivos, complementariamente el estrés laboral se
manifiesta debido a altas demandas y poca libertad de control o decisién (Gil-Monte, Lopez-
Vilchez, Llorca-Rubio, & Sanchez Piernas, 2016).

Al respecto Johnson & Hall (1988), aporta con una tercera dimension “apoyo social”, es una
variable que atenua los efectos del estrés sobre la salud de los trabajadores, que significa la
ayuda de los superiores y comparieros de trabajo incluyendo el apoyo de sus familia y amigos
mas cercanos, desde este enfoque nos da una explicacion mas relevante, es decir, los
puestos de trabajo que presentan altas demandas, bajo control y bajo apoyo social tienen

mayor posibilidad de ocasionar problemas de salud a los empleados.

En resumen, este modelo es muy importante debido a que explica el proceso de las altas
demandas, el control del individuo hacia estas y una dimensiéon que amortigua estos efectos

es el apoyo sacial.

1.3 Principales riesgos psicosociales

1.3.1 Acoso laboral o mobbing.

El concepto de acoso laboral o0 mas conocido como mobbing fue aplicado en las ciencias
sociales por Konrad Lorenz, en el ambito laboral toma otro sentido este constructo, el autor

Mendizabal (2013), lo considera como un fenémeno que se da en el ambiente del trabajo, son
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comportamientos intimidadores, vulneran la dignidad, y la salud mental o fisica de un
empleado, se da de forma recurrente y duradera en un tiempo prolongado, se puede dar por
parte de un empleador, jefe, compafero de trabajo o un subalterno, y genera como
consecuencia que la victima sea retirada de la organizacion o del entorno laboral, asi mismo,
este autor lo considera como un fenémeno que se da en el ambito laboral caracterizado por
comportamientos intimidadores, que vulneran la dignidad y la salud mental o fisica de un

trabajador, se da constantemente por parte de un jefe, compafiero de trabajo o subalterno.

Complementariamente Gil-Monte (2014), lo define como situaciones que involucran al
empleado, sometiéndose a persecucidn, acciones de comunicacion hostiles y privados de
ética, amenaza psicologica, provocado por uno 0 varias personas y acompafiado por la
complicidad de los demas empleados del mismo ambito laboral. Se ven afectadas las
relaciones interpersonales dentro de las organizaciones, los agresores se valen por el estatus
0 poder que poseen, la antigliedad, la popularidad que tienen en el grupo, son
desencadenantes para llevar a cabo comportamientos hostiles hacia los demas trabajadores,
seguido de Neffa (2016), describe al mobbing como el sufrimiento, temor y ansiedad, cuando
lo ocasionan comparfieros, clientes, etc., afectan la salud psicoldgica del individuo y provoca
en los empleados un aislamiento dentro del ambiente laboral y por ultimo, Lopez & Martinez
(2019), menciona que es una conducta mal intencionada por los que trabajan en una
organizacion, se intenta perjudicar a otra persona ya sea del sexo femenino o masculino, para
gue se de el mobbing es necesario que existan la interaccion de dos personas, el acosador y

la victima.

De acuerdo a lo investigado, el acoso laboral o el mobbing es toda acciéon que se da en el
ambiente laboral ya sea por parte de los comparieros, superiores o incluso del cliente, causa

miedo, terror, desprecio, etc., en el trabajador y afecta su rendimiento laboral.

1.3.2 Acoso sexual.

El término de acoso sexual se sitla en la década de los setenta, supone vulnerar los derechos
y la integridad de las personas, sin embargo, esta conceptualizacion tiene otro sentido dentro
del trabajo, Neffa (2016), alude que son provocados por comparieros, clientes o beneficiarios,
genera miedo, sufrimiento, retraimiento, las victimas de acoso sexual esconden sus
emociones sin que puedan expresar lo que sienten y también dejando de realizar todas sus
actividades laborales, de igual manera, Nukala, Freedman-Weiss, Yoo, & Smeds (2019),
mencionan que engloban actitudes obscenas o comentarios fuera de lugar entre uno o varios
individuos, cuando se dan estas situaciones en el lugar de trabajo se da un ambiente

degradante, hostil u ofensivo y desfavorece en el desempefio laboral.
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Para que exista un acoso sexual deben darse tres elementos:

a) Propuesta de caracter libidinoso referida en exclusiva al sexo y sin caracter afectivo,
b) rechazo, no tiene por qué ser inmediato, y diferencia al acoso de la relacién
amistosa, c) persistencia, significa, si conocido el rechazo se insiste a pesar de ello.
(Gil-Monte, 2014, p. 228)

Hoy en dia vemos como ha tomado importancia el acoso sexual dentro del ambito laboral,
teniendo en cuenta el aumento considerable de que las mujeres se involucran mas en el
mercado laboral (Cuenca, 2015), por otro lado también se da el llamado “sexismo”, que
significa desvalorizar a la mujer mediante burlas obscenas, etc., sociedades machistas
consideran todavia que la mujer es un pilar fundamental dentro del hogar, pero es necesario
gue dentro de las organizaciones se cuente con politicas sociales y laborales que permitan
esa interaccion de las mujeres en los ambitos laborales, las mujeres son consideradas el sexo
débil, a pesar de estar en un mejor estatus que los hombres, pero los ambientes machistas
hacen que las mujeres no se desempefien de la mejor manera, esto genera en ellas frustracion
debido a que poseer las mismas capacidades y conocimientos no se les da un trato digno y
es debido a esto que sufren un acoso sexual mayor dentro de las organizaciones (Camacho

y Mayorga, 2017).

Ademas, Gil-Monte (2014), indica que un factor principal para que se dé el acoso sexual dentro
de las organizaciones es la cultura organizacional, debido a que se dan comentarios
machistas, falta respeto, chistes fuera de lugar, que afectan al sexo opuesto, el acoso sexual
dentro del trabajo da como consecuencia que se de en los trabajadores un dafio psicolégico,
estos desarrollan altos niveles de ansiedad y deterioro emocional viéndose afectada su vida

profesional y personal.

El acoso sexual se manifiesta de diversas maneras, puede ser verbal, no verbal, fisico y
psicolégico, con el Unico propésito de atentar con la integridad de otra persona, cuando en el
ambiente de trabajo se dan estas situaciones este se vuelve mas tenso, hostil y poco
agradable, son las mujeres que mayor acoso laboral presentan en las organizaciones debido

a que aun existe el pensamiento machista.

1.3.3 Conflicto trabajo-familia.

Para algunas personas, el trabajo y la familia son factores muy importantes de su vida diaria,
pero cada vez aumentan los conflictos y las demandas que afectan tanto a hombres como a
mujeres por cumplir estas necesidades, por ser mas responsables en su trabajo y en su vida
familiar (Di Renzo, Greenhaus, & Weer, 2011).
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El autor Pleck en el afio de 1997 fue quien introdujo que el trabajo y la familia se ven
involucrados mutuamente, son las emociones, las ideas y las actitudes quienes se implican
en estos dos dominios, de igual manera Camacho y Mayorga (2017), definen que los
empleados llevan consigo demasiadas cargas que no les permite cumplir con las
responsabilidades familiares, y genera en ellos, bajo desempefio laboral, asi mismo se ve
afectada su salud generando en ellos problemas de ansiedad, enfermedades emocionales y
discordias a nivel familiar, por otra parte Ugarteburu, Cerrato e Ibarretze (2008), indican
algunos factores se inciden en el conflicto familia-trabajo y trabajo-familia: sobrecarga laboral,
tiempo de trabajo y horas extras, turnos de trabajo, lejania entre vivienda, nivel de
participacién en el trabajo, estructura familia, vida en pareja, cuidado de los hijos,
seguidamente Gil-Monte (2014), aporta con algunas consecuencias: afecta la satisfaccion
laboral, intencién de dejar el trabajo, aumenta los niveles de estrés, insatisfaccion en la pareja
y demas familia, depresion, tension mental, insomnio, etc., complementariamente Moreno y
Baez (2010), ven al conflicto trabajo-familia como un riesgo psicosocial principal debido a que
se involucran dos factores determinantes, tienen un valor critico y fundamental dentro de la
vida del empleado y por ultimo un aporte més actual referente a este tema es del autor Vesga
Rodriguez (2019), manifiesta que el ambito laboral permite que el empleado obtengan mas
oportunidades entre el trabajo y familia, pero al mismo se desencadenan problemas que
afectan al trabajador y no puede resolverlas facilmente como por ejemplo, realizar tareas
extras en el hogar, participar en actividades sociales que no pueda involucrare a la familia,

por ende al empleado le toca lidiar con estas demandas.

El trabajo y la familia son dos dimensiones muy importantes en la vida de los empleados, sin
embargo, llegar a equilibrar estos dos factores es dificil y por lo tanto causa conflictos que a
veces el empleado no se ve en las capacidades para solucionarlo llegando al abandono del

trabajo o de su familia.
1.3.4 Violencia.

En los ultimos tiempos dentro de las organizaciones se ha evidenciado un incremento de
violencia laboral, muchas de las veces se ve influida por la cultura, también por la escasa de
valores y normas sociales que hoy en dia van disminuyendo (Toro & Gémez-Rubio, 2016),
existen varias conceptualizaciones acerca de este tema, como son los autores Wynne,
Clarkin, Cox y Griffiths (1997), se refieren a la violencia como situaciones en donde las
personas, son abusadas, agredidas y amenazadas en su ambito laboral, se ve afectada su
seguridad, su salud fisica y psicoldgica y su bienestar, complementariamente la OIT (2003),

describe a la violencia como una accién, incidente o comportamiento hacia otra persona que
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es agredida, humillada o amenazada, se puede dar por superiores, comparieros o clientes en

el &mbito laboral.

Finalmente para Gil-Monte (2014), la violencia se puede dar por uno o por varios individuos
intrinsecamente o extrinsecamente de la organizacion, y que se vea perjudicada la salud fisica
y psicolégica del trabajador, se pueden dar por el comienzo de agresiones verbales, luego
fisicas e incluso llegar al homicidio, el mismo autor distingue dos tipos de violencia laboral: (1)
violencia externa: se refiere a que las agresiones vienen de otras personas fuera de la
organizacion dentro de este tipo se distinguen a) violencia criminal b) violencia de los clientes
a usuarios c) violencia doméstica, y (2) violencia interna: las agresiones se dan por los mismos

miembros que conforman la organizacion.

En base a lo mencionado por los autores la violencia laboral, es muy frecuente en el &mbito
de trabajo, se da por uno o mas individuos, sufren abusos, amenazas y esto genera un riesgo
para la salud y al mismo tiempo se ve afectada la seguridad de los empleados, las
organizaciones de hoy en dia deben estar alerta a los tipos de violencia que se dan para que

puedan generar estrategias que reduzcan la violencia.
1.3.5 Trabajo emocional.

El trabajo emocional fue acufiado por Hoschschild (1997), este autor lo define al trabajo
emocional como “el manejo de emociones para crear una expresion facial y corporal
publicamente” (p.7), es un constructo multidimensional en donde se refiere al autocontrol de
la expresion de las emociones tanto negativas como positivas, influyen en las interacciones y
satisfaccion con los clientes en el trabajo (Makiur, 2012), por otra parte se considera que un
manejo inadecuado de emociones en el &mbito laboral puede causar dafios fisicos y mentales
en los empleados (Moreno-Jiménez & Garrosa, 2013), algunas caracteristicas del trabajo
emocional son: (1) es una interaccion que se debe dar con los clientes, (2) las emociones del
cliente van a depender de las proporcionadas por los trabajadores, y por tanto son de mucha
ayuda para la organizacién, (3) el producto final que brinda la organizacion va a depender
mucho de las emociones del trabajador, (4) las emociones son establecidas por la
organizacion, (5) algunas de las emociones que manifiesta el empleado pueda que no
coincidan con su estado de &nimo actual, ademas nos sefiala que el trabajo es algo muy
importante dentro del empleo, debido a que regula las emociones y depende de esto que las

organizaciones vendan su producto final al cliente (Gil-Monte, 2014).

Finalmente, Sanchez Padilla, Martinez Alcantara y Zamora Macorra (2019), mencionan un

aspecto importante referente al trabajo emocional en los trabajadores:
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El contexto laboral, las normas de expresion y los requerimientos del puesto,
determinan el trabajo emocional que deben realizar los trabajadores. Por lo que el
trabajo emocional no forma parte de los procesos naturales del individuo, sino que se
trata de un proceso en donde se forza explicita o implicitamente a los trabajadores al
ajuste “correcto” y al manejo y expresion de sus emociones. Lo que precisamente

genera el desgaste y por consiguiente repercute en su salud. (p. 126)

De las evidencias anteriores, vemos como los empleados realizan un esfuerzo fisico y mental,
ponen énfasis en todas sus capacidades corporales y cognitivas, pero también es importante
gue sepan manejar el trabajo emocional, asi mismo, poseer actitudes positivas, debido a que

permite una buena interaccién con el cliente y asi lograr mantener buenas relaciones.
1.3.6 Estrés laboral.

El estrés laboral es un riesgo psicosocial muy frecuente que se da en los trabajadores, y
conlleva un alto coste personal, psicosocial y econdmico (Vidal Lacosta, 2019), de igual
manera, Peir6 (2005), considera al estrés laboral, como un estimulo externo, un desequilibrio,
una respuesta psicoldgica o fisiolégica no especifica de los individuos percibidas ante diversas
demandas del medio ambiente, por otro lado Moreno y Baez (2010), lo consideran como un
riesgo psicosocial que tiene la posibilidad de afectar a la salud de los empleados y al mismo
tiempo el funcionamiento dentro de la empresa a medio y largo plazo, complementariamente
Montero-Marin, Prado-Abril, Piva, Gascon, & Campayo (2014), definen al estrés laboral como
una situacion que estéa vinculado estrechamente con el trabajo (carga laboral, poca posibilidad
de toma de decisiones), con el ambiente laboral y organizacional (mala o escasa

comunicacion, conflictos interpersonales), y al mismo tiempo afecta la vida familiar.

En efecto, el estrés laboral es un riesgo psicosocial muy frecuente que sufren los empleados,
se da cuando se ven expuestos a exigencias altas, se manifiesta mediante reacciones fisicas

y emocionales.
1.3.7 Inseguridad contractual.

La mayoria de veces los empleados se sienten amenazados por el futuro acerca de su trabajo,
es uno de los riesgos mas emergentes de hoy en dia, se entiende por inseguridad contractual
el miedo que siente el trabajador a la existencia del trabajo en el futuro, es un estrés que
puede ocasionar una pérdida de la satisfaccion laboral y ocasionar problemas psicoldgicos y
sociales (Sverke y Naswall, 2002), por otra parte, los sefialan como la percepcion de que los
trabajadores poseen respecto a su trabajo, como es la pérdida del empleo y al mismo tiempo
poseen ansiedad respecto acerca del futuro de su trabajo (Moreno-Jiménez y Garrosa, 2013),

y complementariamente se identifican como la percepcion que poseen los trabajadores acerca
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de su estabilidad laboral, asi mismo, sucesos como la pérdida del empleo o el despido, y las
consecuencias que genera a nivel econdmico, psicolégico y social de los empleados (Sora,
Caballer y Peir6, 2014).

