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Resumen

El presente trabajo de investigacién es de tipo descriptivo, tuvo como objetivo principal la
identificacion de factores de riesgos laborales psicosociales en trabajadores nacionales y
extranjeros de las ciudades de Manta y Guayaquil en el afio 2021. Se conto con la
participacion de 20 trabajadores nacionales y 20 extranjeros, a los cuales se les administrd
una serie de cuestionarios para determinar la presencia de: factores de riesgos psicosociales,
burn out, soledad, resiliencia, capital psicol6gico, depresion, ansiedad, estrés. Los resultados
obtenidos mostraron que los trabajadores nacionales presentaron mayores niveles de
agotamiento emocional y despersonalizacion; que ambos grupos presentaron porcentajes
altos en soledad, y en resiliencia, en cuanto a depresion, estrés y ansiedad ambos grupos se
encuentran en niveles normales.

Palabras claves: Riesgos psicosociales, Salud mental, trabajadores.



Abstract

The present research work is descriptive. Its main objective was to identify psychosocial
occupational risk factors in national and foreign workers in the cities of Manta and Guayaquil
in 2021. There was the participation of 20 national and 20 foreign workers, to whom They were
administered a series of questionnaires to determine the presence of. psychosocial risk
factors, burn out, loneliness, resilience, psychological capital, depression, anxiety, stress. The
results obtained showed that national workers presented higher levels of emotional exhaustion
and depersonalization, both groups presented high percentages in loneliness, and resilience.
In terms of depression, stress and anxiety, both groups are at normal levels.

Keywords: psychosocial risks, mental health, workers



Introduccion

Se considera que los trabajadores son claves para el desarrollo de una organizacion.
A pesar de esto, algunas veces las condiciones de trabajo y el ambiente laboral al cual se
exponen se torna inseguro, evitando que ejecuten sus actividades adecuadamente. En este
contexto es necesario realizar estudios para identificar los riesgos psicosociales a los que
pueden estar expuestos, que contribuyan a la implementacién de planes de prevencion.

La presente investigacion tiene como objeto de estudio la identificacion de factores de
riesgos laborales psicosociales en trabajadores nacionales y extranjeros de las ciudades de
Manta y Guayaquil en el afio 2021.

Esta constituido por tres capitulos, en el capitulo uno se recolecto informacion
cientifica para la redaccién del marco teorico; en el capitulo dos se describe la metodologia
utilizada en este caso se utilizd encuestas electrénicas para la recoleccién de informacion,
ademds se establecié el tipo de investigacion la cual fue: no experimental, exploratorio,
descriptiva y cualitativa, por ultimo en el capitulo tres se analiza los resultados obtenidos de
las encuestas y discusion con otros estudios y se establecen conclusiones y
recomendaciones del presente trabajo.

Los factores de riesgos psicosociales son considerados como situaciones que afectan
la vida del empleado ya sea a nivel fisico o psicolégico, todas estas situaciones van a
repercutir tanto a nivel laboral como a nivel personal, afectando posteriormente el desempefio
en la organizacion.

Ademas, segun la organizacién internacional del trabajo cada dia mueren personas a
causa de accidentes laborales o enfermedades relacionadas con el trabajo mas de 2,78
millones de muertes por afio (Organizacion Internacional del trabajo, 2019).

En extranjeros se ha observado que existe mayor incidencia de factores de riesgos
laborales psicosociales en comparacion con personales nacionales, esto se da debido a que
por ser de otra nacionalidad se ven mas expuestos a sufrir discriminacion, violencia, salarios
no muy remunerados, jornadas extensas, entre otros; todo ello trae consigo mayor

desconformidad y con ello mayores niveles de estrés.



Por lo cual ante el problema que se presenta, las organizaciones, empresas entre
otras instituciones ya sean privadas o publicas deben brindar a todos sus empleados
ambientes laborales 6ptimos, para garantizar la salud fisica y psicolégica del empleado,
contribuyendo a su vez en obtener mejores resultados, y cumplir con los objetivos de la

organizacion.



Capitulo uno
Marco teorico
1.1 Factores de riesgo psicosociales

Los factores de riesgos psicosociales hacen referencia a las condiciones
organizacionales que tienen la probabilidad de afectar la salud de los trabajadores, tanto fisica
como psicolégica (Moreno Jiménez, 2011, p. 7).

Entre los factores de riesgos psicosociales provenientes de diversos componentes del
trabajo se encuentran: la intensidad y falta de control sobre el trabajo, mala comunicacion
organizacional, horarios inestables, entre otros. Estos factores pueden afectar la capacidad
del individuo para responder a la actividad laboral (Moreno Jiménez, 2011, p. 7-8).

1.1.1 Riesgos laborales

Se definen como el peligro o dafio a lo que se expone una persona dentro del lugar
de trabajo, que pueden ser de origen biolégico, quimico, fisico, y por condiciones ergonémicas
adversas; la exposicion a los mismos puede generar la aparicion de enfermedades laborales
(Awodele et al., 2014, p. 106).

Se considera riesgo laboral de origen quimico a la posibilidad de que un trabajador
presente dafios causados por la exposicién a sustancias quimicas. La exposicién a agentes
puede ocasionar incendios, explosiones o reacciones quimicas que pueden perjudicar a un
individuo o a las instalaciones (Aguilar Franco et al., 2010, p. 39).

Los riesgos bioldgicos ocupacionales, se definen como agentes infecciosos o
materiales biolégicos, que provienen de residuos médicos, o muestras de microorganismaos
(Rim & Lim, 2014, p. 43), que afectan directamente al individuo causando enfermedades
infecciosas. Existen dos grupos principales causantes de riesgo biologico: 1) alérgenos o
toxinas de origen biolégico que forman bioaerosoles, que pueden generan enfermedades
respiratorias, cutaneas y oculares; 2) parasitos o insectos que se trasmiten de animales a
humanos, através del aire, agua, alimentos o por contacto directo (Dutkiewicz et al., 2011, p.

286).



Los riesgos fisicos, pueden afectar a diferentes ocupaciones y sectores de empleo,
generando lesiones fisicas a los individuos. (Abdalla et al., 2017, p. 99); se encuentran
relacionados con la manipulacién de magquinaria, el entorno de trabajo (ruido intenso,
temperaturas extremas, trabajo desde las alturas), la utilizacion de herramientas que
requieren gran esfuerzo (Chau et al., 2009, p. 115).

Por ultimo, la ergonomia se enfoca en disefiar una adecuaciéon entre las condiciones
fisicas de trabajo y las caracteristicas fisioldgicas y anatomicas del empleado (Grooten et al.,
2018, p.10). Los riesgos ergondmicos laborales generados por la incorrecta movilidad y
postura corporal desencadenan la aparicién de enfermedades graves. (Ross, 1994, p.171).

La exposicién continua a actividades como: realizar tareas con movimientos
repetitivos, posturas incorrectas, ritmo acelerado de trabajo, aumento de horas laborales, uso
de herramientas que emiten vibraciones al cuerpo, entre otras; ocasiona que los empleados
generan enfermedades relacionadas con el sistema musculo-esquelético (dolor en
articulaciones, musculos, tendones, extremidades) (Grooten et al., 2018, p.11).

En la actualidad es necesario que las organizaciones cuenten con las medidas de
prevenciény con las condiciones de trabajo optimas, para evitar que la exposicion prolongada
del personal de trabajo sufra graves afectaciones en su salud. Ademas de este tipo de
riesgos, existen los denominados riesgos psicosociales, los cuales se abordaran en el
siguiente apartado.