En conclusién, la inseguridad contractual es lo que el empleado percibe referente al futuro de
su trabajo, también tienen pensamientos que involucran su estatus dentro de una

organizacion, esto provoca estrés y puede ocasionar problemas laborales.
1.4 Consecuencias de los riesgos psicosociales

Las consecuencias de los riesgos psicosociales se deben a que el estrés laboral en los
trabajadores aumenta, se muestra en forma de actitudes conductuales y cognitivo-afectivas
(Gil-Monte, 2014), dentro del &mbito laboral existen consecuencias a nivel individual y a nivel
organizacional que afectan la vida laboral del empleado, en ellos se ve afectada su vida tanto
en lo fisico como en lo emocional, disminuye su capacidad de superarse continuamente y el
desempefio laboral baja. A continuacién, se describe a cada una de las consecuencias que

traen los riesgos psicosociales tanto individual como organizacional:

1.4.1 Consecuencias a nivel individual.
1.4.1.1 Calidad de vida laboral.

Las organizaciones tienen la responsabilidad de preocuparse por el bienestar de sus
trabajadores y el de la empresa, la calidad de vida es un referente para que se dé un buen
desempefio de los empleados y para que las empresas aumenten su productividad, varios
autores como Pedraza, Torres, Chavez, & Shaikh (2017), los trabajadores que llevan una
buena calidad de vida, se esfuerzan mas, se ven mas comprometidos y al mismo tiempo
sienten el apoyo de sus superiores dentro de la organizacion, de igual manera Suescun-
Carrero, Sarmiento, Alvarez y Lugo (2016), sefialan que las empresas se deben encargar de
mantener un ambiente adecuado y agradable, para que el empleado pueda desarrollar sus
habilidades, su desempefio mejore, a través de estrategias que crean motivacion en ellos y
llegando a optimizar una produccion y relaciones interpersonales en una empresa, por otro
lado Teles et al., (2014), menciona que al respecto con la baja calidad de vida laboral los
trabajadores tienen poco esfuerzo y desempefio para realizar sus actividades, ellos perciben
una baja recompensa y escaso apoyo social de parte de sus compafieros y demas

organizacion.

En sintesis, es muy importante que dentro del ambiente laboral se dé una buena calidad de
vida laboral, debe ser adecuado y satisfactorio para que ocasione en el empleado el desarrollo

de todas sus capacidades, habilidades y al mismo tiempo genere en ellos una motivacién para
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gue puedan desempefarse de la mejor manera, ademas de contribuir al crecimiento

econdmico de la organizacion.
1.4.1.2 Baja satisfaccion laboral.

Uno de los principales autores que definié la satisfaccion laboral fue Locke (1976), quien
menciona que es un “estado emocional positivo o placentero resultante de las experiencias
laborales” (p. 1300), la baja satisfaccion laboral es una de las principales y mas notorias en el
empleado, debido a que no se siente satisfecho con su trabajo y a su vez afecta la calidad de
trabajo, con una perspectiva mas actual se considera satisfaccion laboral como una relacion
positiva que se da entre el trabajo y el empleado e incluye actitudes que poco a poco se van
desarrollando dentro del @ambito laboral (Gil-Monte, 2014), en las personas es muy importante
lograr cubrir todas nuestras necesidades, personales, sociales y también laborales, es por ello
que cuando un empleado tiene todos los instrumentos o materiales disponibles y
oportunidades que les permita alcanzar sus objetivos planteados dentro de las organizaciones
en ellos se vera reflejado el nivel de satisfaccion laboral (De Maldonado, 2016), por otro lado
también se considera como un sentimiento positivo que llega a obtener el empleado de realizar
un trabajo que lo motive, que le importe, que le permita brindar iniciativas para la mejora de la

organizacion (Salessi & Omar, 2017).

Como resultado, la baja satisfaccién laboral se da por efecto a que los empleados no se
sienten satisfechos e involucran sentimientos de renunciar a su empleo, esto se puede decir
gque se manifiesta porque no cuentan con todos los materiales necesarios para realizar su

trabajo.

1.4.2 Consecuencias a nivel organizacional.
1.4.2.1 Absentismo.

El absentismo es una tension que se da, entre el empleado, su trabajo, la organizacion y la
salud del individuo, afecta en los niveles de productividad de la empresa, este término es
definido por Palleres et al. (2014), como la ausencia por parte del empleado, incumplimiento
para realizar sus actividades laborales sin que pueda justificarse de una manera adecuada
frente al abandono de las obligaciones, complementariamente Mazo & Barrera (2016), lo
consideran como un constructo muy complejo, debido a que conlleva problemas laborales,
falta de comunicacion dentro de la organizacion, por eso es necesario conocer las posibles
causas del absentismo dentro de los trabajadores, no simplemente castigar, sino mas bien
buscar soluciones para que la empresa no se vea afectada en sus producciones y asi mismo
no exista una desvalorizacion de trabajadores, finalmente Camacho y Mayorga (2017),

sefalan que la disminucion de personal laboral por enfermedades, traen consecuencias que
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deben ser asumidas por la organizacién como reemplazos, baja produccion, remuneraciones

adicionales, etc.

En sintesis, se menciona que el absentismo es el abandono del empleado a su lugar de
trabajo, aqui las personas no cumplen con sus obligaciones, pero es necesario que las
organizaciones se preocupen porque se da esta situacion debido a que provoca una

importante reduccion de la productividad.
1.4.2.2 Presentismo.

Esta consecuencia es lo contrario a absentismo, el presentismo es perjudicial para los
empleados y para la organizacion, debido a que el empleado no esta cumpliendo eficazmente
(Flores-Sandi, 2006), por otro lado aqui el profesional llega a su trabajo pero no cumplen con
sus actividades correspondientes, es decir, realiza tareas que no son productivas puede que
esto se deba a problemas personales, familiares o sociales (Camacho y Mayorga, 2017), sin
embargo, para algunas organizaciones estos actos no son justificables, el empleado llega a
su lugar de trabajo aunque fisicamente se encuentre ahi pero mentalmente este se encuentra
ausente, es importante mencionar algunas patologias que conjuntamente se relacionan con

el presentismo como son: alergias, dolores, depresion, migrafias, etc., (Gil-Monte, 2014).

En consecuencia, el presentismo significa que el empleado esta presente en su trabajo, pero
realiza funciones que no corresponden al trabajo y a lo largo surgen efectos negativos en el

empleado.
1.4.2.3Intencién de abandono.

Se considera intencion de abandono cuando el trabajador tiene las intenciones de salir del
lugar de trabajo, empieza a rotar de una empresa a otra por causas que el empleado no puede
asumir, se da un tiempo determinado para buscar otros lugares de empleo y que pueda
sentirse satisfecho (Aguero, Santana, Feria, & Lobaina, 2015), por otro lado la mayoria de los
trabajadores, abandonan su trabajo porque intentan buscar oportunidades, subir de estatus,
mejor salario, con la finalidad de evitar conflictos en su entorno laboral (Aranibar Gutiérrez,
Melendres Carlos, Ramirez Baron, & Garcia Rivera, 2018), y finalmente algunos empleados
no se sienten motivados, ni seguros dentro de la organizacién, es por eso que los conlleva a
gue busquen otro empleo, la empresa se ve afectada debido a que pierde grandes talentos
solamente por los conflictos que se dan en ella y que no pueden ser resueltos de manera
adecuada, eso genera que exista mayor rotacion de personal, aumenta el costo porque
implica la blusqueda de personal, la induccién, la capacitacion, etc., (Camacho y Mayorga,
2017).
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Como resultado, intencion del abandono es comun que se en los empleados, debido a que
buscan un lugar en el que se sientan mas seguros, donde ellos puedan subir su estatus,
mejorar su salario y para aumentar sus capacidades para que ellos puedan desempefiarse de

la mejor manera en su ambito laboral.
1.5 Variables asociadas a los riesgos psicosociales

Existen diversos factores protectores y moduladores dentro del ambito laboral para amortiguar
los riesgos psicosociales en los trabajadores y en ellos se vea reflejado su alto desempefio y
satisfaccion laboral al momento de realizar sus actividades laborales, de tal manera que en la

presente tesis se abordaran las siguientes:
1.5.1 Apoyo social.

El constructo de apoyo social se define como una ayuda real y percibida a los trabajadores
por parte de la organizacion en la que se encuentran laborando, asi mismo de amigos
cercanos y colegas ya sea de manera instrumental o emocional, (Hombrados-Mendieta
Gobmez-Jacinto, Dominguez-Fuentes, Garcia-Leiva y Castro-Travé, 2012), ejerce un resultado
gue atenua las reacciones individuales a los efectos adversos del estrés, en este caso, el
apoyo social evita que las personas consideren una situacibn como estresante gracias a la
seguridad que les ofrece poseer los recursos materiales, emocionales y afectivos para
afrontarla (Brito, Nava, & Juarez, 2015), complementariamente este constructo tiene una gran
relacién con los profesionales, en el estrés ayuda a enfrentarse a diferentes situaciones que
se presentan en su ambito laboral, es conclusién es una variable moduladora que influye de
modo positivo factores estresantes (Ponsoda y Diaz-Martinez, 2017) y al respecto Pillado &
Almagia (2018), indica que el apoyo social permite que el trabajador efectué métodos mas
eficaces de afrontamiento para resolver los conflictos personales y sociales para asi evitar el

estrés que es perjudicial para la salud.

Existen diversos tipos de apoyo que se dan dentro del trabajo, entre ellos el apoyo de
compafieros es muy importante que exista en el contexto laboral, las personas al sentir que
tienen el apoyo de sus compafieros se vuelven mas eficaces y mejoran en el desempefio de
sus actividades (Pérez Torres, 2011), por otra parte es la fuente mas natural que se da en el
ambito laboral, los comparieros de trabajo constituyen un papel fundamental al momento de
gue se presentan situaciones de conflicto independientemente de la categoria o profesion, el
trabajador que sienta el apoyo de sus compafieros se vera en la capacidad de solucionar los

problemas (Cosano-Rivas y Hombrados-Mendieta, 2014).

De igual manera el apoyo de superiores es fundamental, se lo considera como percepcién

gue tienen los trabajadores al momento de desempefiar sus actividades laborales, ellos
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valoran sus aportes que realizan, facilitan sus trabajos y al mismo tiempo se preocupan por
su bienestar (Rosario-Herndndez & Millan, 2014), igualmente el apoyo organizacional se
construye a través de la confianza de los gerentes hacia los empleados, en base a sus logros,
sus buenas actitudes y su 6ptimo desempefio en el trabajo contribuyendo al bienestar de la
empresa (Bohrt & Larrea, 2018), asi mismo, un trabajador no se puede desempefiar de la
mejor manera sin la confianza, actitud de escucha y mantener una buena relacién con sus
superiores (supervisores, coordinares, gerente, etc.), aun estando en puestos de mayor

jerarquia (Cosano-Rivas y Hombrados-Mendieta, 2014).

En conclusién, el apoyo social es considerado un modulador de los factores de riesgo, los
empleados que sienten el apoyo por parte de sus compafieros o superiores, se vuelven mas
eficientes para realizar sus actividades, sienten que pertenecen mas al grupo que se
encuentran; asi mismo, influye de una manera positiva en la salud, manteniendo un nivel alto

de bienestar en los trabajadores.
1.5.2 Burnouty sus dimensiones.

El Burnout mas conocido como “quemarse por el trabajo”, es una enfermedad que ha tomado
una gran relevancia en los ultimos afios, afectando a los trabajadores que son expuestos a
diversos factores dentro de su entorno laboral, se manifiesta a través de emociones y actitudes
negativas en especial con personas que se involucran altamente con su trabajo, esta
enfermedad es una consecuencia que se da por el estrés laboral crénico (Gil-Monte, Viotti, &
Converso, 2017); asi mismo, Maslach y Jackson (1981), indicaron que el “Sindrome de
Burnout es una respuesta al estrés laboral cronico, posee tres caracteristicas principales:

agotamiento emocional, despersonalizacion o cinismo y baja realizacion personal” (p. 2).

Por otro lado definiciones mas actuales como la de Fajardo Zapata (2015), es un constructo
muy complicado que conlleva signos y sintomas, se da a consecuencia de que los empleados
estan a la exposicion de agentes estresores que genera en ellos un desgaste emocional y
afecta la salud fisica, emocional y social de quien lo padece, complementariamente Guerrero,
Jaime y Valverde (2018), definen al burnout como una respuesta a los estresores
interpersonales crénicos que se desarrollan dentro del ambito laboral, los sintomas que se
dan a esta respuesta estan caracterizados por la presencia de un agotamiento abrumador,
sensaciones de cinismo en el trabajo, un sentido de ineficacia y carencia de la realizacion
personal, por otra parte, Montilla Rios, Pefa, Gorethy & Vargas Montealegre (2019), indican
gue es la fase avanzada del estrés profesional, prolongada a estresores emocionales e
interpersonales, desnivelan al trabajador cuando afecta y repercute en la calidad de vida

personal y laboral.
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El burnout tiene consecuencias significativas tanto para el individuo como para la organizacion
(Fajardo Zapata, 2015), la organizacion se ve afectada debido a que sus empleados se
vuelvan menos eficaces, surgen problemas entre los grupos de trabajo y una mala
implantacion de politicas (Garcia, Escorcia y Perez, 2017), igualmente, tiene consecuencias
fisicas en el individuo por ejemplo, cambios del sistema locomotor y otras alteraciones
psicosomaticas como son: problemas gastricos, cardiovasculares, mareos, cefaleas, etc.,

(Gallardo-L6pez, Lépez-Noguero, & Gallardo-Vazquez, 2019).

En virtud, las caracteristicas principales del burnout son agotamiento emocional, cinismo y
baja realizacién personal, se da de forma progresiva hasta que el trabajador llega al limite,
provocando en el que pierda el total interés de sus actividades laborales, sentido de

responsabilidad llegando incluso a que caiga en un estado de depresion.
A continuacion, se describe a cada una de las dimensiones que posee el Burnout:
1.5.2.1 Agotamiento emocional.

Se puede decir que es la dimensién mas importante dentro del sindrome, al respecto Olivares
(2017), lo menciona como los sentimientos que adquieren las personas de estar agotados y
estar excedidos emocionalmente; asimismo, Garcia, Escorcia y Perez (2017), sefialan que
son caracteristicas que tiene el individuo en donde pierde el interés por su trabajo llegando al
limite de agotar todos sus recursos emocionales y finalmente otro concepto desarrollado por
los tedricos Guerrero, Jaime y Valverde (2018), conceptualizan esta dimensién como la
desvalorizacion de los recursos emocionales de los empleados, impidiendo en ellos que
puedan sobresalir y al mismo tiempo enfrentarse a todos las metas planteadas por parte de
la organizacion, las principales caracteristicas son “fatiga en los niveles mentales, fisicos y
emocionales”, el empleado siente que ya no puede dar mas de él, no resuelve de manera
asertiva los conflictos, simplemente cumple de una manera insatisfecha los roles que le

pertenecen.

En sintesis, es un estado de fatiga mental o emocional se da por el resultado de factores
exigentes en el trabajo, por ejemplo, sobrecargas laborales, falta de estima por parte de sus

comparfieros o superiores.
1.5.2.2 Despersonalizacion.

Son las actitudes negativas, atrevidas, que poseen los empleados generando en ellos
sentimientos alejados hacia otras personas (Olivares, 2017), por otra parte también conlleva
un cambio en las actitudes, en especial con los clientes, compafieros de trabajo, volviéndose
mas cinicos, irritables, frios, distantes, respuestas negativas, etc., llegando hacerles sentir que

son los culpables de sus frustraciones (Garcia, Escorcia y Perez, 2017), finalmente Guerrero,
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Jaime y Valverde (2018), mencionan que esta dimensién del burnout es una pérdida de la
capacidad de contacto interpersonal, son menos humanos, mas cinicos, la despersonalizacién

provoca una baja eficacia al trabajo que realizan.

La despersonalizacion es una alteracion de la percepcion de uno mismo, se sienten separados
de su identidad, asi mismo pierden el interés de estar en contacto con otras personas

volviéndose cada vez mas cinicos, frios, irritables, etc.
1.5.2.3 Baja realizacién personal.

Diversos autores nos dan conceptos muy claros y amplios referentes a esta dimension,
Miranda-Lara, Monzalvo-Herrera, Herndndez-Caballero y Ocampo-Torres (2016), mencionan
gue los empleados evallan su trabajo de manera negativa, se frustran por no haber alcanzado
sus metas planteadas. Asi mismo, es la disminucién de la autoestima, el sentimiento de
incapacidad e inseguridad de los empleados, disminuye el desempefio en su actividad laboral
llegando a tener ideas de que fracasan y poco a poco disminuye su capacidad de control
(Garcia, Escorcia y Perez, 2017), de igual manera Guerrero, Jaime y Valverde (2018),
mencionan que esta dimensién nace de agotamiento emocional y despersonalizacién, el
empleado se siente frustrado de no realizar bien su trabajo y de sentirse con desequilibrios
dentro de su personalidad, disminuye su autoestima, se siente inGtil para él y para las demas

personas llegando a querer abandonar su trabajo para no seguirse frustrando.

Al respecto, la baja realizacion personal es la percepcion que tiene el empleado referente al
trabajo que realiza, tienen a sentirse mal por no haber logrado los objetivos propuestos, no

cumplir con sus tareas de manera adecuada, llegando a causar una baja autoestima en ellos.
1.5.3 Capital Psicolégico.

Uno de los factores interrelacionados dentro de la actividad laboral de los trabajadores es el
capital psicolégico, dicho constructo comenzé a investigarse a partir del siglo XX, para
representar a aquellos aspectos de la personalidad que favorecen al desempefio y a la

productividad de los empleados dentro de las organizaciones (Omar, Salessiy Urteaga, 2014).

Sin embargo, toma relevancia en la psicologia positiva cuando es definida por Luthans,

Youssef y Avolio (2007) como:

Estado positivo individual de desarrollo caracterizado por: 1) tener confianza (auto
eficacia) de tener y poner el necesario esfuerzo para triunfar en tareas retadoras; 2)
hacer una atribucion positiva (optimismo) sobre el éxito ahora y en el futuro; 3)

perseverancia hacia las metas, y cuando sea necesario, redireccionar las vias
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(esperanza) para triunfar; y 4) cuando se sufre por problemas y adversidades,

mantenerse y regresar fortalecido (resiliencia) hasta lograr el éxito. (p. 3)

El capital psicolégico, conecta a los componentes psicolégicos positivos de esperanza,
optimismo, resiliencia y autoeficacia; en consecuencia, es considerado como un elemento de

orden superior (Luthans, 2010).

Es necesario investigar las fortalezas personales y las capacidades psicolégicas de los
empleados, llegando asi a optimizar un buen funcionamiento organizacional y desempefio que

debe existir dentro de las organizaciones (Azanza, Dominguez, Moriano y Molero, 2014).

Del tema tratado se puede llegar a la conclusion, de que el capital psicolégico nace a partir de
la psicologia positiva, es considerado como un papel de positivismo a partir de las
circunstancias y posibilidades de éxito que se logran a través del esfuerzo y perseverancia,
no es calificado como un rasgo, sino, como un estado puede llegar a ser modificado, aprendido

y desarrollado por las personas para lograr un estable bienestar tanto fisico como psicologico.
1.5.3.1 Esperanza.

La esperanza que segun Snyder, Rand y Sigmon (2002), definen como “un estado
motivacional positivo en donde se ve involucrado un sentido de éxito, voluntad, planeacién y
accioén para lograr las metas planteadas, esta interaccién se da entre: 1) motivacion (energia
dirigida a las metas); y 2) la planificacion (vias para alcanzar las metas)” (p. 257), asi mismo
Omar (2010), define a la esperanza como “la voluntad de triunfary la capacidad para identificar
y seguir el camino al éxito” (p. 140), un concepto actual es que la esperanza es un componente
muy importante, debido a que permite una busqueda consecutiva de diferentes vias
alternativas para el logro de las metas planteadas por las organizaciones hacia los empleados
(Luthans & Youssef, 2017), asi mismo, Thompson, Leemmon, & Walter (2015), nos
manifiestan que la esperanza posee tres elementos importantes (1) Agencia, (2) Camino y (3)

Metas.

Referente a lo mencionado la esperanza se la considera como una estrategia para que las
personas lleguen a alcanzar las metas y objetivos que se propongan, ademas al mismo tiempo

evita y ayuda a enfrentar los obstaculos que se les presentan.
1.5.3.2 Autoeficacia.

La autoeficacia fue acufiada por Bandura en el afio de 1977, pero aplicada al lugar del trabajo
por Stajkovic y Luthans (1998), la mencionan como “la conviccién individual (o confianza) de
gue se tiene la habilidad para movilizarse y motivarse, que se tienen los recursos cognitivos y

de accion necesarios para triunfar en la ejecucion de una tarea especifica en un contexto
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dado” (p. 580), por otro lado Brenlla, Aranguren, Rossaro y Vazquez (2010), la definen como
“percepcién de los individuos para manejar adecuadamente una amplia gama de estresores
de la vida cotidiana” (p. 77), finalmente un concepto mas actual es el de los autores Del Rio,
Rodriguez, Rodriguez Niebla y Aguila (2018), quienes sefalan que la autoeficacia es la
capacidad que poseen las personas para enfrentarse a diferentes situaciones que se les
presenta, no solamente se fija en las capacidades sino también en las creencias acerca de

sus capacidades, sin tomar en cuenta las habilidades de ellos.

De igual manera Cabezas (2015), menciona que a este componente se le ha encontrado una
fuerte relacion con el desempefio laboral, consiguiendo en los empleados un mejor
rendimiento, desempefio y satisfaccion dentro de su trabajo, complementariamente
Thompson, Lemmon y Walter (2015), determinan que la autoeficacia depende del dominio de
las tareas que tengan los empleados, la ensefianza que hayan obtenido a través de la

simulacion y de la retroalimentacién positiva del desempenio.

En conclusion, la autoeficacia es una de los principales constructos del capital psicol6gico
debido a que se refiere a todas las capacidades que posee el trabajador para hacer frente a
cualquier adversidad o problema que se le presenta en el lugar de trabajo, asi mismo, es
necesaria porque desempefa un papel importante al momento de dirigir equipos de trabajo,

el establecimiento de metas y el liderazgo.
1.5.3.3 Resiliencia.

Un concepto claro acerca de resiliencia es el afrontamiento y adaptacion positiva que se da
frente a circunstancias significativas de adversidad y riesgo presentes en el diario vivir de las
personas (Masten y Reed 2002), dentro del ambito laboral toma otro significado “la capacidad
psicolégica de recuperarse positivamente de la adversidad, de la incertidumbre, del conflicto,
del fracaso o incluso un cambio, progreso o incremento de responsabilidad” (Luthans, 2002,
p. 702), asi mismo es la capacidad para continuar funcionando de manera normal ante un

hecho imprevisto en el &mbito de trabajo (Lee, Vargo y Seville, 2013).

La resiliencia puede variar, es el resultado de la unién de factores de riesgo, factores
protectores y de la personalidad del individuo, sobre la cual es de mucha importancia
desarrollar en los seres humanos (Aguilar, Arjona y Noriega, 2015), asimismo, se supone una
buena interaccién con el medio ambiente y diversas variaciones a lo largo del ciclo vital de las
personas varia tomando en cuenta a los aspectos sociodemograficos, dos de ellos la edad y
el nivel educativo; es decir, a mayor edad y mayor nivel educativo mayor nivel de resiliencia
(Sanchez-Teruel & Robles-Bello, 2014) y por ultimo, es una capacidad que deben poseer los

trabajadores para el buen funcionamiento laboral, integra funciones fisicas y psicolégicas en
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adversidades que presentan, no es una condicién absoluta y no se la adquiere de un rato a

otro, sino, es necesario que se la trabaje a diario (Moran-Astorga et al., 2019).

Dentro de ese marco, se puede decir que la resiliencia es muy importante en los trabajadores,
porque, es la capacidad que tienen para recuperarse después de un fracaso que hayan sufrido
en su &mbito laboral, implica flexibilidad, ajuste, adaptabilidad y respuesta continua al cambio

y la incertidumbre; asi mismo, es una cualidad esencial que deben poseer los empleados.
1.5.3.4 Optimismo.

Esta muy relacionado con el desempefio de la tarea y con los resultados positivos que se dan
dentro de las organizaciones (Omar, 2015), otro autor como es Seligman (2011), lo define
como eventos positivos que la persona realiza atribuciones internas, globales y estables frente
a acontecimientos positivos, como el lograr una meta y atribuciones externas, especificas e
inestables frente a los eventos negativos, cuando el sujeto falla en el logro de una meta
planteada, complementariamente Gonzalez, Hernandez, & Torres (2017), con un concepto
mas actual menciona gue es la voluntad que tienen las personas al realizar sus tareas y asi

obtener buenos resultados sin dificultad alguna.

En sintesis, el optimismo es la capacidad que las personas poseen en su trabajo, un empleado
optimista siempre va a sobresalir, a pesar de todas las adversidades que se les presentan, es

decir, amortigua los eventos negativos.
1.6 Sexo (estudios en hombres y mujeres a nivel mundial, Latinoamérica y nacional)

A nivel mundial existen diversos estudios que explican los riesgos psicosociales que afectan
a los docentes en lo que respecta a la incidencia del sexo. Por tal motivo, se adjunta la tabla
3 en la que se realiza una explicacion de cada uno de los aspectos que han considerado

diversos autores de investigaciones respecto a este tema

Tabla 3. Estudios de riesgos psicosociales

Nombrey Objetivo Muestra Instrumentos Resultados

Autor de la utilizados

investigacion
Asociaciones Identificar el | Muestra La escala | Las mujeres
entre distrés, | nivel de | probabilistica | demanda/contr | presentan una
riesgos prevalencia de | representativa | ol/apoyo prevalencia  de
psicosociales vy | distrés laboral | a nivel | social. sufrir distrés
calidad del | en Chile y sus | nacional de | Versiébn breve | mayor que los
empleo en | asociaciones 3.010 de la escala | hombres.
trabajadores/as | con exposicion a | asalariados/as | desequilibrio Se concluye que
asalariados/as riesgo en Chile (1.486 | esfuerzo/reco | las mujeres
en Chile: Una | psicosocial mujeres y | mpensa de | ocupan empleos
perspectiva de | laboral y calidad | 1.524 Siegrist et al. precarios en
género. del empleo, | hombres). La escala K6 | mayor proporcién,

considerando de Kessler. estan mas
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Ansoleaga, Diaz
y Mauro (2016).

diferencias de
género.

expuestas a
riesgos
psicosociales 'y
presentan mayor
distrés,
evidenciando la
existencia de una
doble
discriminacion
social y de género
en el mercado
laboral en Chile.
Un 18% reporta
distrés (23,8%
mujeres  versus
14,8% hombres).

Factores de | Identificar los | La muestra fue | Cuestionarios | Existe la
riesgo factores de | de 42 docentes | de evaluacion | presencia de
psicosocial riesgo en su mayoria | de factores de | factores de
intralaboral y | psicosocial hombres (78,6 | riesgo riesgos
grado de estrés | intralaboral y el | masculino y el | psicosocial psicosociales
en docentes | grado de estrés | 21 4 intralaboral intralaborales, en
universitarios. en docentes de | femenino), (forma A), el 26,2% de los
una facultad de | con  edades | Cuestionario docentes
Rodriguez, ciencias entre 43 y 62 de estrés. encuestados,
Sanchez- econdmicas, afios, en una Ficha distribuido de la
Gomez, Dorado | administrativasy | ¢5cyitad de | sociodemograf | siguiente manera:
y Ramirez | contables. ciencias ica y | liderazgo/relacion
(2015). administrativas | ©cupacional de | es  sociales 'y
, econémicas y la Bateria de | recompensas
contables de | Instrumentos fueron los de
una para la | mayor percepcion
universidad Evaluacién de | del riesgo por el
privada de la Factores de | 42,9% vy el 45,2%
ciudad de Cali, Riesgo respectivamente,
Colombia. Psicosocial referente al estrés
avalada por el | se encontré que el
Ministerio de la | 33%  reportaron
Proteccion niveles de riesgo
Social de | entre medio, altoy
Colombia. muy alto, fueron
percibidos por el
género
masculino con un
porcentaje de
26,2%, mientras
que en las
mujeres alcanzo
el 11,1%.
Riesgos Evaluar los | 621 docentes, | El instrumento | Los  resultados
psicosociales en | riesgos distribuidos de | utilizado fue | son que en el

el profesorado

psicosociales de

la siguiente

Cuestionario

empleo se dieron
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de ensefanza

universitaria:
diagndstico
prevencion.

y

Garcia, lglesias,
Saleta & Romay

(2016).

profesores
universitarios e
identificar
espacios de
avance para una
empresa
saludable.

manera:
hombres
61,1% y
mujeres  39%
de la
Universidad de
Corufa

Universidad de
Corufia.

Psicosocial
Copenhagen
(CoPsoQ)
adaptado a la
version
espafiola
(Método
ISTAS21).

situaciones
perjudiciales para
la salud de los
trabajaddores en
las 5 dimensiones
distribuidas de la
siguiente manera:
-Altas exigencias
psicolégicas:
76,7% hombres y
75.5% mujeres
-Baja autoestima:
hombres 64.4% y
mujeres 60.7%.
-Doble presencia
elevada: 44.4%
hombres y 62.8%
mujeres.

-Escaso  apoyo
social:  hombres
44% y mujeres
37.6%.
-Inseguridad alta:
38.5% hombres y
45% mujeres.
Asi mismo,
situaciones
favorables en la
dimensioén de
trabajo activo vy
probabilidades de
desarrollo.
Llegando a la
conclusion de que
esta muestra
presenta
elevados riesgos
psicosociales que
afectan a su
desempenio
laboral.

Manifestaciones
del Sindrome de

Burnout,

en

docentes de la

Universidad
Cienfuegos.

Rodriguez,
Hernandez
Rodriguez
(2019).

de

&

Conocer en qué
medida se
encontraban
influyendo  en
ellos, factores
que podrian
estar incidiendo
en la efectividad
del logro de los
objetivos
propuestos,
garantizando la
calidad en los

Una muestra
total de 143
profesores, 71
hombres y 72
mujeres (9%
de hombres y

50 % de
mujeres), la
edad va de 20
a 30 afos.

Inventario del
Burnout
Potencial

Se distinguen, las
mujeres de los
hombres en
dependencia de
los niveles en las
mujeres se
aprecian bajas
manifestaciones
del sindrome o
niveles altos de
cansancio

emocional

(91.7%) en las
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procesos de
formacién en la
Educacion
Superior

mujeres, sin
embargo en el
sexo masculino
se alcanzan
niveles elevados
en las
manifestaciones
de
despersonalizacié
n, destacandose
manifestaciones a
niveles
moderados del
sindrome.

Resiliencia y
satisfaccion
laboral en
profesores de
colegios
municipales vy
particulares
subvencionados
de la comuna de
Machali.

Diaz & Barra
(2017).

Identificar la
influencia de la
resiliencia sobre
la satisfaccion
laboral en
profesores
pertenecientes a
establecimiento
S municipales y
particulares
subvencionados
de la comuna de
Machali

Una muestra
de 119
profesores
distribuidos de
la siguiente
manera: 80 de
ellos
pertenecientes
a 5
establecimient
0S municipales
y 39
pertenecientes
a 3 colegios
particulares de
la comuna de
Machali.

Escala de
resiliencia SV-
RES.

Escala de
satisfaccion
laboral version
para
profesores
ESL-VP.

El nivel de
resiliencia de los
participantes es
alto debido a que
el puntaje
promedio del
grupo representa
un 89,7%, en
cambio el nivel de
satisfaccion
laboral es bajo ya
que el puntaje
obtenido
representa un
promedio de 67%,
asi mismo existe
una la relaciéon
significativa entre
estas variables lo
gue indicaria que
las caracteristicas
disposicionales
de la resiliencia
serian  factores
gue permiten, en
alguna medida,
que los
profesores
deriven
satisfaccion de su
desempefio
laboral a pesar del
complejo
escenario en el
cual desempeiian
su rol docente.