1.1.2 Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales dentro del ambiente laboral, se caracterizan por ser
condiciones que pueden afectar en gran medida la salud y bienestar de los empleados, de
forma fisica, mental o social (Moreno Jiménez, 2011, p.8). Causan afectaciones significativas,
comparables con los otros riesgos laborales, y los dafios ocasionados pueden presentarse
de forma inmediata o después de un tiempo. Los riesgos psicosociales pueden ocurrir por la
accion de factores laborales y factores organizacionales que pueden contribuir al desequilibrio

de la organizacién en general (Camacho & Mayorga, 2017, pp. 161-162).



1.1.3 Conceptualizacion de factores psicosociales.

Los factores psicosociales del trabajo son un concepto relativamente nuevo,
surgiendo por primera vez a finales del siglo pasado. Pueden ser de caracter positivo o
negativo para la conducta y salud del trabajador, en los que se encuentran el clima laboral, el
disefio del puesto, el estilo del liderazgo, los cuales pueden generar un impacto positivo o
negativo en los trabajadores y en la organizacion (Moreno Jiménez, 2011, p.7).

Los factores psicosociales del trabajo son definidos por la Organizacién Internacional
del trabajo (OIT, 1984) como:

Interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las

condiciones de su organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del

trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo
lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud y en el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. (p.3)

Segun, Fernandez-Arata y Calderon-De la Cruz (2017):

Los factores psicosociales en el trabajo (FPT) surgen de la interaccién de las condiciones
laborales, la experiencia y percepcién del empleado y, tienen la posibilidad de afectar
favorable o desfavorablemente la salud y el bienestar de los trabajadores, asi como el
desarrollo de las organizaciones. (p.1)

Los factores psicosociales en el trabajo abarcan desde los aspectos organizacionales
y el ambiente laboral, hasta la percepcion, cultura, costumbres y experiencia propia del
individuo. Ambos aspectos tanto, organizacionales como los propios del individuo interactian
entre si; y esta interaccion genera ya sea un impacto positivo o negativo, en aspectos de la
satisfaccion laboral, en el desempefio laboral y el bienestar en general del individuo y su
entorno (OIT, 1984, p.3).

1.1.4 Teorias de los factores de riesgo psicosociales.

A continuacién, se describira algunas teorias y modelos que explican los factores de

riesgo psicosocial.

1.1.4.1 Lateoria de la expectativa de Victor Vroom.



Esta teoria explica la manera en que las personas eligen un determinado
comportamiento, con el cual consideran que obtendran una recompensa, ya sea monetaria,
de reconocimiento o aceptacion, las cuales satisfacen sus necesidades especificas
(Chiavenato, 2012).

Para esta teoria la motivacion es producto de tres factores:

Valencia x Expectativa x Instrumentalidad = Motivacion

La valencia: Es el valor que una persona le otorga a un objetivo personal. Estéa ligada
a la experiencia, la cual puede ir cambiado a medida que se satisfacen unas necesidades y
surgen otras nuevas. Las valencias pueden ser positivas o negativas, e ir de -1 a +1. Es decir
gue si una persona esta inclinada en alcanzar un resultado, la valencia es positiva; si evita
alcanzarlo la valencia es negativa; y se le resulta indiferente la valencia es 0 (Newstrom,
2011, pp.122-123).

La expectativa: Es la creencia de que el esfuerzo empleado en el trabajo alcanzara
los resultados deseados. Las expectativas se interpretan por probabilidades (0, 1). La
expectativa esta determinada por el esfuerzo y el desempefio; por ejemplo: Si una persona
considera que el esfuerzo empleado no lo llevara a alcanzar el desempefio requerido,
entonces, la expectativa es 0. La expectativa, ademas, estd vinculada con la eficacia
personal, los individuos como mayor eficacia personal tienen mayores probabilidades de
alcanzar los objetivos. (Newstrom, 2011, pp. 123-124).

La instrumentalidad: Es la creencia de que se obtendra la recompensa deseada al
finalizar la tarea. (Newstrom, 2011, p.124). La instrumentalidad se valora entre -1 a +1, y se
correlaciona entre el desempefio y la recompensa obtenida; por ejemplo: Si una persona
percibe que su alta productividad no esta vinculada con mayores compensaciones
econOmicas; entonces, se presenta una instrumentalidad nula. (Chiavenato, 2012, p.252).

En la figura 1 se resume los tres factores de la teoria de la expectativa de Victor Vroom:



Figura 1

Esquema de factores de teoria de motivacién de Vroom

Importancia de alcanzar objetivos
0 deseos personales

— Valencia

Esfuerzo invertido relacionado
Expectativa con desempefio que se espera
alcanzar

Motivacion

Conviccién de que el buen
desempefio serad recompensado

— Instrumentalidad

Nota. El modelo de expectativa de Vroom (Chiavenato, 2012)

Lateoria de la expectativa permite estudiar la motivacion que conduce la conducta de
los empleados, considerando que cada persona tiene deseos, percepciones, capacidades y
necesidades diferentes, y en base a ello generar ambientes de trabajo que motiven a alcanzar
los objetivos deseados tanto a nivel personal como a nivel organizacional.

1.1.4.2 Lateoriade demanday control de Robert Karasek.

El modelo demanda-control fue desarrollado para explicar las condiciones del trabajo
gue generan estrés en los trabajadores. (Neffa, 2015, p. 248).

Entre las condiciones de trabajo que generan estrés se encuentran: la carga y
complejidad de las actividades, la presion, la atencidn y tiempo que se requiere para culminar
el trabajo. (Neffa, 2015, p.250).

Mientras que la tension psicoldgica en el trabajo resulta del efecto conjunto entre: 1)
Las demandas psicolégicas laborales, y 2) La latitud de decision laboral, que se define como
el nivel de control que tiene el empleado sobre la ejecucion de sus actividades laborales, y la
autonomia para tomar decisiones y controlar la ejecucion de su trabajo Estas variables estan
influenciadas por la educacién, las competencias y destrezas adquiridas por el empleado.

(Neffa, 2015, p.251).



Figura 2

Esquema del modelo de demanda y control de Roberth Karaseck

Demandas laborales

10

Aprendizaje

: b 4

Trabajo 1 Altatension

pasivo : laboral
i
:

Controldel .2 o]
trabajo . iy !
J Baja tension : Trabajo
laboral : activo
i
i
1
Tension

Nota: Tomado de: Serrano et al., (2009)

Serrano Rosa et al., (2009) esquematiza el modelo de demanda-control, y se observa
gue a mayor demanda laboral y menor control y autonomia del empleado, se genera una
mayor tensién laboral. Cuando se presenta poca demanda laboral, y poco control se genera
un trabajo pasivo, produciendo una reduccion en la actividad en general. Cuando se presenta
una alta demanda laboral, y a su vez un alto control y autonomia en el trabajo, a esta condicion
se denomina trabajo activo. Por ultimo, cuando se percibe un alto control del trabajo y poca
demanda laboral se produce condiciones de libre o baja tension.

1.1.4.3 Teoria de la motivacion intrinseca de Kenneth Thomas.

La motivacion es un proceso psicolégico en el cual un individuo enfoca sus esfuerzos
y energia para alcanzar un objetivo o una meta deseada, presentando tres elementos claves:
energia, direccion y perseverancia (Robbins, S. & Coulter, 2010, p.341).

La motivacion puede ser extrinseca o intrinseca. La primera se basa en que las
personas actlan para alcanzar una recompensa externa, ya sea monetaria o social; la
segunda es propia del individuo, y es impulsada por un interés o pasion que origina que se
realice una actividad. Entre los motivadores intrinsecos se encuentra: el crecimiento personal
y profesional, el reconocimiento, el poder alcanzar objetivos personales o laborales (Palomo

Vadillo, 2006, p.78).
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Kenneth Thomas manifiesta que en la actualidad los trabajadores estan impulsados

no solo por motivadores extrinsecos, sino por la autogestion. El proceso de autogestidon

consiste en que la persona considere que la actividad que realiza es de importancia, que es

capaz de realizar su trabajo segun lo considere conveniente de manera competente, y lograr

progresos significativos. (Thomas, 2009, p.30).