Dimensiones de
apoyo social
asociadas con

Determinar la
asociacion entre
las dimensiones

Participaron
235 docentes
de cuatro

Ficha
sociodemograf
ica,

Los resultados
obtenidos fueron
que el 23% de los
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sindrome de | de apoyo social | instituciones Cuestionario docentes aquejo

burnout en | con las | educativas de Maslach | agotamiento
docentes de | manifestaciones | publicas de la | Burnout emocional y el
media del sindrome de | ciudad Inventory para | 22.5%
académica. burnout, en | colombiana de | docentes (MBI- | despersonalizacié
docentes de | Barranquilla Ed). n, en cuanto a los
Marenco- media (Costa Caribe), | Cuestionario niveles de apoyo
Escuderos académica del | delos cualesel | MOS (Medical | social se
&Avila-Toscano | Caribe 37.7% (n = 84) | Outcomes maostraron con
(2016). colombiano correspondié a | Study-Social intensidad alta o
hombres y el | Support media, también se
64.3% (n = | Survey) observaron
151) a asociaciones
mujeres. significativas
entre las

dimensiones de
apoyo y la
despersonalizacio
n, mientras que la

realizacion
personal se
asocio con formas
emocionales,
sociales e

instrumentales de
soporte, llegando
asi a la conclusién
de que se discute
la implicacion del

apoyo social
como un
elemento
relevante a
considerar en la
intervencion

preventiva del
burnout en el

profesorado.
Fuente: Rodriguez, Sanchez-Gomez, Dorado y Ramirez (2015); Ansoleaga, Diaz y Mauro (2016); Marenco-

Escuderos & Avila-Toscano (2016); Garcia, Iglesias, Saleta y Romay (2016); Rodriguez, Hernandez y Rodriguez
(2019); Diaz y Barra (2017).
Elaborado por: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

Dentro de este marco, hoy en dia es muy importante que se realicen diferentes investigaciones
referentes a los riesgos psicosociales, porque asi se puede observar cuales son esos riesgos
gue afectan la salud de los individuos y logran causar la disminucion de sus capacidades, asi

mismo, afecta a la productividad de las organizaciones y también es necesario que las

empresas conozcan cuales son las situaciones a las que los trabajadores estan expuestos.

1.6.1 Migracion, emigracién e inmigracién (estudios a nivel Mundial,

Latinoamérica y Nacional).
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La migracion en los dltimos afios ha tomado una gran importancia para el mundo, es un
fendmeno complejo en cualquier nivel y se relaciona principalmente con aspectos sociales,
economicos y de seguridad, ademas comprende un sin nUmero de movimientos y situaciones
gue son perjudiciales para cualquier tipo de persona en diferentes condiciones y origen social,
sin embargo, la migracion ha ayudado a mejorar la calidad de vida de las personas dentro del
pais que se encuentren, brindando una vida segura y plena, también ha servido de mucho
para el crecimiento de dichos paises, los procesos migratorios no siempre se llevan bajo
condiciones favorables, en los Ultimos afios ha existido un crecimiento de migraciones y
desplazamientos provocados por persecuciones, conflictos y seguridad humana

(Organizacion Internacional para las Migraciones [OIM], 2018).

Dentro del marco de migracion, se entiende como el abandono de las personas de su pais de
origen para radicarse temporal o permanentemente en otro pais, impide la perdida de
actividades econémicas debido a que muchas personas se ven obligados a trabajar con
remuneraciones bajas (Unién Interparlamentaria [UIP], Organizacién Internacional del Trabajo
[OIT] y Naciones Unidas [ONU], 2015).

Se entiende por emigracién, como el movimiento de las personas, es decir, cambiarse de un
estado o dejar el lugar de residencia, de tal manera que el nuevo pais de destino se establezca
como su nuevo lugar de vivienda, (International Organization for Migration, 2019), por otro
lado Domingo & Blanes (2016), lo definen como salir del lugar que se encuentran establecidos
hacia un destino especifico, esto se debe a situaciones economicas o algunas de las veces
sociales. Asi mismo, las personas que mas emigran son del sexo masculino (Garcia &
Restrepo, 2019).

Se considera como inmigracion, la entrada a un pais de personas que nacieron o proceden
de otro pais diferente para permanecer en el, de manera que conlleva un cambio de residencia
temporal o definitivo (International Organization for Migration, 2019), de igual manera el autor
Zovko (2019), menciona que es el desplazamiento de personas de un pais a otro pais

especifico, con nuevas culturas, religiones, etc.,

Por otro lado, las mujeres representan casi la mitad de la poblacién migrante a nivel mundial,
son las que méas migran a paises de ingresos altos para trabajar para su beneficio y el de su
familia, algunas de ellas tienen més oportunidades que en el pais de origen consiguiendo
empoderarse econdémicamente y contribuyendo de manera constructiva en el pais destino,
pero asi mismo muchas mujeres no tienen las mismas oportunidades en el pais que se
encuentran, no consiguen ascensos Yy esto conlleva a que se encuentren en situaciones de
riesgo ante las discriminacion, la explotacion y el abuso afectando sus derechos y su
seguridad (UIP, OIT y ONU, 2015).
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La OIM (2018), menciona que en los ultimos afios la migracion ha dado un cambio significativo
debido a que los diferentes estados se ven mas involucrados y comprometidos para que se
dé una migracion mas segura y ordenada en el 2018, asi mismo el Departamento de Asuntos
Econdmicos y Sociales de las Naciones Unidas [DAES] (2016), revelan datos actuales del
2015 sefialando que existia 244 millones de migrantes internacionales a nivel mundial, esto
equivale al 3,3% de la poblacion mundial, ademas el 52% de los migrantes internacionales
son hombres, y el 48% son mujeres, la migracion trae consigo multiples beneficios para los
migrantes, sus familias y para sus paises de origen, el salario que ellos reciben supera

crecientemente lo que ellos podrian ganar con un empleo similar en su pais.

Al respecto DAES (2016), Europa y Asia ampararon un aproximado de 75 millones de
migrantes, es decir el 62% de la poblacion mundial de migrantes internacionales, siguiéndole
América del Norte, con el 54 millén de migrantes internacionales en 2015 o el 22% de la
poblacion mundial; Africa, con el 9%; América Latina y el Caribe, con el 4%; y Oceania, con
el 3%. Si se compara con el tamafio de la poblacién de cada regién, el porcentaje de
migrantes en 2015 fue mas alto en Oceania, América del Norte y Europa, donde los migrantes

internacionales representaron, respectivamente, el 21%, el 15%y el 10% de la poblacion total.

En comparacion, el porcentaje de migrantes internacionales fue relativamente bajo en Asia y
Africa (1,7% en cada una) y América Latina (1,5%). Sin embargo, se ha evidenciado un
aumento notable de migrantes residentes en los afios de 2000 y 2015 de la region asiatica,
donde se increment6 el 50%, (aproximadamente 25 millones de personas), que las otras
regiones, uno de los paises con méas migrantes desde el afio de 1970 ha sido Estado Unidos,

seguido del pais Alemania y en tercer puesto la Federacion de Rusia.

Por otro lado, en Ecuador, de acuerdo a los datos estadisticos del Gltimo censo y publicados

por el Instituto Nacional Estadistica y Censos (2017), se evidencia lo siguiente:

- El numero de entradas de ecuatorianos y extranjeros fue 3.114.763 y de salidas fue
3.065.412 movimientos.

- Los ecuatorianos registraron 1.506.290 entradas y 1.547.312 salidas.

- Los extranjeros registraron 1.608.473 entradas y 1.518.100 salidas.

- El movimiento neto fue de 49.351 movimientos. Se evidencia que el nUmero de entradas es
mayor al numero de salidas.

- Se registraron 6.180.175 movimientos. El 26,03% corresponde a entradas de extranjeros,
mientras que las salidas representan el 24,56%. El movimiento neto es de 90.373
movimientos de extranjeros. En el caso de los ecuatorianos se registré el 24,37% de
entradas y el 25,04% de salidas. EI movimiento neto es de 41.022 movimientos de

ecuatorianos.
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- De un total de 3.114.763 entradas internacionales 1.662.637 son hombres; 1.451.918 son
mujeres, y 208 sexo indefinido. De 3.065.412 salidas internacionales, 1.630.689 son
hombres, 1.434.511 son mujeres y 212 sexo indefinido.

- Los principales destinos de los ecuatorianos fueron Nueva York y Miami (Estados Unidos)
respectivamente, en tercer lugar, se encuentra Tumbes (Peru).

- El principal pais de procedencia y destino de los ecuatorianos fue Estados Unidos, seguido
por Pera y en tercer lugar se encuentra Colombia.

- La entrada de extranjeros al Ecuador segun su nacionalidad, corresponde en primer lugar a

Colombia, seguido por Venezuela y en tercer lugar Estados Unido.

En los dltimos afios se ha evidenciado un incremento de inmigraciéon venezolana, una de las
principales causas que incitan hoy en dia a muchos trabajadores a emigrar es la busqueda de
un oficio digno, en este pais se da un alto indice de inactividad laboral por las malas
administraciones gubernamentales, ellos acuden a diversos paises del mundo, sin embargo,
al momento de encontrarse en un pais diferente puede que sufran explotacion, desempleo,
abusos, etc., (Garcia Arias y Restrepo Pineda, 2019), algunos venezolanos migran a paises
vecinos de América como son: Colombia, EEUU, Brasil, Pert, Ecuador y Argentina en busca

de nuevas oportunidades (Heredia & Battistesa 2019).

Datos establecidos en el Ministerio del Interior de Ecuador (2018), ha existido un elevado flujo
de migracion venezolana, en efecto, en el afio 2013, han sido 878 las personas procedentes
de Venezuela que, una vez terminado su periodo de estancia legal en el territorio, no
reportaron su salida de Ecuador. En el 2014 esa cifra subio a 3.624 y en el 2015 a 5.144. En
2016 y 2017 el flujo migratorio procedente de Venezuela fue realmente imponente ya que
respectivamente llegaron 102.369 y 226.867 venezolanos de los cuales 23.673 en 2016 y
61.138 en 2017 no reportaron su salida de Ecuador, alrededor de 3.000 venezolanos ingresan
a diario a través del Puente Internacional de Rumichaca por la frontera norte del pais que es

la via principal de acceso.

Una caracteristica muy importante y que al mismo tiempo se relaciona con la poblacion
ecuatoriana es que, la mayoria de inmigrantes son jévenes que tienen un nivel educativo, en
el afio 2016 s6lo 7.000 han pedido el estatus de refugiado. El 8 de agosto de 2018, el Gobierno
declaré en emergencia a las provincias de Pichinchay, las fronterizas, de Carchiy El Oro para
brindar atencion a los inusuales flujos migratorios de los ciudadanos venezolanos, al
demandarse como caracter apremiante, lo que trajo como consecuencia que desde el 18 del
mismo mes, Ecuador exigiera a los extranjeros que deseen ingresar al pais, la presentacion

del pasaporte como requisito (Legarda Sevilla & Folleco, 2019).
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La migracion en América Latina y el Caribe en el 2017 ha tomado una gran relevancia, México
sigue siendo el principal pais de emigracion dado que aproximadamente 12.964.882 personas
nacidas en este pais vivian en el extranjero, a este pais se lo considera el mas importante
para los migrantes, la mayoria de mexicanos emigrantes vivia en los Estados Unidos de
América (12.683.066) donde 6.779.642 son hombres y 5.903.424 mujeres. Asimismo, otros
paises de América Central como El Salvador (1.392.663) y Guatemala (975.504), cuentan con
una gran poblacion de emigrantes en los Estados Unidos de América, al igual que otros paises
de América del Sur como Ecuador (470.319), Peru (478.784) y Colombia (753.847) (ONU,
DAES, 2017). Dentro de este mismo marco, en el 2017, aproximadamente 49.829
venezolanos vivian en Colombia, y alrededor de 988.483 colombianos vivian en la Republica
Bolivariana de Venezuela. Por su parte, Argentina poseia un mayor nimero de migrantes
extranjeros (2.164.524), procedentes de paises vecinos como Paraguay (704.503) y Bolivia
(434.759). Asimismo, la segunda mayor poblacion de migrantes de la region se encontraba
en la Republica Bolivariana de Venezuela (1.426.336), seguida de México (1.224.169) y Brasil
(735.557) (ONU, DAES, 2017).

En un estudio realizado por Lozano, Gandini, & Ramirez-Garcia (2015), denominado
Devaluacion del trabajo de posgraduados en México y migracién internacional: los
profesionistas en ciencia y tecnologia, el objetivo fue comparar las condiciones de insercion
laboral de los trabajadores mexicanos con posgrado tanto en México como en Estados Unidos
con el fin de explorar la relacion entre las condiciones del mercado laboral mexicano y la
migracion hacia Estados Unidos, el estudio analiza la correspondencia entre las credenciales
académicas de los posgraduados mexicanos y el tipo de ocupaciéon que desempefian, en
ambos paises, con énfasis en aquellos formados en areas de ciencias, tecnologia, ingenieria
y matematicas (CTIM). Los resultados muestran que el mercado laboral mexicano «castiga»
a los posgraduados en las areas de CTIM, a los mas jévenes, y ofrece condiciones menos
favorables para las mujeres y para los que poseen estudios de doctorado. En contraste, el
mercado laboral de Estados Unidos «premia» a los posgraduados mexicanos en las areas de
CTIM, a los mas jovenes, favorece a las mujeres, a los que cuentan con grado de doctor, a

los que estudiaron en aquel pais y a los mexicanos que poseen la ciudadania estadounidense.

En la investigacion realizada Fiori & Koolhaas (2012), llamado Insercion laboral de los
inmigrantes calificados latinoamericanos en Espafia y en los Estados Unidos, tuvo como
objetivo estudiar las diferencias de insercion laboral de los inmigrantes latinoamericanos con
educacién superior completa residentes en Espafa y en los Estados Unidos. Las técnicas
utilizadas son descriptivas y multivariadas y las fuentes de datos son la Encuesta Nacional de
Inmigrantes 2007 de Espafia y la American Communnity Survey 2006-2008 de los Estados

Unidos. Los resultados sugieren que los nacidos en América Latina y el Caribe se encuentran
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en una situacion desventajosa en el mercado de trabajo de los Estados Unidos, cuando se los
compara con los nacidos en otras regiones, aun cuando se aprecian notorias diferencias
dentro del continente. En contraste, la situacion de desventaja de esos migrantes queda mas
atenuada en Espafa. La evidencia recogida muestra, asimismo, una gran heterogeneidad en

el desempefio de los inmigrantes segun pais de origen.

1.6.2 Riesgos psicosociales en trabajadores migrantes.

Enfrentarse a contantes desplazamientos las personas migrantes, conlleva a que ellos sufran
riesgos psicocosociales y con ello se da un sin nUmero de consecuencias, tanto en su vida
social, econémica y personal, para tener un poco mas de conocimiento en este apartado se

menciona algunos de ellos:
1.6.2.1 Sindrome de Ulises.

Los autores Achétegui, Lépez, Morales, Espeso y Achotegui (2015), definen que es un estrés
crénico que afecta a personas inmigrantes que viven en situaciones extremas, se identifica
por dos elementos: estresores de gran intensidad y la reaccién a estos estresores. Los
estresores mas significativos son: abandonar de manera forzada a sus familiares, expulsion,

fracaso, etc.

Los procesos migratorios conllevan a niveles altos y bajos de estrés, las personas que se
encuentran en un duelo extremo no pueden salir frente a las dificultades como adaptarse al
nuevo contexto y por ende se encuentran en una situacion de crisis permanente (Axotegui,
2017).