Segun Kenneth Thomas (2009), existen cuatro elementos que dirigen la motivacion

intrinseca y que hacen referencia al sentido de: significado, eleccién, competencia y progreso

(p.50).

Sentido de significado: La persona experimenta que el trabajo que realiza es de
importancia significativa, y considera que el tiempo y energia dedicado a ejecutar
las tareas ha sido una buena inversién, puesto que las tareas le generan pasion y
son de importancia personal.

Sentido de eleccién: Es la oportunidad que se experimenta al poder elegir
actividades que tengan sentido para la persona y realizarlas de la manera que
considere apropiada. Se basa en poder usar su propio juicio y capacidades y
actuar segun su criterio.

Sentido de competencia: Es la sensacion de que se estad realizando las
actividades que se ha elegido de manera eficaz y competente.

Sentido de progreso: Es la sensacion de logro que se experimenta al alcanzar
un propdsito planteado. La sensacion de progreso involucra sentir que el trabajo

esta avanzando, y que se encuentra obteniendo resultados con sus actividades

(p.50).

1.1.5 Modelos tedricos de los riesgos psicosociales

Entre los modelos teéricos de riesgos psicosociales se sefialan: EI modelo de

desequilibrio-esfuerzo-recompensa de Siegrist, y el modelo PRIMA E-F Marco Europeo.

1.1.5.1 El modelo de desequilibrio-esfuerzo-recompensa de Siegrist.

El modelo de Siegrist, se fundamenta en el desequilibrio que existe entre el esfuerzo

o demandas por parte de la organizacion y las recompensas que recibe el trabajador por
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realizar su trabajo. EI modelo explica que: si el esfuerzo del trabajador es alto y se obtiene
bajas recompensas; entonces se aumenta el riesgo de padecer problemas de salud (Neffa,
2015, p.268).

Existen dos tipos de “esfuerzos” dentro del modelo: 1) el esfuerzo extrinseco, y 2) el
esfuerzo intrinseco. El primero se refiere a las demandas laborales, y el segundo se refiere
ala motivacion propia del individuo para hacer frente a las demandas de la situacion. (Lucefio
Moreno et al., 2004, p. 102)

Segun Siegrist (2008), el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa se ocupa de:

La reciprocidad de un intercambio contractual en el trabajo donde los esfuerzos se

compensan con recompensas adecuadas en términos de dinero, oportunidad de

carrera, que incluye la seguridad laboral y estima. Tanto los factores extrinsecos

(demandas) como los factores intrinsecos (exceso de compromiso) contribuyen a los

grandes esfuerzos invertidos (Siegrist, 2008, p.115).

En consecuencia, el modelo explica que el estrés laboral o la tension en general surge
al existir un desequilibrio entre el esfuerzo (exigencias del puesto y el compromiso y
motivacion personal) que se invierte para realizar una actividad y la recompensa (econémica,
social, reconocimiento) que se obtiene.

1.1.5.2 El modelo PRIMA E-F Marco Europeo.

El modelo PRIMA E-F, o Marco europeo para la gestion del riesgo psicosocial en el
lugar de trabajo, tiene como objetivo brindar un marco de politicas y practicas para gestionar
riesgos psicosociales del trabajo dentro de la Unidn Europea, y promover el bienestar en una
empresa (Vega Martinez, 2015, p.1).

PRIMA E-F identifica aspectos clave y etapas para la gestion de riesgo psicosocial.
El modelo incluye cinco etapas para el manejo de riesgos psicosociales:

1) Enfocarse en una poblacién definida o puesto laboral especifico, 2) Evaluar los
riesgos para entender su origen y las causas. 3) Disefiar e implementar acciones enfocadas
en reducir o eliminar los riesgos. 4) Evaluar las acciones 5) Manejo activo del proceso (Vega

Martinez, 2015, p.3).
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1.1.6 Principales riesgos psicosociales y consecuencias

A continuacién, se detallan algunos de los principales riesgos psicosaociales en el
trabajo.

1.1.6.1 Estrés laboral/ Burnout.

El estrés se define como la respuesta fisiolégica del organismo ante un
13erdidal3t, los cuales son una situacion o estimulo del exterior, que generan demandas
fisicas o psicolégicas a un individuo (Sue et al., 2010, p. 175).

El estrés laboral en el trabajador es causado por 13erdidal3tos vinculados de
manera directa con la actividad de trabajo. Es la respuesta ante situaciones demandantes
gue ejercen presion psicologica y puede originarse ante la falta de conocimiento sobre la
manera de afrontar situaciones exigentes. Ademdas, se exacerba ante la falta de
retroalimentacion de sus superiores, la falta de comunicacion con sus pares, y la sensacion
de limitacion en el control de sus actividades (Joffre-Velazquez et al., 2008, p.66).

El sindrome de Burnout o sindrome de desgaste emocional, se considera un
diestrés crdnico que permanece durante un 13erdida prolongado; generado por cansancio
crénico, o desgaste emocional; lo cual desencadena que el individuo tenga conductas de
deshumanizacioén, cinismo, despersonalizacion, y 13erdidal3tos de 13erdida de confianza
en sus habilidades para trabajar de forma efectiva (Neffa, 2015, pp. 319-320).

1.1.6.2 Violencia laboral.

El lugar de trabajo no esta exento de presentar situaciones de violencia; mediante
los actos de intimidacién, violencia verbal, y fisica, afectando la estabilidad de los
empleados y de la institucion (Escribano et al., 2019, p.2).

La OIT (2003), define a la violencia laboral como: “"Toda accién, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una persona es agredida,
amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o
como consecuencia directa de la misma™ (p. 4).

La violencia puede relacionarse de acuerdo con variables culturales,

sociodemograficas, a las caracteristicas del puesto de trabajo. Una forma muy comun de
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violencia laboral psicoldgica es el acoso, se caracteriza por intimidacion, amenazas y
sobrecarga de trabajo. Se comete en contra de aspectos como el sexo, la edad, orientacion
sexual, discapacidades en contra de la integridad de la victima. Mientras, que el acoso
sexual, se genera mediante conductas verbales, no verbales o fisicas de indole sexual y
de consentimiento no deseado, con el objetivo de degradar a quien lo padece (Rutherford
et al., 2007, p.678).

Los empleados que presentan mayor riesgos de sufrir violencia, son los
profesionales que trabajan directamente en contacto con clientes, en los que se
encuentran los profesionales de la salud, los docentes, transportistas, trabajadores del
area de turismo (Chappell & Martino, 2006, p. 270). Ademas, los empleados que no
cuentan con buenas condiciones laborales, debido a que trabajan con subcontratos, o
tienen contratos a corto plazo; estan méas propensos a sufrir de violencia debido a su
condicion (Chappell & Martino, 2006, p.96). Por otro lado, tenemos a los empleados
inmigrantes que presentan mayores posibilidades de sufrir algun tipo de violencia al tener
menor presencia en el mercado laboral (Chappell & Martino, 2006, p.98).

1.1.6.3 Inseguridad laboral.

La inseguridad laboral se experimenta cuando los empleados sienten la amenaza de
perder la continuidad de su situacion laboral, y esta percepcion puede incluir a la perdida
permanente del puesto, o alguna caracteristica propia del mismo. (Greenhalgh & Rosenblatt,
1984, pp. 438, 441).

La sensacion de pérdida del empleo conlleva emociones negativas, y a experimentar
preocupacion sobre el bienestar econémico, y psicologico del individuo, debido a los
beneficios y estabilidad que genera contar con un empleo. En esta situacién puede ocurrir
gue el individuo no afronte la amenaza con las mejores estrategias, provocando mayor
incertidumbre ante la posible pérdida (Sora et al., 2014, p.16).

A nivel de salud, experimentar inseguridad laboral es considerado similar a estar
desempleado (Folkman, 2013, p.1834), pudiendo presentar signos de estrés, depresion, y

problemas cardiovasculares (Sora et al., 2014, p.18).
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1.1.6.4 Reconocimiento.

El reconocimiento se define como la accién de apreciacion del otro, puede ser de
indole fisico, verbal y no verbal, siendo el reconocimiento verbal el mas aplicado en las
organizaciones (Newstrom, 2011, p.283).

El reconocimiento laboral, se considera un aspecto relacionado tanto del manejo
organizacional, como de las necesidades esenciales de cada individuo, ademas, el
reconocimiento esté ligado con la motivacion (Brun & Dugas, 2008, pp. 716-717).

La falta de reconocimiento puede generar situaciones de estrés; si los empleados no
reciben suficientes compensaciones monetarias, o reconocimiento verbal sobre su trabajo,
pueden experimentar sentimientos de devaluacién personal (Bhui et al., 2016, p.323).

1.1.6.5 Jornada laboral.

La jornada laboral constituye el tiempo en horas de duracién en el cual una persona
se encuentra disponible para realizar un trabajo (Nogareda et al., 2013, p.3).

Estd compuesta por las horas de trabajo, y por la organizaciéon del tiempo o los
horarios de trabajo. Las jornadas de trabajo pueden ser consideradas extensas, cuando el
empleado realiza mas de 48 horas de trabajo por semana; y pueden ser de jornada laboral
corta, en los que no se cumple la jornada regular de 8 horas diarias, y para ser considerados
como trabajos de “medio tempo”, deben presentar entre 30 a 35 horas laborales por semana
(Messenger, 2018, p. 3,5).

Las largas jornadas de trabajo son comunes en muchas organizaciones, en donde las
largas horas dedicadas a la ejecucién de tareas laborales, o el tiempo empleado en viajes,
puede llegar a ser muy extenso, pudiendo provocar efectos perjudiciales en la salud de los
trabajadores (Wong et al., 2019, p.1).

A largo plazo, las largas horas de trabajo, pueden generar problemas
cardiovasculares, estrés, ansiedad, depresion, fatiga crénica, baja condicion fisica (Wong et
al., 2019, p.1). Ademas, muchas organizaciones, tienen horarios por turnos de trabajo, en los
cuales los empleados pueden cumplir con su jornada durante diferentes periodos del dia

(Bannai & Tamakoshi, 2014, p.6).
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Existen horarios irregulares, nocturnos, y rotativos, esta modalidad de trabajo, al igual
gue con el exceso de horas laborales, se asocia a un aumento de sufrir infarto, aumento del
consumo de alcohol y tabaco, presentar problemas gastrointestinales, alteraciones del ritmo
circadiano asociadas a la privacién del suefio, afectando la capacidad de concentracion,
irritabilidad, mal humor, deteriora las habilidades para comunicarse y tomar decisiones
(Caruso, 2014, p.4).

1.2 Migracién y riesgos psicosociales

La experiencia de la migracion genera que los migrantes sean mas propensos a
experimentar riesgos psicosociales, debido a que su condicidn, los lleva a necesitar adaptarse
a diversas condiciones laborales.

1.2.1 Migracién

Una de las causas de la migracion es la falta de satisfaccion de las condiciones
locales, y circunstancias politicas que ofrece un lugar. Cuando las personas estan satisfechas
con el nivel de vida, la calidad de servicios publicos, la seguridad, su nivel de ingresos, no
presentan intenciones de migrar; en comparaciéon con los individuos que se encuentran
insatisfechos con su situacion de vida (Helms et al., 2019, p. 5).

1.2.2 Definiciones

La migracion, constituye un cambio de residencia, desde el lugar de origen hacia otro
diferente, ya sea durante un largo o corto plazo (Sinha, 2005, p.404), puede ocurrir dentro o
fuera del pais. Se caracteriza por un movimiento de personas, de diferente composicion ya
sean por causas econdmicas, por condicién de refugiados, desarraigados o personas
desplazadas (Organizacion Internacional para las Migraciones, 2006, p.38).

La emigracion ocurre desde la perspectiva del pais de origen, es una movilidad que
implica un desplazamiento fisico desde el lugar de residencia hacia otro, convirtiéndose el
nuevo pais en su lugar de residencia (International Organization for Migration, 2019, p.64).

La inmigracion es la movilizacién o llegada hacia otro pais del cual no se tiene
residencia o nacionalidad, convirtiendo el nuevo pais en el lugar de residencia habitual

(International Organization for Migration, 2019, p.103).
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1.2.2.1 Migracion Internacional.

La decision de abandonar el pais de nacimiento implica la blisqueda de mejores
oportunidades de trabajo, la mejora de la situacion econémicay el acceso a mejores sistemas
publicos de servicio. A partir de la toma de decision de migrar, surge la eleccién del pais en
el que se busca establecer. La eleccion del pais esta influenciada por los costos de
transportacion, es probable que las personas tengan preferencia por movilizarse hacia
destinos cercanos a su pais de origen; ademas de los costos de movilizacién, existen otras
variables, como lazos familiares, cultura, estudios, que se consideran al momento de decidir
un destino. (Helms et al., 2019, p.1).

En el afio 2019 hubo alrededor de 272 millones de inmigrantes en el mundo,
equivalente al 3.5 % de la poblacién mundial. Este bajo porcentaje indica que normalmente
las personas deciden permanecer en sus lugares de origen (International Organization for
Migration, 2019, p.19).

Muchas personas migran de sus paises de forma voluntaria para obtener una mejor
calidad de vida, mientras otros lo hacen por la necesidad de huir, en condicion de refugiados,
estos Ultimos constituyen un bajo porcentaje de migrantes; sin embargo, son los que
requieren mayor asistencia y apoyo social (International Organization for Migration, 2019,
p.19).

En 2019, el 74% de los inmigrantes internacionales se encontraban en edad laboral
(20 — 64 afios), ademas, existe mayor proporcién de inmigrantes internacionales masculinos
(52 %), mientras que la proporcion de inmigrantes femeninas es ligeramente menor (42%)
(International Organization for Migration, 2019, pp. 21, 34).

1.2.2.2 Migracién nacional.

Segun el INEC (2019), durante el afio 2019 se registr6 una salida de 1.544.708
ecuatorianos. Del total de salidas, el 13,8% corresponde a la salida para residencias en el
extranjero. Las personas entre 30 a 39 afios corresponden al grupo que realiza mayor

cantidad de movilizaciones, mientras, que el principal pais de destino de los ecuatorianos
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durante el afio 2019 fue hacia Estados Unidos, representando un 34,2%. En cuanto a paises
de la region, los destinos preferidos son: Pert con un 23,1% y Colombia 9,9% (p.6).
1.2.3 Discriminacién laboral en poblacién migrante

La migracién sucede principalmente por la blisqueda de mercado laboral, por lo que
la persona requiere vencer varias barreras, ya sean de indole cultural relacionada con las
costumbres y el idioma. (Martinez Moneo & Martinez Larrea, 2006).

Ladiscriminacion, es un acto de exclusion y restriccion que tiene como objetivo anular,
no reconocer la igualdad de condiciones, derechos y libertades de otras personas, en base a
su origen étnico, social, nacional, religioso, sexual, su lenguaje, color de piel. (Human Rights
Committee (HRC), 1989, p.10).

Los inmigrantes provenientes de paises en vias de desarrollo son mas vulnerables a
actos discriminatorios, racismo y xenofobia, al estar mayormente expuestos a sufrir actos de
acoso, autoritarismo y mayor indefension por parte de sus empleadores, manifestando
sintomas de ansiedad, insomnio (Sanchis-Ruiz et al., 2013, p.356).