El sindrome de Ulises se caracteriza por un grado de estrés crénico y multiple, aunque los
inmigrantes dispongan de todas las posibilidades, capacidades, etc., para poder adaptarse a
un nuevo ambiente, el duelo que adquieren debido al proceso migratorio llega a convertirse
en un factor de riesgo, debido a que experimentan niveles de estresores muy elevados que

afectan su vida personal (Reig-Botella, Clemente y Sangiao, 2018).
1.6.2.2 Estrés por aculturacion.

A este respecto Arenas y Urzla (2016), mencionan que es un proceso de cambio de los
migrantes, al que deben enfrentarse para poder adaptarse a nuevas culturas, valores, normas,
actitudes y costumbres del nuevo lugar de residencia, sin abandonar los cambios de afiliacién

con grupos sociales.

Por otra parte, Urzla, Heredia, & Caqueo-Urizar, (2016), indican que la aculturacion se da

cuando excede los limites de las personas para adaptarse a una nueva cultura, los principales
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factores que genera este sindrome son: no poder relacionarse con otros inmigrantes,

discriminacion, distancia del pais de origen, diferencias culturas (idioma, religion, etc.).

Asi mismo, adaptarse a un pais nuevo se considera un desafio para las personas, sin embargo
el no poder lograrlo produce en ellos un sentimiento de frustracién y al mismo tiempo llega a
afectar su vida personal y social, algunos estresores de diferencias sociocultural son el anhelo
de regresar a su pais, rechazo, etc., (Bekteshi y Van Hook (2014); Urzla, Basabe, Pizarro y
Ferrer, 2017).

1.6.2.3 Xenofobia.

Con respecto a la xenofobia, se sefala que es la fobia al extranjero o inmigrante, conlleva
actitudes de rechazo llegando a las agresiones fisicas, y en algunas ocasiones al asesinato,
esto se basa en querer proteger a su pais o también se da por el racismo (Hatibovic, Bobowik,
Faundez, & Sandoval, 2016)

Asi mismo Salazar (2017), sefiala que la xenofobia es actuar con rechazo a los inmigrantes
en lo que respecta a lo laboral, social, etc., estas personas son vinculadas con el desorden
gue generan en el pais de llegada, dificulta la adaptacion del inmigrante generando bajas
remuneraciones, abuso por parte de los empleadores o de las empresas y esto los obliga a
gue trabajen horas extras, por ultimo, se considera un problema social, que afecta a
inmigrantes en diferentes paises del mundo, se puede dar a través de mensajes subliminales,

llegando a impedir el pensamiento critico sobre los migrantes (Kraser, 2016).
1.6.3 Estereotipos, prejuicios y discriminacion.

En los dltimos afos ha existido un incremento de migrantes, no obstante de esto muchas de
las personas que migran a otros paises se ven expuestos a diferentes riesgos, uno de ellos
es la discriminacién que niega las oportunidades a muchos seres humanos de poder llevar
una vida digna, provoca conflictos entre los pueblos y desmejora la unién social, las actitudes
de la discriminacion sancionan a los grupos en situaciones inestables, dando como efecto una
falta de oportunidades, educacion, exclusion, marginacion, etc., al mismo tiempo impide una
integracion, las politicas de los tiempos pasados, no prevenian la discriminacion, causando
una alta posibilidad de que los prejuicios y la discriminacién permita el logro econémico y
educativo, pero en la actualidad algunos paises han adoptado medidas preventivas referentes
a este tema, para cambiar este perspectiva es necesario conocer su contribucion a las
sociedades de acogida (UIP, OIT y ONU, 2015).

Otro punto muy importante son los estereotipos y prejuicios que se da en la migracion, en las
mujeres existe mas estas situaciones, es por eso que se ha tomado una gran relevancia y se

han realizado diversas investigaciones, en la década de los setenta reconocieron que tan
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importante es el papel de la mujer en procesos de migracién internacional, a consecuencia de
la insercion laboral en diferentes paises se las considera proveedoras que pueden cambiar su
rol y estatus, ellas experimentan un descenso diferente al pais de su origen, mujeres
profesionales ocupan puestos muy por debajo de sus capacidades, la mayoria de ellas son
explotadas, atenuadas con prejuicios y estereotipos, migran solas para obtener un mejor

ingreso para el bienestar de ellas y principalmente de sus familias (Grande, 2008).
1.7 Normativa Legal (Internacional y Nacional)
Constitucién de la Republica del Ecuador (2008);

En el Ecuador la Constitucion es la norma juridica suprema que rige todos los reglamentos
del pais, es por eso que se establecen articulos en donde se mencionan normas que protegen,
y asi mismo obligaciones tanto para el empleado como para el empleador, a continuacion, se

mencionan los mas importantes:
Capitulo segundo “Derechos del buen vivir’
Seccidén octava “Trabajo y seguridad social” dispone lo siguiente:

De acuerdo con el art. 33.- nos manifiesta que el trabajo es un derecho y un deber social, es
un derecho econdmico, de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara
a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente
escogido o aceptado, por otro lado, el art. 34.- todas las personas tienen derecho a la

seguridad social, y debe ser algo primordial y responsable del Estado.

El Estado garantizard y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad social, que
incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares, actividades para
el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo y a quienes se encuentran en

situacion de desempleo.
Capitulo Sexto “Trabajo y produccién”
Seccion tercera “Formas de trabajo y retribucion”

En la constitucion del Ecuador en el art. 325.- nos menciona que el Estado garantiza el
derecho al trabajo para las personas, ya sea de forma dependiente o autbnoma; asi mismo,

se incluyen en el art. 326 principios acerca del derecho al trabajador:

2. Todos los derechos son irrenunciables e intangibles, sera nula toda estipulacién en

contrario.
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3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable a las personas
trabajadoras.

4. El trabajo igual tendra la misma remuneracion.

5. Todo empleado tiene derecho a estar en un ambiente adecuado, seguro, con buena higiene
y seguridad.

6. Las personas que por cualquier motivo (accidente o enfermedad), tiene el derecho a ser
reincorporado después y mantener su ambiente laboral de trabajo.

7. Los trabajadores tienen el derecho y la libertad de formar sindicatos, asociaciones, gremios,
al mismo tiempo ellos pueden afiliarse o desafiliarse el momento que ellos lo crean
conveniente.

9. Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, el sector laboral
estara representado por una sola organizacion.

10. El didlogo social es muy importante al momento de la resolucion de conflictos de trabajo.
13. La contratacidn colectiva entre personas trabajadoras y empleadoras es garantizada,
teniendo en cuenta las excepciones que establezca la ley.

14. Las huelgas realizadas por personas trabajadoras y sus organizaciones con reconocidas.

Las personas empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley.

Por otro lado el art. 327.- garantiza que la relacién laboral entre personas trabajadoras y
empleadoras serda bilateral y directa, mientras que el art. 328.- La remuneracion seré justa,
con un salario digno que cubra al menos las necesidades basicas de la persona trabajadora,
asi como las de su familia; sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos,
con el objeto de proteger a la mujer el art. 331.- nos dice que garantiza a las mujeres la
igualdad de empleo, a la formacién y promocién laboral y profesional, a la remuneracion
equitativa, y a la iniciativa de trabajo autbnomo, eliminando toda desigualdad, prohibe toda
discriminacién, acoso 0 acto de violencia de cualquier indole, ya sea de forma directa o
indirecta que afecte a la mujer en su ambiente laboral, por su parte el art. 332.- El Estado
garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las personas trabajadoras, lo que
incluye la eliminacion de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva, el acceso y
estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o numero de hijas e hijos, derechos
de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad, complementariamente se
prohibe el despido de la mujer por estar en estado de gestacion y maternidad asi como la

discriminacion vinculada con los roles reproductivos.

Es importante mencionar que la norma contenida en su art. 326, numeral 5, establece que
toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,

gue garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar, a su vez, el art. 332 obliga
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al Estado ecuatoriano a garantizar los derechos reproductivos de las personas trabajadoras,
eliminando los riesgos laborales que afectan dichos derechos (Constitucion de la Republica
del Ecuador, 2008)

Ministerio de Trabajo y Empleo (2008)

El Ecuador a través del Ministerio del Trabajo y Empleo (2008), amparado por la Constitucion
del pais establece normativas para el empleado como para el empleador, a continuacién, se

cita algunas que se consideran importantes dentro del trabajo de investigacion.

Ministerio de Trabajo y Empleo (2008) considerando que el deber del estado consiste en
precautelar el bienestar de los y las trabajadoras. En el suplemento No. 00174. Se establece

lo siguiente:
Titulo segundo “Disposiciones Generales”
Capitulo 1. “Obligaciones de empleadores”

En su art. 3.- Los empleados que se encuentren trabajando en el sector de construccion, en

beneficio de proteger su seguridad y salud deben tener en cuenta que:

Literal b). Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periédicamente, con la finalidad
de planificar adecuadamente las acciones preventivas;

Literal ¢c). Combatir y controlar los riesgos en su origen, en el medio de transmision y en el
trabajador, privilegiando el control colectivo al individual. En caso de que las medidas de
prevencion colectivas resulten insuficientes, el empleador debera proporcionar, sin costo
alguno para el trabajador, las ropas y los equipos de proteccion individual adecuados; asi
mismo en el art. 4.- los empleadores tienen el deber de velar que los empleados se realicen
examenes de preempleo, periédicos y de retiro, esto acorde a todos los riesgos que estan
expuestos en el ambiente de trabajo que se encuentren, con respecto al art. 5.- los
empleadores, deben instalar y aplicar sistemas de respuesta de emergencia en caso de

accidentes graves.
Capitulo Il. “Obligaciones y Derechos de los Trabajadores”

Este art. 6.- manifiesta que los trabajadores tienen las siguientes obligaciones en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo:

cumplir con las normas, reglamentos e instrucciones de los programas de seguridad y salud
en el trabajo que se apliquen en el lugar de trabajo, asi como con las instrucciones que les
impartan sus superiores jerarquicos directos, operar o manipular equipos, maquinarias,
herramientas u otros elementos Unicamente cuando hayan sido autorizados y capacitados,

velar por el cuidado integral de su salud fisica y mental, asi como por el de los demas
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trabajadores s que dependan de ellos, durante el desarrollo de sus labores, por otro lado el
art. 7.- nos dice que todo trabajador tendra acceso y se le garantizara el derecho a la atencién
de primeros auxilios en casos de emergencia derivados de accidentes de trabajo o de

enfermedad comun repentina.
El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST)

Es el 6rgano cientifico técnico experto en la Administracion General del Estado de Espafia, su
objetivo es el andlisis y estudio de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, asi como
la promocién y apoyo a la mejora de las mismas, aqui se mencionan normas tanto para el
empleado como para el empleador que deben ser cumplidas y respetadas, en el presente

trabajo de investigacién se ha tomado en cuenta las mas importantes:

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (1995), tiene como objetivo promover la seguridad
y la salud de los trabajadores a través de medidas y desarrollo de actividad que conlleven a

la prevencion de riesgos derivados del trabajo.
Capitulo Il “Derechos y obligaciones”

El art. 14: Derecho a la proteccién frente a los riesgos laborales: proteccion eficaz en materia
de seguridad y salud en el ambito laboral que se desempefian, proteccion, el empleador debe
garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en todos sus servicios, en los
trabajadores no debe de recaer los gastos que se utilicen para la compra de materiales
necesarios para la seguridad y salud laboral, de acuerdo al art. 15: Principios de la accion
preventiva, el empresario debe tener claro las medidas para la prevencion de los riesgos, con
arreglo a los siguientes principios generales: evitar los riesgos; evaluar los riesgos que no se
puedan evitar; combatir los riesgos en su origen; adecuar la labor al personal, es muy
importante que se los ubique en los puestos que mejor se desempefien, con todos los equipos
adecuados; asi mismo, utilizar técnicas y produccion de trabajo apropiados, con la finalidad
de amortiguar trabajos repetidos y al mismo tiempo reducir los problemas de salud fisica y
psicolégica que causan; es necesario que en las organizaciones o empresas se planifique
medidas de prevencion para proteger a los empleados, deben contener técnicas, distribucion
de trabajo y factores de ambiente propicios; adoptar medidas que antepongan la proteccién
colectiva a la individual; dar las debidas instrucciones a los trabajadores,
complementariamente el empresario tomara en consideracion las capacidades profesionales
de los trabajadores en materia de seguridad y de salud en el momento de encomendarles las
tareas y finalmente el empresario adoptara las medidas necesarias a fin de garantizar que
sélo los trabajadores que hayan recibido informacion suficiente y adecuada puedan acceder
a las zonas de riesgo grave y especifico, igualmente el art. 16 se refiere a la labor de las

empresas u organizaciones en construir un plan de prevencion adecuado para evitar los
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riesgos laborales, en el cual debe constar evaluacion y actividades que reduzcan estos
peligros, manifiesta: que el plan de prevencion de riesgos laborales debera incluir la estructura
organizativa, las responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los
procesos y los recursos necesarios para realizar la accion de prevencion de riesgos en la
empresa, en los términos que reglamentariamente se establezcan, asi mismo, el art. 17 se
refiere a quipos de trabajo y medios de proteccion menciona: el empleado debe adoptar todas
las medias para que los equipos de trabajo estén Optimas condiciones, de tal forma que
garanticen la seguridad y salud de los empleados, ademas el empresario deberé proporcionar
a sus trabajadores equipos de proteccion individual adecuados para el desempefio de sus
funciones y velar por el uso efectivo de los mismos cuando, por la naturaleza de los trabajos
realizados, sean necesarios, finalmente el art. 29 Obligaciones de los trabajadores en materia
de prevencion de riesgos estipula que cada trabajador debe velar por su seguridad a través

de las normas o medidas de prevencion estipuladas en la organizacion.

Dentro de este tema de investigacion se ha tomado en cuenta las diferentes normativas que
protegen y garantizan la seguridad del empleado tanto a nivel nacional como internacional,
todos los articulos mencionados son muy importantes, porque protegen la salud fisica y mental
de los empleados-, asi mismo en Ecuador, se garantiza una igualdad de género referente al
trabajo, manifestando que todas las personas tantos hombres como mujeres tenemos derecho

al trabajo equitativo, digno y de igual remuneracion.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA
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2.1. Disefio de Investigacién

El disefio de esta investigacién es de tipo no experimental, debido a que no manipulamos
deliberadamente las variables a medir, es decir, se estudiaron variables o situaciones ya
existentes en el medio y se observé el fendbmeno a estudiar en su contexto natural para luego

analizarlas.

Se utiliz6 una medicién de tipo transversal, porque los datos se recogieron en un solo

momento y tiempo Unico.

Se emple6 un disefio descriptivo, debido a que especificamos propiedades, caracteristicas,
hechos y rasgos importantes del fendmeno que se estudid y correlacional, porque buscamos

describir la relacion existente entre multiples variables.

Se uso6 un enfoque cuantitativo, porgue nos enfocamos en analizar datos cuantitativos sobre

las variables, mediante herramientas estadisticas.

Para tal efecto, se llevo a cabo un estudio exploratorio, debido a que nos acerco al problema
gue estamos estudiando para que asi lo podamos conocer (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

2.2. Preguntas de Investigacion
¢ . Cuales son las caracteristicas sociodemograficas y laborales de docentes?
e ;, Cudl es la percepcion de apoyo social de los colegas en los docentes?
¢ ; Cual es la percepcion de apoyo social de los superiores en los docentes?
¢ . Cual es la calidad de liderazgo en los docentes?
e ;Cual es la percepcion del sentimiento de grupo en los docentes?
¢ . Cual es el nivel de resiliencia que poseen los docentes?
¢ ; Cudl es la relacion que existe entre apoyo social y género de los docentes?
¢ ;Cual es la relacion que existe entre apoyo social y género de los docentes?
2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo general.

Identificar el apoyo social y la resiliencia en relacién con el género en una muestra de docentes

nacionales y extranjeros de la Ciudad de Loja.