En relacion con la poblacidn nativa, los inmigrantes perciben mayor discriminacion, en
relacién a los horarios de trabajo, y tareas asignadas, dificultad para acceder a determinados
trabajos, y soportar diversas situaciones para mantener su empleo y estatus legal (Sanchis-
Ruiz et al., 2013, p.357).

La continua discriminacion hacia migrantes genera que experimenten pobreza y
desempleo, menores niveles de educacion. La discriminacion el ambiente laboral, esta ligada
a menores remuneraciones, y conlleva, ademdas, que experimenten otros tipos de
discriminacion, ya sea en el ambito, o al momento de rentar un alojamiento. La discriminacion
contribuye a mantener la estratificacién y segmentacion del mercado de trabajo, y a validar
actitudes que confinan a ciertos grupos poblaciones a puestos subordinados. (International
Labour Office, 2010, p.81).

1.2.4 Estudios sobre riesgos psicosociales en trabajadores migrantes
Los flujos migratorios, crisis econémicas a los que se exponen muchos migrantes,

genera que surjan nuevos riesgos psicosociales. Los migrantes se caracterizan por padecer
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condiciones laborales precarias, con menos derechos y mayor inseguridad laboral en
comparacién con sus pares nativos; debido a que reciben menores pagos por su trabajo
(Bretones et al., 2020, p.11).

Se ha encontrado, ademas, que los empleados migrantes presentan mayor
vulnerabilidad, y discriminacion; lo que genera que presenten menor satisfaccién laboral,
volviéndose susceptibles a sufrir de estrés laboral, a desarrollar depresion y desordenes de
ansiedad (Bretones et al., 2020, p.2).

Sanchis-Ruiz et al., (2013), realizo una recopilacion bibliografica de 137 articulos
sobre riesgos psicosociales en trabajadores inmigrantes en Espafa; encontrando que las
condiciones de trabajo de los inmigrantes se caracterizan por ser precarias e inestables, con
salarios bajos, generando condiciones de estrés, ansiedad; lo que promueve la aparicion de
condiciones psicosomaticas.

1.2.5 Normativa legal de los riesgos psicosociales

La Constitucién del Ecuador (2008), establece que el Estado otorgara garantias de un
trabajo justo y el acceso a la seguridad, como lo establece en los siguientes articulos
respectivamente:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de

realizacion 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 (Art.33).

En cuanto a los riesgos laborales, la Constitucién del Ecuador (2008) establece que:

El seguro universal obligatorio cubrira las contingencias de enfermedad, maternidad,

paternidad, riesgos de trabajo, cesantia, desempleo, vejez, invalidez, discapacidad,

muerte y aquellas que defina la ley. Las prestaciones de salud de las contingencias
de enfermedad y maternidad se brindaran a través de la red publica integral de salud

(Art. 369).
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Lo antes mencionado indica, que la Constitucion del Ecuador, establece al trabajo
como un derecho universal y otorga la capacidad de acceder al mismo de forma libre y
voluntaria, en el que se respete la integridad de los trabajadores, y a el recibo de una
retribucion de pago justa por el trabajo. El Estado, ademas, asegura el acceso a la seguridad
social, permitiendo cubrir las necesidades de atencion medica; y a mitigar los posibles riesgos
de trabajo a los que se pudiesen enfrentar los empleados.

Dentro del Cédigo del trabajo (2012) se establece a los riesgos del trabajo como:

“Eventualidades dafiosas a que esta sujeto el trabajador, con ocasién o por
consecuencia de su actividad. Para los efectos de la responsabilidad del empleador se
consideran riesgos del trabajo las enfermedades profesionales y los acidentes™ (Art. 347).

En cuanto a las obligaciones de los empleadores respecto a la prevencién de riesgos

laborales; el Codigo del trabajo menciona que: “"Los empleadores estan obligados a

asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro para su

salud o su vida'" (Art. 410).

Aunque en el Ecuador la prevencion de riesgos laborales esta abalado por la
Constitucion del Estado, en ocasiones las empresas no cumplen con la normativa y los
trabajadores no cuentan con las medidas de prevencion suficiente para evitar la exposicion
de riesgos.

1.3 Variables relacionadas a los riesgos psicosociales

Los factores psicosociales de riesgo, como un ambiente laboral autoritario, la alta
carga de trabajo, contribuyen a la aparicion de riesgos psicosociales como: el estrés, burnout,
ansiedad, depresion. Un ambiente de trabajo en el que se fomente la motivacion y
compromiso de sus trabajadores conlleva a un mejor desempefio y mayor satisfaccion laboral.
1.3.1 Sindrome de Burn-out

El sindrome de Burn-out es la respuesta a la tension emocional crénica, causada por
la exposicion prolongada de estresores interpersonales del trabajo (Maslach, 1998, p. 68).

Puede presentarse en trabajadores que tiene contacto directo con otras personas
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especialmente cuando deben lidiar con individuos conflictivos o que presentan un problema
por resolver (Maslach, 2003, p.2).

Inicialmente el burnout se consideraba propio de profesionales orientados a la
atencion de personas (personal de educacion, salud, y cuidado). Actualmente, se conoce que
cualquier persona sin importar la profesién puede padecer de Burnout (Maslach, 2003, p.10);
debido que este sindrome se centra en el contexto de las relaciones interpersonales del
trabajo, sean estas con los clientes, con los comparieros, o con los supervisores. (Maslach,
1998).

Segun Maslach, (1998), el sindrome de burnout tiene tres dimensiones clave:
agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacion personal (p.69).

El agotamiento emocional: Representa la dimension basica del burnout. Hace
referencia a estar emocionalmente sobrecargado, la persona tiene la sensacion de falta de
energia para afrontar el trato con otras personas. Las principales fuentes de agotamiento son
la carga de trabajo y conflictos personales en el trabajo. (Maslach, 1998, p.69)

La despersonalizacién: Es el componente interpersonal del burnout. Se desarrolla
en respuesta a la alta sobrecarga emocional, y se caracteriza por una respuesta negativa
hacia los demas, cargada de cinismo, e indiferencia; con el riesgo de que esta indiferencia se
convierta en deshumanizacion (Maslach, 1998, p.69).

La baja realizacion personal: Se refiere a sentirse poco competente y con baja
productividad laboral. Se relaciona con depresién y con la incapacidad de afrontar las
demandas laborales; puede ser agravado por la falta de apoyo social, y de oportunidades
para el desarrollo profesional. Los trabajadores experimentan un sentimiento de insuficiencia
en sus capacidades de ayudar al cliente, lo que posiblemente podria desencadenar en un
fracaso autoimpuesto (Maslach, 1998, p.69).

El sindrome de Burnout afecta no solo a quien lo padece, sino, ademas, a los clientes
y ala organizacién; debido a que el burnout genera un deterioro en el desempefio laboral del
trabajador El burnout es un factor de rotacion laboral, y ausentismo; ademas, esta

correlacionado con agotamiento fisico, aumento del consumo de alcohol, drogas y problemas
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familiares. (Maslach & Jackson, 1981, p.100), padecimiento de dolores de cabeza, problemas
gastrointestinales, insomnio y dificultad para respirar (Freudenberger, 1974, p.160).

El inventario de burnout (MBI) desarrollado por Maslach, fue disefiado para evaluar
las tres dimensiones del burnout que son: Agotamiento emocional, despersonalizacion y baja
realizacion personal. Dominguez Fernandez et al., (2012), estudio los niveles de Burnout en
200 trabajadores del area de salud; aplicando una versién adaptada al castellano del MBI. Se
encontré que el 17,2% de los individuos presentaban sindrome de burnout. No se registré
asociacion entre burnout y edad, antigliedad laboral, estado civil, sexo, lugar de nacimiento.
Se obtuvo que el burnout estd condicionado por el puesto de trabajo; al presentar los
trabajadores sanitarios mayor puntuacion en las dimensiones de: agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion profesional; con respecto a los trabajadores no sanitarios
(pp. 32-33).

1.3.2 Capital psicolégico

El capital psicol6gico en una persona, es definido como un estado psicologico positivo,
esta constituido por cuatro componentes: Autoeficacia, esperanza, optimismo vy resiliencia
(Salessi, 2013, p.129). Estos componentes se caracterizan por ser sujetos al cambio y al
desarrollo, y no ser propios de la personalidad.; y aunque cada componente puede tener
independencia conceptual, pueden integrar un Unico constructo general de capital psicolégico
(Azanza et al., 2014, pp. 294-295).

A continuacioén, se describe con mayor detalle cada uno de los componentes de capital
psicologico:

La autoeficacia, se define como la capacidad percibida acerca de uno mismo, para
lograr un objetivo deseado. Tiene cuatro aspectos principales: experiencia de dominio,
aprendizaje vicario, persuasion verbal, y estados afectivos de la conducta (Williams &
Rhodes, 2016, p.2).

Optimismo, es un componente cognitivo, en el cual se percibe la posibilidad de

obtener resultados positivos en algun acontecimiento.(Cuadra-Peralta et al., 2018).
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Esperanza, es definida segun Snyder, (2002), como: la capacidad para dirigir la
determinacion y energia hacia las metas deseadas, y planificar las vias para alcanzar esas
metas, ademas de motivarse mediante el pensamiento para continuar con el esfuerzo (p.249).

Resiliencia, es la capacidad que tiene una persona para sobreponerse con éxito a
una adversidad (Azanza et al., 2014, p.296).

Garcia Chas, (2015) evaluo el capital psicolégico en una muestra de 100 ingenieros,
se obtuvo que el capital psicolégico influye en el nivel de satisfaccion del puesto de trabajo,
rendimiento y compromiso laboral (p.17).

1.3.3 Ansiedad y depresién

La ansiedad es una emocién basica cargada de sentimientos de angustia y
preocupacién. Es comun de experimentar, y se caracteriza por ser anticipatoria a situaciones
futuras (Sue et al., 2010, p. 117). La ansiedad genera respuestas fisioldgicas, como tension
muscular, vigilancia en relacibn a un peligro futuro y comportamientos cautelosos o
evitativos.( American Psychological Association, 2014).

La depresidén es un trastorno mental que se caracteriza por una profunda tristeza
perdida del interés, diminucién de la energia, sentimientos de culpa y baja autoestima,
trastornos del suefio, pérdida de apetito (Marcus et al., 2012, p.6).

Lerner et al., (2010), realizé un estudio sobre el impacto de los factores de estrés
laboral (bajo control, trabajo fisico y psicolégicamente exigente) sobre el desempeiio de los
trabajadores con depresion.; y encontré que los trabajadores, presentaban sintomas de esta
enfermedad, tenian cuatro veces mas limitaciones laborales; mayores tasas de presentismo
(trabajar mientras se padece una enfermedad) y ausencias laborales con respecto a
trabajadores sin depresion (p.211).

Segun Melchior et al., (2007), las personas expuestas a altas demandas psicol6gicas
(carga de trabajo alta, presidon de tiempo excesiva), presentaban un riesgo dos veces mayor
de padecer depresién mayor o trastorno de ansiedad generalizada. Ademas, los trabajos con
alta demanda se relacionaron con el inicio de trastornos de depresion y ansiedad en

individuos sin antecedentes de alguno de los dos trastornos (p.119).
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1.3.4 Soledad

La soledad es una condicién psicolégica, se caracteriza por una sensacion negativa
de sentirse solo o aislado socialmente, inclusive estando en contacto con familiares o amigos
(Cacioppo et al., 2015, p.239).

Presenta tres facetas: 1) Soledad intima; 2) Soledad relacional; y 3) Soledad
colectiva. La soledad intima o soledad emocional, es cuando se experimenta la ausencia de
una persona de importancia para la persona, como un esposo/a. La soledad relacional o
soledad social, sucede al experimentar ausencia de relaciones familiares y de amistad
significativas, se percibe una falta de redes de apoyo y comunicacién. La soledad colectiva,
se percibe como la falta de conexion con otras personas en el espacio (Cacioppo et al., 2015,
pp. 240-241).

La soledad puede contribuir con los factores de riesgo psicosociales, entre ellos la
depresion. Ademas, de alcoholismo, ideas suicidas y ansiedad, entre otras (Cacioppo et al.,
2015, p.241).

En el aspecto laboral, el aislamiento profesional, es un estado de animo o percepcion
de que un individuo no estd en contacto con sus comparieros de trabajo, y que carece de
redes sociales y laborales importantes (Golden et al., 2008, p.1413).

Golden et al., (2008), realiz6 un estudio acerca del aislamiento profesional causado
por el teletrabajo sobre el desempefio laboral de 261 teletrabajadores de una corporacion de
tecnologia. Se realizO entrevistas semiestructuradas a los empleados, y se aplicé un
cuestionario de 7 items, se aplico también la escala de soledad UCLA. Se obtuvo que el
aislamiento profesional tiene un impacto negativo en el desempefio laboral. Ademas, el
impacto negativo se incrementa a medida que se aumenta el tiempo de teletrabajo, mientras
gue las interacciones cara a cara contribuyen a reducir el impacto.

1.3.5 Resiliencia
La resiliencia es la capacidad de adaptarse a situaciones estresantes y adversas,

manteniendo un normal funcionamiento psicolégico (Wu et al., 2013, p.1).
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Cuando los profesionales estan expuestos a situaciones laborales estresantes,
pueden generar la aparicion de enfermedades como: la ansiedad, depresion, y agotamiento.
No obstante, algunas personas experimentan una menor afectacion de estas situaciones, por
lo que son considerados como individuos resilientes (Rees et al., 2015, p.1).

Shatté et al.,(2017), estudio el impacto positivo de la resiliencia en ambientes laborales
estresantes. Se realizd una encuesta a 2063 individuos para evaluar variables como: la
resiliencia, estrés, burnout, satisfaccion laboral, entre otros. Se evalu6, ademas, la
satisfaccion laboral y el apoyo social. Se obtuvo que los empleos con alta tension (alta
demanda, poco apoyo) tienen un impacto desfavorable en todas las variables; los individuos

con alta resiliencia tienen un mejor desempefio en condiciones laborales adversas.
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Capitulo dos
Metodologia
2.1 Objetivos
2.1.1 Objetivo general
Identificar los principales factores de riesgos psicosociales en trabajadores nacionales y
extranjeros de empresas publicas y privadas en las ciudades de Manta y Guayaquil durante
el afo 2021.
2.1.2 Objetivos especificos
- ldentificar las caracteristicas sociodemograficas, laborales y la percepcion de

discriminacién en los trabajadores nacionales y extranjeros.

- Determinar los niveles de burnout en sus tres dimensiones (agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizacion personal) de los trabajadores nacionales y
extranjeros.

- ldentificar los principales factores de riesgos psicosociales de la muestra de
trabajadores.

- Establecer el capital psicolégico a través de las dimensiones de esperanza,
autoeficacia, resiliencia y optimismo que poseen los trabajadores.

- ldentificar la salud mental, a través del estrés, ansiedad y depresién de los
trabajadores que conforman la muestra.

- Determinar la soledad percibida que manifiestan los trabajadores nacionales y
extranjeros.

- ldentificar el grado de resiliencia en la muestra de trabajadores nacionales y
extranjeros.

2.2 Preguntas de investigacién
En el presente estudio se formularon las siguientes preguntas:
- ¢Cuales son las caracteristicas sociodemograficas, laborales y percepcion de

discriminacion de los trabajadores?
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- ¢Cuadl es el nivel de burnout a través de las dimensiones de agotamiento emaocional,
despersonalizacion y baja realizacién personal de los trabajadores?