2.3.2. Objetivos especificos.
e Determinar las caracteristicas sociodemograficas y laborales de docentes.
e Identificar la percepcién de apoyo social de los comparieros en los docentes.
e Conocer la percepcion de apoyo social de los superiores en los docentes.

¢ Describir la calidad de liderazgo en los docentes.
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e Identificar la percepcién del sentimiento de grupo en los docentes.
e Identificar el nivel de resiliencia que poseen los docentes.
¢ Establecer la relacion entre apoyo social y género de los docentes.

e Establecer la relacion entre resiliencia y género de los docentes.

2.4. Instrumentos utilizados
Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion fueron:
2.4.1. Cuestionario Ad Hoc.

Es un cuestionario elaborado por el grupo de investigacion, con el objetivo de identificar
caracteristicas sociodemogréficas de los profesionales (docentes), en la cual se pueden
identificar el sexo, pais de origen, afio de residencia en el Ecuador, estado civil, experiencia
laboral, tipo de institucién a la que pertenece, asi mismo consta de preguntas referentes al

tema de discriminacion.
2.4.2. Psychological Capital Questionnaire [PCQ)].

El capital psicolégico fue medida con el cuestionario elaborado por Luthans, Youssef y Avolio
(2007) (PCQ, por sus siglas en inglés, Psychological Capital Questionnaire), tiene como
objetivo medir los cuatro sub componentes del constructo Capital Psicolégico: Esperanza,
auto-eficacia, resiliencia y optimismo, se lo aplica de manera individual, esta constituido por
24 reactivos que miden las cuatro dimensiones, la escala de respuesta es de tipo likert de 1

"Muy en desacuerdo" a 6 "Muy de acuerdo” (Luthans, Avolio et al. 2007).

Esperanza: este componente que evalla un estado positivo de motivacion, consta tanto de la
energia dirigida a alcanzar una meta y de la capacidad de planificacion de alternativas para

poder lograr dicho objetivo, posee 6 items y la fiabilidad estad compuesta de .86

Autoeficacia: evalla la confianza y creencia que cada persona tiene para realizar esfuerzos

con el fin del alcanzar y realizar tareas, consta de 6 items con una fiabilidad de .87

Resiliencia: evalla la capacidad de sobreponerse ante situaciones dificiles, fracasos
cotidianos, obteniendo todo lo positivo de dichos sucesos para un crecimiento personal, tiene

6 items y posee una fiabilidad de .81

Optimismo: evalla las expectativas y atribuciones positivas hacia sucesos del presente y del
futuro, consta de 6 items y la fiabilidad que posee es de .86 (Azanza, Dominguez, Moriano, &
Molero, 2014).
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Cada constructo del instrumento esta compuesto por diferentes items, es por eso que en la
tabla 4 se presenta la manera en la que ha sido distribuido cada componente del Capital

Psicoldgico:

Tabla 4. Componentes e items del Capital Psicolégico

Componentes del Capital Psicoldgico items del instrumento
Esperanza 1-2-3-4-5-6
Autoeficacia 7-8-9-10-11-12
Resiliencia 13-14-15-16-17-18
Optimismo 19-20-21-22-23-24

Fuente: Luthans, et al. (2007).
Elaborado por: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

De acuerdo con Larson y Luthans (2006), la consistencia interna (a) de este instrumento ha
alcanzado un puntaje de hasta .92., y con un 57% de la varianza total. El cuestionario PCQ

también ha demostrado una estructura adecuada en analisis confirmatorios de sus factores.
2.4.3. Copenhagen Psychosocial Questionnaire [CoPsoQ-Il].

Este cuestionario se basa en el trabajo de desarrollo realizado por el Centro Nacional para el
Medio Ambiente de Trabajo, Copenhague, Dinamarca. Fue modificado por la Red
Internacional COPSOQ para convertirlo en esta version COPSOQ lll, tiene como objetivo la
evaluacion del entorno de trabajo psicosocial en el lugar de trabajo, ademas de medir el nivel
de estrés, se lo aplica de forma individual o colectiva, anénima y voluntaria, estd compuesto

por 8 grandes dimensiones y consta de 29 items distribuidos de la siguiente manera:

Demandas: demandas cuantitativas de trabajo items lay 1b; tiempo, ritmo de trabajo items

2a y 2b; demandas emocionales items 3ay 3b.

Organizacion del trabajo: influencia en el trabajo items 4a y 4b; posibilidades de desarrollo

items 5a y 5b; significado del trabajo items 6a y 6b.

Relacion: predictibilidad item 7a'y 7b; reconocimiento items 8a y 8b; claridad del rol items 9a
y 9b; conflicto de roles items 10ay 10b; calidad de liderazgo items 11lay 11b; apoyo social de
los colegas item 12; apoyo social de los supervisores items 13 a y 13b; sentido de comunidad

en el trabajo items 14.

Precariedad: inseguridad sobre el empleo items 15ay 15b; inseguridad sobre las condiciones

de trabajo item 16.
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Valores Laborales: confianza vertical items 17a y 17b; justicia organizacional items 18a 'y
18b.

Ambiente de trabajo: preocupacion por condiciones ambientales item 19; preocupacién por
condiciones de seguridad item 20; satisfaccion laboral item 21; conflicto trabajo-vida items
22a, 22by 22c.

Salud y sintomas: salud autoevaluada item 23; burnout items 24 a y 24b; estrés 25a y 25b

Conductas ofensivas: atencion sexual no deseada item 26; amenazas de violencia 27;

violencia fisica 28; bullying 29 (Mental Injury, 2016).

Esta compuesta por una escala de respuesta tipo likert con valores ubicados entre 0 siendo
el valor mas bajo (ninguna exposicion al factor) y 4 (total exposicién al factor).

Las propiedades psicométricas se encontr0 una varianza de 62,2 % y en la prueba de
Esfericidad de Bartlett se obtuvo un p< 0,001 lo cual indica que el analisis factorial es

adecuado (Alvarado, Marchetti, Villalon, Hirmas, & Pastorino, 2009).
2.5. Contexto social

En la presente investigacion se aplicaron los test al docente de instituciones publicas y

privadas que se encuentran ubicados en la Ciudad de Loja.

Las instituciones educativas donde se realizé la recogida de datos son establecimientos de
primaria, secundaria, tercer nivel e institutos de inglés, se identifican por ser centros que sirven
a la sociedad cumpliendo con su misién, vision y objetivos planteados, las diversas
instituciones que fueron visitadas para la aplicacion de los instrumentos pertenecen al area
urbana de la ciudad, poseen areas y estructura fisica adecuada para que los empleados
puedan realizar sus diferentes actividades, el personal esta altamente capacitado para que
cumplan con su trabajo, ademas de poseer caracteristica de ética y valores humanos, los
evaluados fueron docentes nacionales y extranjeros que cumplen con todos los criterios de

exclusion e inclusion.

Al momento de ingresar a las instituciones se pidi6 a la secretaria las nGminas de los docentes
nacionales y extranjeros, después nos acercamos a cada uno de ellos para que acepten
participar en la aplicacion de los diferentes instrumentos llegando al acuerdo de que los

llenarian y después ir a retirar.
2.6. Muestra

La muestra fue de accesibilidad, no probabilistica o también llamada dirigida, debido a que

se basa en criterios previamente establecidos para seleccionar la muestra.
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Es accidental, porque para la muestra se eligié a participantes de manera casual. Ademas,
se utilizé una técnica de bola de nieve, porque nos permitié identificar participantes claves y
que poco a poco se vayan agregando a nuestra muestra (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

Para esta investigacion se invité a ser participes a 40 docentes nacionales y extranjeros que

cumplieran con todos los criterios de inclusion y exclusion.

2.6.1. Criterios de inclusion.
Encontrase en situacion laboral activa afin al area de docencia.
. Firmar el consentimiento informado.

Tener como minimo seis meses de experiencia.

o o T o

. Ser de procedencia extranjera y nacional.
2.6.2. Criterios de exclusion.
a. No aceptar la participacién en este estudio.
b. No encontrarse laborando en la institucién (maternidad, enfermedad).

2.7. Procedimiento
A continuacion, definiremos las fases del trabajo de investigacion que se ha desarrollado:

1. Se llevd una capacitacion por parte del equipo de investigaciéon para la aplicacion de los
instrumentos.

2. Se realiz6 un sondeo en las instituciones educativas de la Ciudad de Loja, para definir si
existen docentes nacionales y extranjeros.

3. Acercamiento hacia los directores o responsables de las instituciones educativas para
conseguir la autorizacion para trabajar con los docentes nacionales y extranjeros.

4. Recepcion de los documentos de autorizacion para proceder a seleccionar los docentes
gue participaran en la investigacion.

5. Cronograma de aplicacion a Instituciones estableciendo tiempo y se la realizo de manera
individual y colectiva.

6. Impresion y aplicacion en las fechas establecidas en las diferentes instituciones educativas
de la Ciudad de Loja.

7. Calificacion de los instrumentos aplicados a los docentes nacionales y extranjeros.

8. Correccion e ingreso de datos a matrices de Excel y proceder a realizar el andlisis de datos
al SPSS.

2.8. Recursos

2.8.1. Recursos Humanos:
e Docentes: Nacionales y Extranjeros.

¢ Tesista: Jenipfer Alexandra Yaguana Garcia.
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Directora de Tesis: Marina del Roci6 Ramirez Zhindon.
2.8.2. Recursos técnicos:

Material bibliografico, copias, libros.

Herramientas tecnoldgicas, internet, computadora.

Instrumentos psicoldgicos.

Programa SPSS.
2.8.3. Recursos financieros:

Materias de escritorio: $50.00

Impresiones y copias: $100.00

e Gasto de sostenimiento: $50.00
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CAPITULO 1l
RESULTADOS
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3.1 Datos sociodemogréaficos

A continuacién se describe en tablas y figuras los resultados obtenidos de la presente
investigacion:
Tabla 5. Caracteristicas sociodemogréficas de los docentes

N %
Sexo
Hombre 21 52.5
Mujer 19 475
Edad
M 36.6
DT 9.15
Max 62
Min 24
Numero de hijos/as
M 0.8
DT 1.04
Max 4
Min 0
Etnia
Mestizo/a 23 57.5
Blanco/a 12 30
Afroecuatoriano/a 3 7.5
Montubio 1 2.5
Otro 1 25
Indigena
Estado civil
Soltero/a 18 45
Casado/a 19 475
Divorciado/a 2 5
Unién libre 1 2.5
Viudo/a

Fuente: Cuestionario sociodemografico AD HOC.
Elaborado por: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

En la tabla 5 se describe los resultados obtenidos de las caracteristicas sociodemograficas de

la muestra de 40 participantes, el 52.5% fueron hombres y el 47.5% mujeres, se obtuvo una

X de 36.6 de edad entre los 24 a 62 afios, una o 9.15. En relacion a la variable de nimero

de hijos/as la X es de 0.8, con un maximo de 4 y minimo de 0 y finalmente con o de 1.04.

En la variable de etnia se obtuvieron los siguientes resultados, el 57.5% se identific6 como

mestizo, el 30% como blanco, el 7.5% como afroecuatoriano, el 2.5% como montubio, el 2.5%

como oftro.
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En el estado civil el mayor porcentaje fue casado/a con el 47.5%, seguido de soltero/a con el

45%, divorciado/a con el 5% y union libre con el 2.5%.

Tabla 6. Caracteristicas sociodemogréficas de los docentes

N %
Ingresos mensuales
M 1.332
DT 534.54
Max 2.500
Min 550
Turnos
Si 2 5
No 38 95
Experiencia profesional
M 8.3
DT 7.96
Max 29
Min 1
Recursos Institucionales
Totalmente 30 75
Medianamente 8 20
Poco 2 5
Nada
Tipo de contrato
Nombramiento Permanente 32 80
Nombramiento Provisional 1 2.5
Libre nombramiento y remocion 5 12,5
Servicios ocasionales 2 5
Horas de trabajo/dia
M 8.22
DT 1.62
Max 11
Min 4
Dedicacion
Total 33 82.5
Parcial 7 17.5

Fuente: Cuestionario sociodemogréafico AD HOC.
Elaborado: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

La tabla 6 indica los resultados que se obtuvieron en las caracteristicas sociodemograficas de

los docentes, en las variables de ingresos mensuales se obtuvo una X de $ 1.332, con un
méaximo de $ 2.500, un minimo de $ 550 y una o de $ 534.54.

En cuanto a la variable de que si trabajan los docentes en turnos, el 95% dijo que no trabajan

en turno y el 5% manifestd que si trabajan en turno. Respecto a la experiencia laboral la x



fue de 8.3, con una o de 7.96, un maximo de 29 y un minimo de 1. De igual manera el 75%

indica que la institucion provee totalmente de recursos, el 20% medianamente, el 5% poco.

En la variable de tipo de contrato, los datos indican que el 80% tiene un nombramiento
permanente, el 12.5% libre nombramiento y remocién, el 5% servicios ocasionales, y

finalmente el 2.5% nombramiento provisional.

Respecto a las horas de trabajo/dia, la x fue de 8.22, o de 1.62, el maximo de 11 y el minimo

de 4, y finalmente el 82.5% tiene un trabajo de tiempo completo y el 17.5% de tiempo parcial.

3.2 Datos laborales

Tabla 7. Percepcién de apoyo social de los compafieros

N %
Alto 18 45
Medio 12 30
Bajo 10 25

Fuente: Cuestionario de Riesgos Psicosociales.
Elaborado: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

La tabla 7 nos da a conocer acerca de la percepcién de apoyo social de los comparieros, se
obtuvo como resultado que el 45% poseen un nivel alto, el 30% tienen un nivel medio y el
25% arrojo un nivel bajo, lo cual indica que el mayor porcentaje de los docentes perciben con

frecuencia la ayuda y apoyo de sus compafieros en el trabajo.

Tabla 8. Percepcién de apoyo social de los superiores

N %
Alto 30 75
Medio 3 7.5
Bajo 7 17.5

Fuente: Cuestionario de Riesgos Psicosociales.
Elaborado: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

En cuanto a la tabla 8 se refiere a la percepcion del apoyo social de los superiores, se
encuentra que el 75% percibe un nivel alto, el 17.5% con un nivel bajo y el 7.5% con un nivel
medio, lo cual indica que el mayor porcentaje de los docentes perciben que su superior mas
cercano esta dispuesto a escuchar sus problemas, asi mismo, a recibir la ayuda y apoyo

necesario en su trabajo.

Tabla 9. Percepcién de calidad de liderazgo

N %
Alto 30 75
Medio 3 7.5
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Bajo 7 17.5
Fuente: Cuestionario de Riesgos Psicosociales.

Elaborado: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

La tabla 9 representa los resultados que se obtuvieron en cuanto a la percepcion de calidad
de liderazgo de los docentes, para tal efecto el 75% posee un nivel alto, el 17.5% un nivel bajo
y el 7.5% un nivel medio, lo cual sefiala que el mayor porcentaje de los docentes perciben una
buena calidad de liderazgo por parte del superior inmediato en la planificacién del trabajo y en

resolver conflictos.

Tabla 10. Percepcién de sentimiento de grupo

N %
Alto 23 57.5
Medio 8 20
Bajo 9 22.5

Fuente: Cuestionario de Riesgos Psicosociales.
Elaborado: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

La tabla 10 sefiala los resultados obtenidos de lo que respecta a la percepcion de sentimiento
de grupo, el 57.5% de la muestra se encuentra en un nivel alto, el 22.5% en un nivel bajo y el
20% en un nivel medio, lo cual indica que el mayor porcentaje de los docentes perciben un

buen ambiente laboral entre ellos y sus compafieros.

Tabla 11. Resiliencia en docentes

N
M 32.38
DT 4.37
Max 42
Min 21

Fuente: Psychological Capital Questionnaire (PCQ).
Elaborado: Jenipfer Yaguana Garcia (2019).

La tabla 11 hace referencia sobre los resultados de la variable de resiliencia, se obtuvo una

X de 32.38, una o de 4.37, con un maximo de 42 y un minimo de 21.
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Masculino; 9,6

9,6
9,5
9,4
9,3

9,2 Femenino; 9,1

9,1

8,9
8,8
Masculino Femenino

Figura 1. Puntuaciones medias del género en funcion del apoyo social.
Fuente: Copenhagen Psychosocial Questionnaire 11l (2007).
Elaborado por: Jenipfer Alexandra Yaguana Garcia (2019).

En cuanto al apoyo social y género, se encontré para aquellas personas de sexo masculino
una media en apoyo social de 9.6 (DT = 2.5) y para las personas del sexo femenino una media
en apoyo social de 9.1 (DT = 3.6) (ver Figura 1); las diferencias halladas no fueron

estadisticamente significativas, t (38) = .507, p.615.

Masculino; 32,8

32,8
32,6
32,4

32,2
Femenino; 31,9

32
31,8
31,6

31,4

Figura 2. Puntuaciones medias del género en funcion de la resiliencia.
Fuente: Psychological Capital Questionnaire (2007).
Elaborado por: Jenipfer Alexandra Yaguana Garcia (2019).

Respecto a la relacion entre resiliencia y género como se muestra en la Figura 2, se hall6é para
las personas de sexo masculino una media en resiliencia de 32.8 (DT = 2.9) y para los sujetos
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de sexo femenino en relacién a la resiliencia de 31.9 (DT = 5.4); las diferencias encontradas

no fueron estadisticamente significativas, t (38) = .683, p .499.
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CAPITULO IV
DISCUSION
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El primer objetivo especifico fue determinar las caracteristicas sociodemogréficas y laborales
de docentes. De acuerdo a los datos obtenidos en la investigacion se obtuvo una distribucion
de sexo con el 52.5% hombres y el 47.5% mujeres, mientras tanto los datos del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos [INEC] (2010), indica que en la Ciudad de Loja el nimero
total de poblacion es de 448.966 habitantes, el 50.82% son mujeres y el 49.18% son hombres,
los datos discrepan porque la muestra seleccionada de docentes fueron mas del sexo

masculino.

La edad promedio fue de 36.6 entre 24 y 62 afios de edad, segun el INEC (2010), manifiesta
gue en la provincia de Loja el promedio de edad es de 29 afios, en cuanto al sexo el 50.8%
son del sexo femenino y 49.2% del sexo masculino, los datos pueden discrepar en funcion de

gue nuestra poblacidn son profesionales de tercer y cuarto nivel.

Por otra parte, la variable del numero de hijos la media fue de 0.8, comprendida entre 0 a 4
hijos, de acuerdo con el INEC (2014), en la Ciudad de Loja, el 70.57% no poseen hijos, el
16.70% tienen un hijo, el 8.81% poseen dos hijos, el 2.44% tienen tres hijos y finalmente el
0.46% poseen cuatro hijos, estos datos tienen relacién con la investigacion ya que alrededor

de 1 de cada 10 personas tienen al menos un hijo.

En lo que respecta a la etnia de la muestra de investigacion, el 57.5% es mestizo, el 30%
blanco, el 7.5% afroecuatoriano, el 2.5% montubio y el 2.5% menciono otro, sin embargo, los
datos del INEC (2010), para la Ciudad de Loja se identifica lo siguiente: mestizo con el 90.2%,
blanco con el 3.0%, afroecuatoriano con el 2.4%, montubio con el 0.7% y otro con el 0.1%, los

datos difieren debido a que en la muestra de investigacion se incluy6 a docentes extranjeros.

Con referencia, al estado civil se evidencia casado 47.5%, soltero 45%, divorciado 5% y
finalmente unién libre 2.5% de la muestra establecida en la investigacion, al contrario de los
datos del INEC (2010), en la provincia de Loja se da una distribucion de casado 41.7%, soltero
41.1%, divorciado 1.9% y union libre 8.8%, los datos discrepan porque la muestra de estudio

es minima.

La media que se obtuvo del ingreso mensual de los docentes es de 1.332 USD, comprendida
entre 2.500 USD y 500 USD, de igual manera resultados del Ministerio de Educacién (2017),
menciona gue los docentes tienen un sueldo entre 817 USD y 1.220 USD, por otra parte, la
Universidad Técnica Particular de Loja [UTPL] (2016), tiene establecida la remuneracién para
el personal docente no titular una media de 1.480 USD; los datos tienen una relacién debido
a que en la muestra se incorporé docentes extranjeros y nacionales, ademas, poseen titulos

de igual nivel y asi mismo de encontrarse laborando en instituciones privadas.
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Por otro lado, en la variable de trabajo a turno de los docentes, el 95% manifesté que no
trabajan en turno y el 5% dijo que si trabajan en turno, datos similares se encontr6é en la
investigacion denominada estrés laboral de Ramirez, Radillo, & Campos (2019), en donde el
95.9% dijo que no trabajan en turno y el 4.1% dijo que si trabajan en turno, estos datos
coinciden debido a que la muestra en su totalidad fue de profesionales docentes y las

actividades laborales no la realizan en jornadas especiales.

En la variable de horas de trabajo al dia, se obtuvo una media de 8.2 entre 4 y 11 horas de
trabajo al dia que realizan, los datos establecidos en el art. 47 del Codigo del Trabajo (2012)
y Ministerio del Trabajo (2019), mencionan que la jornada maxima de trabajo es de 8 horas
diarias, que no exceda de 40 horas semanales, los datos coinciden porque la muestra

seleccionada fue de docentes que laboran en instituciones publicas como privadas.

Con respecto al tipo de contrato de los docentes se obtuvo que el 80% posee un
nombramiento permanente, el 12.5% tiene libre nombramiento y remocion, el 5% posee un
tipo de contrato de servicios ocasionales y el 2.5% tiene un contrato de nombramiento
provisional, mientras que, el Ministerio de Educacién (2017), indica que el 89.36% de docentes
tienen un nombramiento definitivo, mientras tanto el 10.64% laboran bajo contrato, por otro
lado, en el estudio llamado evaluaciéon de burnout y resiliencia en docentes de Vicente De
Vera & Gabari (2019), los datos no tienen una correlacion exacta, debido a que se da una
distribucién diferente, en primer lugar contratados con el 10.78%, seguido de nombramiento
permanente con el 10.66% y finalmente sustituto con el 1.9%, en sintesis los datos discrepan
porque la muestra estudiada es pequefa, en su mayoria son docentes con suficiente
experiencia laboral y por lo tanto llevan afios trabajando en instituciones tanto publicas como

privadas.

En relacion a los recursos institucionales, el 75% respondié que la institucion provee de forma
total los recursos para su trabajo, el 20% contest6é que medianamente la institucién
proporciona los recursos necesarios para elaborar su trabajo y el 5% manifestdé que la
institucion suministra poco los recursos institucionales, por otra parte, en el Cédigo del Trabajo
(2012), en su art. 42 en el numeral 8 menciona que el empleador debe proporcionar
oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales necesarios para la
ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea realizado, estos datos
manifiestan que los trabajadores poseen alrededor de 7 de 10 personas los materiales

necesarios.

La media de la experiencia profesional de los docentes es de 8.3 comprendida entre un 1y
29 afios, en el trabajo titulado satisfaccion laboral de Salessi & Omar (2017), los datos

coinciden, se establece una media de 8 afios en cuanto a la experiencia laboral, los datos
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discrepan con el estudio de riesgos psicosociales del trabajo de los autores Arraigada y Pujol-
Cols (2017), la media establecida fue de 16.6 entre 1 y 40 afios de experiencia laboral, en la
investigacion titulada factores de resiliencia realizada por Forjan & Morelatto (2018), la media

es de 16.5 que va desde 1 afo hasta 40 afios de experiencia profesional.

En la variable de tipo de trabajo, el 82.5% contestd que realiza su trabajo en tiempo completo
y el 17.5% indicé que lo realiza de forma parcial, estos datos difieren del estudio llamado
riesgos psicosociales del trabajo de Arraigada y Pujol-Cols (2017), donde se describe que el
63% tienen un trabajo de simple, el 26% poseen un trabajo de tiempo completo y el 11%
tienen un empleo de tiempo parcial, asi mismo, en la investigacion descrita como estrés
laboral de Ramirez, Radillo, & Campos (2019), el 20.8% manifesté tiempo completo y el 16.6%
menciond medio tiempo, los datos no tienen una relacion debido a que la muestra estudiada,
son docentes que poseen un tipo de contrato indefinido y dando referencia a ellos deben

cumplir con las horas de trabajo exactas establecidas.

En cuanto al segundo objetivo que fue identificar la percepcién de apoyo social de los
comparfieros en los docentes, el 45.0% presenta un nivel alto, el 30.0% un nivel medio y el
25.0% un nivel bajo, asi mismo, en un estudio denominado riesgos psicosociales realizado
por Seijas (2018), los datos son similares, el 44.6% tiene un nivel alto, el 29.7% posee un nivel
medio y el 25.7% con un nivel bajo, por otro lado, en el trabajo titulado riesgos psicosociales
en trabajadores de Ayala (2018), los datos discrepan en sus resultados, nivel medio con el
80.3%, nivel alto con el 10.6% y nivel bajo con el 9.0% y de igual manera, en la investigacion
con el nombre de métodos de evaluacién psicosocial de Torrano, Aja y Soria (2017), se
obtuvieron resultados diferentes, nivel medio con el 50.0%, nivel bajo con el 25.5% y nivel
medio con el 23.5%, en la investigacion se muestra un nivel de apoyo alto, esto se debe a que
se encuentran laborando en un ambiente adecuado, con todos los recursos necesarios y al

mismo tiempo cuentan con el apoyo de sus colegas.

Refiriendo al tercer objetivo que fue conocer la percepcion de apoyo social de los superiores
en los docentes, el 75.0% tiene un nivel alto, el 17.5% percibe un nivel bajo y el 7.5% posee
un nivel medio, asi mismo, en una investigacion descrita como riesgos psicosociales realizada
por Seijas (2018), los datos coinciden, nivel alto con el 52.1%, nivel medio con el 30.1% y el
nivel bajo con el 17.8%, sin embargo, en un estudio definido como riesgos psicosociales en
trabajadores realizado por Ayala (2018), no existe una relacion exacta en lo que respecta a
percepcion de apoyo social de los superiores, se obtuvo como resultado lo siguiente: nivel
medio con el 56.0%, nivel alto con el 42.4% y nivel bajo con el 1.5% y asi mismo en el reporte
de riesgos psicosociales del trabajo realizado por Gonzalez-Torre, Garcia Garcia, & Pefia

Alonso (2018), prevalece el nivel bajo con el 55.4%, nivel medio con el 25.7% y nivel alto con
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el 18.9%, lo que significa que la muestra de docentes consideran que las acciones que
realizan los superiores enfocadas a su bienestar no son significativas, en efecto, los datos
discrepan con otras investigaciones debido a que la muestra estudiada es pequefia y la
mayoria pertenecen a establecimientos particulares en donde pueden ser escuchados por los

superiores inmediatos.

De acuerdo con el cuarto objetivo que fue describir la calidad de liderazgo en los docentes, se
obtuvo como resultado el 75.0% en nivel alto, el 15.5% nivel bajo y el 7.5% nivel medio, los
datos discrepan con las siguientes investigaciones, en el estudio de Seijas (2018), el 52.8%
tiene un nivel alto, el 23.6% un nivel medio y el 23.6 con un nivel bajo, igualmente, en la
investigacion titulada riesgos psicosociales en el personal docente y administrativo de Trujillo
(2019), menciona datos diferentes el nivel alto con el 72.7%, nivel medio con el 22.1% vy el
nivel bajo con el 5.2%, y por dltimo se encuentra el documento de riesgos psicosociales del
trabajo de Arraigada & Pujol-Cols (2017), indicando lo siguiente, 39.0% nivel medio, 33.0%
nivel bajo y 28.0% nivel alto, los resultados no coinciden con otras investigaciones, porque
nuestra muestra de estudio es pequefia, ademas de sentirse que tienen una buena calidad de
liderazgo por parte del superior inmediato en la planificacion del trabajo y en resolver

conflictos.

Con referencia al quinto objetivo que fue identificar la percepcién del sentimiento de grupo en
los docentes se expone lo siguiente: nivel alto con el 57.5%, nivel bajo con el 22.5% y nivel
medio con el 20.0%; en el estudio denominado riesgos psicosociales de Seijas (2018), se
evidencia datos similares, con el 66.2% nivel alto, el 20.3% nivel medio y el 13.5% nivel bajo,
por otra parte, en los siguientes estudios existe una discrepancia, en el trabajo riesgos
psicosociales del docente universitario de Gonzéalez-Torre, Garcia Garcia, & Pefia Alonso
(2018), los datos indican el nivel medio con el 44.6%, en nivel alto con el 28.4% y nivel bajo
con el 27%, y finalmente en la investigaciéon llamada riesgos psicosociales en trabajadores de
Ayala (2018), los datos establecidos fueron nivel medio con el 53%, nivel alto con el 37.8% y
nivel bajo con el 9.0%; en efecto los datos de la investigacion estudiada no coinciden a las
otras, debido que los docentes pertenecen en su mayoria a instituciones privadas en donde

se da un ambiente estable entre ellos y sus compafieros.

Al respecto del sexto objetivo que fue identificar el nivel de resiliencia que poseen los
docentes, los datos de la presente investigacion arrojaron un nivel medio de resiliencia, datos
similares se encontraron en el trabajo evaluacién de burnout y resiliencia en docentes de
Vicente de Vera & Gabari (2019), donde los resultados arrojaron que los docentes poseen un
nivel medio de resiliencia, sin embargo, no existe una relacién con los siguientes estudios,

como en el trabajo resiliencia y satisfaccion laboral de Diaz y Barra (2017), se sefiala que el
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nivel de resiliencia de los docentes es alto, esto permite tener una mirada muy positiva acerca
de las condiciones personas de los docentes, necesarias para enfrentar los desafios
crecientes de su labor profesional, de igual manera, se contrasta con la investigacion titulada
resiliencia y agotamiento en docentes de Richards, Levesque-Bristol, Templin, & Graber
(2016), quienes mencionan que los docentes poseen altos niveles de resiliencia, y finalmente
el estudio descrito como resiliencia y estrés laboral en docentes de Yauri Balbin (2016), dio
como resultado que los docentes en su mayoria se sitla en el nivel bajo en cuanto se refiere
a resiliencia, en sintesis los datos de nuestra investigacion no concuerdan con los demas
estudios porque la muestra estudiada fue pequefia y al mismo tiempo no esta distribuida de

manera igual.

En los datos establecidos de apoyo social y género, las diferencias halladas no fueron
estadisticamente significativas, igualmente, que el estudio de asociacion entre distrés de los
autores Ansoleaga, Diaz y Mauro (2016), indican que no existe una diferencia significativa
entre estas variables, ademas se menciona que las mujeres tienen una mayor probabilidad
de tener menor apoyo social que los hombres, asi mismo, se corrobora en el trabajo
investigativo denominado propiedades psicométricas del cuestionario de riesgos
psicosociales de Pujol-Cols y Arraigada (2017), que no hay una correlacion significativa con
respecto al sexo masculino, es decir, el trabajo no permite que el empleado desarrolle vinculos
sociales y de colaboracién con sus superiores, compafieros y pares, finalmente, en el trabajo
llamado riesgos psicosociales en el profesorado universitario de Garcia, Iglesias, Saleta y
Romay (2016), los datos no coinciden, aqui se da una relacion significativa entre apoyo social
y género, siendo mas relevante en los hombres, se concluye que en la muestra estudiada no
existe una relacion significativa, porque los docentes se encuentran en un buen ambiente

laboral, en donde reciben apoyo social y al mismo tiempo tienen las mismas posibilidades.