- ¢Cudles son los principales riesgos psicosociales a los que se exponen los
trabajadores?

- ¢Cudles son las dimensiones que obtienen una mayor puntuacion en cuanto a la
percepcidn del capital psicoldgico de los trabajadores?

- ¢Cuales son las caracteristicas de salud mental (estrés, ansiedad, depresion), de los
trabajadores?

- ¢ Cudl es la percepcion de soledad y de resiliencia de los trabajadores?

2.3 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion del presente trabajo presenta las siguientes caracteristicas:

No experimental: En la investigacion no experimental, se observa y analiza
fendbmenos que ya han sucedido en su contexto natural; por lo que no existe manipulacion, ni
control sobre las variables independientes, puesto que estas, al igual que sus efectos ya han
ocurrido (Hernandez Sampieri et al., 2014, p.152).

Transeccional (transversal): Tiene como caracteristica recopilar informacion, y
analizar variables en un periodo de tiempo determinado (Hernandez Sampieri et al., 2014,
p.154).

Exploratoria: Se enfoca en estudiar problemas poco investigados, y hacer una
exploracion inicial (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 91).

Descriptiva: Tiene por objetivo describir las propiedades y caracteristicas, ya sea de
un grupo de personas, o fendbmenos a analizar; se centra en obtener informacion de las
variables a estudiar, sin establecer alguna relacion entre las mismas. (Hernandez Sampieri et
al., 2014, p. 92).

Cuantitativa: Se caracteriza por ser un proceso sistematico, en donde se sigue un
orden riguroso de pasos. Se inicia con la delimitacién de unaidea, y a partir de esta, objetivos,
y preguntas de investigacion de las que surgen hipétesis; las cuales se comprobaran

empleando andlisis estadistico (Hernandez Sampieri et al., 2014, p.36).
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2.4 Contexto

Los sectores en donde se desarrollé el presente trabajo se encuentran en la region
costa en los cantones de Manta y Guayaquil. Ambas son las ciudades con mayor poblacion
en sus respectivas provincias; siendo Guayaquil la mas poblada del pais. Se caracterizan por
ser puertos maritimos de gran importancia para el desarrollo de la economia y comercio del
Ecuador.

La industria manufacturera y pesquera en Manta han sido clave para el crecimiento
de la provincia de Manabi, generando grandes rubros y fuentes de empleo; mientras que
Guayagquil es una de las ciudades con mayor crecimiento econémico e industrial del pais.
2.5 Poblaciéon y muestra

Los participantes de este estudio son trabajadores que se encuentran laborando en
organizaciones publicas y privadas. La muestra la conforman: 20 trabajadores nacionales y
20 trabajadores extranjeros; los cuales cuentan con titulo de tercer nivel o superior. Algunos
participantes se encuentran realizando teletrabajo; mientras que otros laboran tomando
medidas de bioseguridad de forma presencial.

2.6 Participantes
2.6.1 Criterios de inclusién y exclusion

Los criterios de inclusion y exclusién de los participantes que se consideraron en
este estudio son los siguientes:

2.6.1.1 Criterios de inclusion.

- Encontrarse en situacion laboral activa
- Tener como minimo 1 afio laborando dentro de la organizacion
- Ser un profesional cualificado (tener un titulo de tercer nivel o superior)
2.6.1.2 Criterios de exclusién.
- No aceptar participar en este estudio
- No encontrarse laborando en la institucién por maternidad o enfermedad.
2.7 Métodos, técnicas

2.7.1 Métodos
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En esta investigacion se emplearon los siguientes métodos:

Método descriptivo: Este método permite describir, explicar y detallar cada uno de
los factores de riesgos psicosaociales. Se direcciona siguiendo las preguntas de investigacion;
y se apoya en técnicas como la encuesta, y la revision documental (Bernal, 2010, p.122).

Método analitico — sintético: Este método se enfoca en separar y analizar cada una
de las partes del objeto de estudio (analisis); y posteriormente unir cada parte para formar un
todo , y de esta manera estudiarlo de manera integral (sintesis) (Bernal, 2010, p.60).

Método inductivo y deductivo: Esta compuesto por dos procedimientos inversos, la
induccién y la deduccién. La induccion parte del conocimiento de hechos particulares, hacia
el conocimiento de los generales; mientras que, la deduccién, parte de un conocimiento
general, para obtener conclusiones de un hecho en particular (Jiménez et al., 2017, p.10).

Método de Escalamiento de Likert: Este método consiste en la presentacion de una
serie de items en forma de afirmaciones, con el fin de obtener la reaccion del individuo a
evaluar, el cual debe elegir entre varias alternativas o categorias que se presente en la escala
(Herndndez Sampieri et al.,, 2014, p.238). Este método permitira recolectar informacion
acerca de la percepcion del evaluado ante los riesgos psicosociales.

Método estadistico: La aplicaciéon de este método permite organizar, analizar y sacar
conclusiones confiables a partir de los datos obtenidos en los instrumentos aplicados.

2.7.2 Técnicas

Durante el desarrollo de este trabajo de investigacién se emplearon las siguientes

técnicas de investigacion bibliografica:
- Lalectura, como apoyo para analizar, y recopilar informacion teérica y metodoldgica
acerca de los factores de riesgos psicosociales.
El resumen o paréfrasis, para identificar las ideas principales presentadas en los textos, de
una manera original y resumida, que permita un correcto entendimiento del tema a presentar.
2.7.3 Instrumentos

2.7.3.1 Cuestionario Ad Hoc.
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Cuestionario independiente y personalizado, contiene preguntas de opcion mdltiple y
cerradas, se enfoca en obtener informacién sociodemografica de los profesionales, en la cual
se pueden identificar: el sexo, edad, pais de origen, nimero de afios que vive en Ecuador,
ciudad de nacimiento, zona en la que trabaja, etnia, estado civil, nimero de hijos,
remuneracion salarial, en que rango se encuentra la remuneracién que recibe, asi mismo
consta de datos laborales como: profesion, titulo, aflos de experiencia laboral, tipo de trabajo,
tipo de institucion, tipo de contrato, horas que trabaja diariamente, si trabaja en turno, si la
institucion provee de los recursos necesarios para su trabajo y un apartado de preguntas
referentes a temas de discriminacion (Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, p. 38).

2.7.3.2 Inventario del Estrés laboral crénico de Maslach [MBI-GS]; Maslach y
Jackson (1986).

Este instrumento se caracteriza por su capacidade de ser aplicado a todo tipo de
profesiones y ocupaciones (Gil-Monte et al., 2006). Este instrumento esta disefiado para
valorar el sindrome de Burnout” en sus tres aspectos fundamentales: agotamiento, cinismo -
eficacia profesional. Esta compuesto por 16 items. Para las respuestas se utiliza una escala
de Likert con puntuaciones de 0 a 6 de forma que 0 supone que lo expuesto no sucede nunca
y 6 que sucede todos los dias. La subescala de agotamiento estd compuesta por 5 items y
mide los sentimientos de una persona emocionalmente exhausta por el propio trabajo. La
puntuacién maxima es de 30. La dimensién a de cinismo esta integrada por 5 items y valora
los sentimientos y actitudes negativas hacia el trabajo. La puntuacion maxima es de 30. La
dimension de eficacia profesional consta de 6 items y mide sentimento de competenciay de
éxito en el trabajo. La puntuacion maxima es de 36 y se relaciona de manera inversa con el
Burnout. Los sujetos que presentan el sindrome de Burnout seran aquellos que puntten alto
en cinismo y agotamiento, y que obtengan puntuaciones bajas en eficacia profesional.