En cuanto a la relacién entre resiliencia y género no existe diferencias estadisticamente
significativas, estos resultados coinciden con la investigacién descrita como resiliencia y
sindrome de burnout De Paz (2017), en donde no se encontraron diferencias significativas
entre estas dos variables, igualmente, en el estudio mencionado como evaluacion de los
factores psicosociales de riesgo laboral de Rodriguez (2016), no existe una correlacién
significativa entre resiliencia y género, sin embargo, en el estudio llamado evaluacion de
burnout y resiliencia en docentes de Vicente De Vera & Gabari (2019a), los resultados
arrojaron diferencias significativas en donde existe una percepcion mas alta por parte de las
mujeres, asi mismo, en el trabajo de burnout y factores de resiliencia en docentes del autor
Vicente De Vera & Gabari (2019b), existe una relacion estadisticamente significativa en donde
las mujeres tienen una percepcion mas alta que los hombres; por lo tanto se interfiere que no

existe un relacién significativa entre estas dos variables, porque la muestra es pequefia, su
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distribucién de hombres y mujeres es minima, ademas se encuentran en un ambiente laboral
favorable y esto ayuda a que los profesionales desarrollen su nivel de resiliencia para afrontar

las adversidades que se les presente.
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CONCLUSIONES

El perfil sociodemografico indica del total de docentes estudiados el 52.5% fueron hombres y
el 47.5 mujeres, la edad media fue de 36.6 comprendido entre 24 y 62 afios, se evidencié una
media de 0.8 hijos; considerando la etnia, el 57.5 fueron mestizos y finalmente el 47.5% estan

casados, seguido por el 45% que son solteros.

En lo que refiere al perfil laboral de los docentes trabajan en su mayoria en institutos privados,
el 95% no realizan turnos y el 5% realizan turnos, 8 de cada 10 tienen un nombramiento
permanente, con un sueldo entre $550 a $2.500 USD, presentan una media de experiencia
profesional de 8.3 afios, por otra parte, en lo que respecta a los recursos institucionales el
75% manifestdé que la institucidbn provee totalmente de los materiales necesarios para el
trabajo y el 20% indico que medianamente proporciona los recursos institucionales, ademas

se trabaja al menos el 8.22 realiza horas de trabajo al dia.

En cuanto a la percepcion de apoyo social de los docentes, 5 de cada 10 reportan una
percepcién alta por parte de sus colegas, es decir, reciben ayuda y apoyo de sus compafieros,
en lo que respecta al apoyo de los superiores 8 de cada 10 perciben un nivel alto, lo cual
indica que el mayor porcentaje de los docentes manifiestan que su superior mas cercano esta
dispuesto a escuchar sus problemas, asi mismo, a recibir la ayuda y apoyo necesario en su

trabajo.

En los docentes 8 de cada 10 perciben una alta calidad de liderazgo por parte de los
superiores inmediatos, ademas, en lo que respecta a la percepcion de sentimiento de grupo,
se obtuvo como resultado que 6 de 10 se sitian en un nivel ato, es decir, que los docentes

perciben cohesion.

En lo que respecta al promedio de resiliencia se obtuvo una media de 32.38, significa que el
nivel que poseen es medianamente alto acerca de las condiciones personales al momento de
enfrentar los desafios crecientes y resolver los conflictos que se presentan en el su labor

profesional.

No se identifica diferencias significativas entre apoyo social y el género, es decir, tanto
hombres como mujeres perciben de igual manera las variables investigadas, y asi mismo no

existié relacion entre la resiliencia y el género.
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RECOMENDACIONES

Se considera necesario trabajar sobre resiliencia y apoyo social en los docentes, porque son
dos variables muy importantes, a la vez tratan de amortiguar y reducir los efectos o
consecuencias de los riesgos psicosociales como son el estrés, violencia, etc., que se dan en
las instituciones educativas por la gran demanda y el rol que cumplen dentro de sus

actividades laborales.

Dentro de las instituciones educativas, se recomienda propiciar ambientes 6ptimos, ademas
de dotar los materiales y equipos necesarios, por otro lado, brindar seguridad y una buena

relacion con los superiores, jefes inmediatos y comparieros.

Es importante que se formen redes de apoyo entre colegas, para qgue compartan experiencias
y en caso de tener dificultades, puedan plantear de manera conjunta posibles alternativas para

enfrentar las situaciones adversas.

Seguir motivando a la comunidad a que se sigan realizando investigaciones referentes a los
riesgos psicosociales y al mismo tiempo estudios referentes a las variables moduladoras que

de alguna manera amortiguan las consecuencias.

Los directivos de las instituciones educativas, deben evaluar eventualmente a los docentes
para identificar el posible riesgo psicosociales a los que se ven expuestos, asi mismo, preparar

charlas preventivas constantemente.

En las instituciones educativas es necesario que se trabaje con el fortalecimiento de un buen

clima laboral, entre superiores, compafieros y pares.
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Cuestionario Sociodemografico y Laboral

Este cuestionario consta de una serie de items relativos a sus caracteristicas, socioeconémicas y laborales. Le
agradeceriamos que nos diera su sincera opinidn sobre todas las cuestiones que le planteamos. Muchas gracias.
Apreciamos su colaboracion.

Sexo: Masculino |:| Femenino |:|
Pais de origen:
Edad: afios Numero de hijos:

En caso que el pais de origen no sea Ecuador, indique el nimero de afios que vive en el pais:

Etnia: Mestizo |:| Blanco D Afro Indigena |:| Montubio Otro

Estado civil: Soltero D Casado Viudo D Divorciado D Unlon libre u

Ciudad de nacimiento:
Mencione la ciudad en la que trabaja
actualmente

La zona que trabaja es : Urbana D Rural
Recibe remuneracién salarial : Si I:l No La remuneracion es de:

Profesion: Titulo de mas alto grado:

Tipo de contrato: Nombramiento permanente Nombramiento provisional
Libre nombramiento y remocion Servicios ocasionales

Horas que trabaja . Trabaja usted en turno ( indique si 0 no):

diariamente:

La institucion provee de Totalmente D Medianamente D Poco D Nada D
recursos necesarios para su

trabajo:

Tiempo de experiencia laboral: afios meses. Tipo de trabajo: Tiempo completo[ _|Tiempo Parcial [_|

Tipo de institucién: Pablica [ | Privada [_|

veces frecuencia

Preguntas Nunca Algunas Con Siempre

En su centro de trabajo, tanto mujeres y hombres tienen las mismas
oportunidades de ascenso y capacitacion ( nacionalidad)

En su centro de trabajo, tanto trabajadores nacionales y extranjeros
tienen las mismas oportunidades de ascenso y capacitacion

Usted siente que se le trata con respeto en su trabajo actual

En su centro de trabajo todas las personas que laboran obtienen un
trato digno y decente

En su centro de trabajo ha recibido comentarios sugestivos o sexistas
bromas ofensivas miradas obscenas o peticion de platicas indeseables
relacionadas con asuntos sexuales

Si

En su centro de trabajo existe una politica de igualdad laboral y no discriminacion

En caso de ser acosado en su centro de trabajo sabe a qué autoridad puede dirigirse para
denunciarlo

En su centro de trabajo ha sido testigo de actos discriminatorios

Si la respuesta a la pregunta anterior fue afirmativa indique cudles (puede seleccionar méas de una opcion):

Sexo Raza D Preferencia D Discapacidad D Nacionalidad D Edad D Religion D
sexual

COPSOQ

Coloque una cruz en la casilla correspondiente al nUmero que considere méas adecuado.

[ Nro. ] Pregunta | Siempre [ Amenudo | Aveces | Raravez | Nunca
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1 ¢, Se atrasa con su trabajo?

2 ¢Con qué frecuencia no tiene tiempo
para completar todas sus tareas de
trabajo?

3 ¢ Tiene que trabajar muy rapido?

4 ¢ Trabaja a un ritmo alto a lo largo del
dia?

5 ¢ Tiene que lidiar con los problemas
personales de otras personas como
parte de su trabajo?

6 ¢ Es su trabajo emocionalmente
exigente?

7 ¢ Tiene un alto grado de influencia en
las decisiones en cuanto a su trabajo?

8 ¢Puede influir en la cantidad de trabajo
asignado a usted?

9 ¢ Tiene la posibilidad de aprender
cosas nuevas a través de su trabajo?

10 ¢,Puede usar sus habilidades o
experiencia en su trabajo?

11 | ¢Es su trabajo significativo?

12 | ¢Siente que el trabajo que hace es
importante?

13 | En su lugar de trabajo, ¢ se le informa
con suficiente antelacion sobre, por
ejemplo, decisiones importantes,
cambios o planes para el
futuro?

14 | ¢Recibe toda la informacion que
necesita para hacer bien su trabajo?

15 | ¢Es su trabajo reconocido y apreciado
por la gerencia?

16 | ¢Le tratan de manera justa en su lugar
de trabajo?

17 | ¢Su trabajo tiene objetivos claros?

18 | ¢Sabe exactamente lo que se espera
de usted en el trabajo?

19 | ¢Se le imponen exigencias
contradictorias en el trabajo?

20 | ¢A veces tiene que hacer cosas que
deberian haberse hecho de una
manera diferente?

21 | ¢Hasta qué punto diria que su superior
inmediato es bueno en la planificacion
del trabajo?

22 | ¢Hasta qué punto diria que su superior
inmediato es bueno para resolver
conflictos?

23 | ¢Con qué frecuencia podria obtener
ayuda y apoyo de sus colegas, si fuera
necesario?

24 | ¢Con qué frecuencia su superior mas
cercano esta dispuesto a escuchar sus
problemas en el trabajo?

25 | ¢Con qué frecuencia recibe ayuda y
apoyo de su superior mas cercano?

26 | ¢Hay un buen ambiente entre usted y
sus colegas?

27 | ¢Le preocupa quedarse sin empleo?

28 | ¢Le preocupa que le resulte dificil
encontrar otro empleo si se queda sin
empleo?

29 | ¢Estéa preocupado por ser transferido a
otro trabajo en contra de su voluntad?

30 | ¢La gerencia confia en los empleados

para hacer bien su trabajo?
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31 | ¢Pueden los empleados confiar en la
informacion que viene de la gerencia?
32 | ¢Se resuelven los conflictos de
manera justa?
32 | ¢Se distribuye el trabajo de manera
justa?
Satisfecho Indiferente Insatisfecho Muy
satisfecho insatisfecho
33 | En cuanto a su trabajo en general.
¢ Qué tan satisfecho esta con su
trabajo?
Nro Pregunta N/ Bien Presente pero | Las Las Las
A disefiado no suele ser un | exposiciones exposiciones exposiciones
controlado problema / | causan causan interfieren
preocupacion preocupacion molestia con la
capacidad de
hacer el
trabajo.
34 | ¢Qué tan bien se manejan
las condiciones ambientales
(calidad del aire,
temperatura, iluminacion,
ruido, ergonomia de la
estacion de trabajo)?
35 | ¢Qué tan bien se manejan
los problemas de seguridad
(resbalones / tropezones /
caidas, quimicos toxicos,
enfermedades infecciosas,
radiacion Wi-Fi)?
Nro. Pregunta Si, ciertamente Si, hasta cierto | Si, pero muy | No en lo
punto poco absoluto
36 | ¢Siente que su trabajo consume tanta energia que
tiene un efecto negativo en su vida privada?
37 | ¢Siente que su trabajo toma tanto tiempo que tiene
un efecto negativo en su vida privada?
39 | ¢Hay momentos en los que necesita estar en el
trabajo y en casa al mismo tiempo?
Excelente Muy buena Buena Regular Mala
40 En general, diria que su salud
es:
Todo el tiempo Gran parte de | Partede Una pequefia | Enlo absoluto
tiempo tiempo parte del tiempo
41 | ¢Con qué frecuencia se ha
sentido agotado?
42 | ¢Con qué frecuencia ha
estado emocionalmente
agotado?
43 | ¢(Con qué frecuencia ha
estado estresado?
44 | ¢Con qué frecuencia ha
estado irritable?
En su lugar de trabajo durante los No Si, pocas veces Si, Si, Si, adiario
altimos 12 meses, ¢ha estado mensualmente semanalmente
expuesto a.
45 | atencion sexual no deseada
46 | amenazas de violencia
47 | violencia fisica
48 | bullying*

(*Bullying significa que una persona esta expuesta repetidamente a un trato desagradable o degradante, y que a la persona le resulta dificil
defenderse contra ella.)

Las respuestas se presentan en forma de escala en la que se debe sefialar un valor (encierre en un circulo en nimero). Las respuestas

PCQ

deben reflejar las actitudes y comportamientos como son ahora.




N° Pregunta Muy en desacuerdo 123 45 6 7 Muy
de acuerdo

1 Me siento confiado planteando soluciones a problemas que son de largo 1234567
plazo.

2 Me siento confiado representando a algin grupo en reuniones con de 12345867
trabajo.

3 Me siento confiado contribuyendo en las discusiones de estrategias en 1234567
mi trabajo

4 Me siento seguro ayudando a fijar objetivos/metas en mi carrera laboral. 12345867

5 Me siento seguro contactando gente de fuera de mi lugar de trabajo 1234567
(funcionarios del gobierno, empleadores, colegas) para discutir
problemas.

6 Me siento seguro presentando informacién a un grupo de compafieros. 1234567

7 Si me hallara en un aprieto en mi trabajo, seria capaz de plantearme 1234567
varias maneras de salir de él.

8 En este momento me encuentro siguiendo mis metas con mucha 12345867
energia.

9 Hay muchas formas de abordar cualquier problema. 1234567

10 | En este momento me veo siendo muy exitoso en mi trabajo 1234567

11 | Puedo plantearme varias alternativas para lograr mis actuales metas en 123 45¢67
mi trabajo.

12 | En este momento estoy cumpliendo con las metas que me habia fijado 1234567
en mi trabajo.

13 | Cuando tengo un revés en mi trabajo, tengo problemas para 12345867
recuperarmey seguir adelante.

14 | Usualmente manejo las dificultades de una manera u otra en mi trabajo. 1234567

15 | Puedo valérmelas por mi mismo para hablar con autoridades o 12345867
comparfieros en mi trabajo si tengo que hacerlo.

16 | Usualmente tomo con tranquilidad las cosas estresantes en mi trabajo. 1234567

17 | Puedo superar momentos dificiles en mi trabajo porque ya he 12345867
experimentado dificultades antes.

18 | Me siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo en mi 1234567
trabajo.

19 | Cuando las cosas son inciertas para mi en mi trabajo, usualmente 12345867
esperolo mejor.

20 | Sialgo me puede salir mal en mi trabajo, asi sera. 1 234567

21 | Yo siempre busco el lado positivo de las cosas en mi trabajo. 1 234567

22 | Soy optimista sobre lo que pudiera pasarme en el futuro en lo que 12345867
conciernea mi trabajo.

23 | En mi lugar de trabajo las cosas nunca funcionan de la manera en que 1234567
yo quiero que funcionen.

24 | Yo abordo las cosas de mi trabajo buscando siempre el lado positivo. 1234567

25 | ¢Entérminos generales, qué tan competente es usted en su desempefio | Nada competente 1 2 3 4 5 6 7 Muy
en el trabajo? competente

26 | ¢En su estimacion, qué tan efectivo es usted completando su trabajo en | Nadaefectivol 2 3 4 5 6 7 Muy
Su ocupacion actual? Efectivo

27 | ¢Cémo juzgaria usted en general la calidad de su trabajo en su actual | Bajacalidad1 2 3 4 5 6 7 Muy alta
ocupacion? calidad

28 | ¢En general, como juzgaria usted su competencia en su ocupaciéon | Muy bajacompetencial 2 3 456 7-
actual, percibida por usted mismo? Muy alta competencia

29 | ¢En general, como juzgaria usted la cantidad del trabajo que realiza en Muy escasol 2 3 4 5 6 7 Muy alto

su ocupacion actual?
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