En cuanto a las propiedades psicométricas, el alfa de cronbach .84 a .89 (Maslach y Jackson,
1986), habiéndose obtenido con frecuencia indices mas bajos para la escala de cinismo
(Schaufeli y Van Dierendonck, 1993, como se cité en Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez,

2020, pp. 38-39).
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2.7.3.3 Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ-lIl).
Realizado por el Centro Nacional para el Medio Ambiente de Trabajo, Copenhague,
Dinamarca. Modificado por la Red Internacional COPSOQ para convertirlo en la version
COPSOQ Il compuesta por 29 items, tiene como objetivo recopilar informacién validada y
confiable con el fin de medir los principales factores del entorno de trabajo psicosocial que
pueden significar un riesgo para la seguridad del trabajador, ademéas mide niveles de estrés.
De aplicacion individual o colectiva. Para las respuestas se utiliza una escala de Likert con 5
opciones de respuesta que van desde 0 (ninguna exposicion al factor) y a 4 (total exposicion
al factor) dejando el resto de puntuaciones intermedias para la frecuencia de aparicion
situadas entre estos dos extremos. Los 29 items estan divididos en 8 dimensiones,
distribuidos de la siguiente manera: Exigencias psicologicas en el trabajo: demandas
cuantitativas de trabajo (1ay 1b); tiempo, ritmo de trabajo (2a y 2b); demandas emocionales
(3ay 3b) Control sobre el trabajo: influencia en el trabajo (4ay 4b); posibilidades de desarrollo
(5ay 5b); significado del trabajo (6a y 6b). Apoyo social y calidad de liderazgo: predictibilidad
(7a'y 7b); reconocimiento (8a y 8b); claridad del rol (9a y 9b); conflicto de roles (10a y 10b);
calidad de liderazgo (11a y 11b); apoyo social de los colegas (12); apoyo social de los
supervisores (13 a y 13b); sentido de comunidad en el trabajo (14). Compensaciones del
trabajo: inseguridad sobre el empleo (15ay 15b); inseguridad sobre las condiciones de trabajo
(16). Capital social: confianza vertical (17a y 17b); justicia organizacional (18a y 18b).
Ambiente de trabajo: preocupacién por condiciones ambientales (19); preocupacion por
condiciones de seguridad (20); satisfaccion laboral (21); conflicto trabajo-familia (22a, 22b y
22c). Salud y sintomas: salud autoevaluada (23); burnout (24 a y 24b); estrés (25a y 25b).
Conductas ofensivas: atencion sexual no deseada; amenazas de violencia; violencia fisica;
bullying (26, 27, 28, 29 respectivamente) (Mental Injury, 2016, como se citd en Ramirez
Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, pp. 39-40). En relaciones a las propiedades psicométricas
se encontrd una varianza de 62,2% Yy en la prueba de Esfericidad de Bartlett se obtuvo un p<

0,001. Ademas, el (a) para sus escalas se encuentra entre .64 y .91, lo que indica un buen
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nivel de consistencia interna (Alvarado, Marchetti, Villalon, Hirmas, & Pastorino, 2009, como
se cité en Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, pp. 39-40).

2.7.3.4 Psychological capital questionnaire (PCQ).

Instrumento creado por Luthans, Youssed y Avolio (PCQ) (2007), se compone de 24
reactivos que tienen como objetivo medir las cuatro dimensiones del capital psicoldgico el
cual es entendido como: uno estado psicolégico positivo de crecimiento personal, que se
caracteriza por: autoeficacia; optimismo; esperanza y resiliencia. Para las respuestas se
utiliza una escala de Likert con seis opciones de respuesta, que van desde 1 “muy en
desacuerdo” y 6 “muy de acuerdo’, dejando el resto de puntuaciones intermedias para la
frecuencia de aparicidon situadas entre estos dos extremos. En cuanto a las propiedades
psicométricas, se obtuvieron las siguientes (a): autoeficacia .90; esperanza .85; optimismo
.66 y resiliencia .76 (Azanza, Dominguez, Moriano & Molero, 2014). Asimismo, la escala total
del PCQ consta con de un (a) de hasta .92 (Larson & Luthans, 2006, como se citd en Ramirez
Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, p. 40).

2.7.3.5 Escalas de Depresion, Ansiedad y Estrés (DASS - 21).

El DASS quedo6 constituido por tres escalas que son las siguientes; la depresion
como un trastorno compuesto por sintomas tipicamente asociados con estado de animo
disféricos como la tristeza. La ansiedad es descrita en torno a los sintomas fisicos de
excitacion, ataques de panico, tension muscular y miedo. El estrés descrito como cierta
tendencia a reaccionar a los acontecimientos estresantes con sintomas tales como
tension, irritabilidad y activacién persistente (Lovibond & Lovibond, 1995). Los items se
contestan en una escala tipo Likert con un rango de respuesta del 0 al 3 (nada aplicable
en mi, aplicable a mi en algun grado, aplicable en mi en alto grado, muy aplicable en mi).
Las escalas de depresion y estrés presentaron un alfa de .85 y .83 respectivamente,
mientras que en la escala de ansiedad se obtuvo un alfa de .73. En conjunto, los items
gue componen el DASS - 21 presentaron un alfa de .91. (Antunez, Zayra, & Vinet,

Eugenia 2012, como se citdé en Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, p. 41).
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2.7.3.6 Escalade Soledad de UCLA.
La soledad es un constructo psicolégico complejo que representa una vivencia que se
caracteriza por la percepcion y valoracion que cada persona hace sobre su red social
cuantitativa y cualitativamente y el apoyo real que ésta le ofrece (Veja y Bernal, 2014, como
se citd en Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, p. 41). El objetivo de este instrumento
de medida es evaluar la soledad o el aislamiento social percibidos a través de los factores de
“Intimidad con otros” y “Sociabilidad”. Los items se contestan en una escala tipo Likert con un
rango de respuesta del 1 al 4 (nunca, pocas veces, muchas veces y siempre). Para este
estudio se tuvo una alfa de Cronbach .95 (Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez, 2020, p.41).
2.7.3.7 Resiliencia 14 items (RS-14).
Mide el grado de resiliencia individual, considerado como una caracteristica de personalidad
positiva que permite la adaptacién del individuo a situaciones adversas, mide dos factores:
Factor I: Competencia Personal (11 items, autoconfianza, independencia, decision, ingenio y
perseverancia) y Factor II: Aceptacion de uno mismo y de la vida (3 items, adaptabilidad,
balance, flexibilidad y una perspectiva de vida estable). Por lo tanto, las escalas de
resiliencia en su versién abreviada de 14 items se contestan en una escala tipo Likert se
encuentran siete numeros, que van desde “1” (totalmente en desacuerdo) a la izquierda
a “7” (totalmente de acuerdo (Wagnild, 2009c, cité en Ramirez Zhindon & Ortega Jiménez,
2020, pp.41-42), parece presentar propiedades psicométricas adecuadas para medir la
capacidad de recuperacion en diversas personas y colectivos tiene una alfa de cronbach
.92 (Damésio, Borsa, & da Silva, 2011, como se citd en Ramirez Zhindon & Ortega
Jiménez, 2020, pp.42).
2.8 Procedimiento
El procedimiento que se siguié en este trabajo es el siguiente:
- Se realizo uma recopilacién de informacion tedrica y metodoldgica de textos

bibliograficos y articulos cientificos, para la elaboracién del marco tedrico.
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- Se determino los instrumentos psicologicos que se aplicarian para responder a las
preguntas de investigacion, los mismos que fueron publicados en una plataforma online,
disponibles para ser llenados por los participantes.
- Antes de contactar a las personas, se realizo una autoaplicacion de los
instrumentos,para poder estar familiarizada con la plataforma.
- Posteriormente, mediante llamadas telefénicas y mensajes online, se procedio a
contactar a personas que laboran en empresas publicas y privadas, se explico a los
participantes, los objetivos de la investigacion, la confidencialidad de de los resultados y el
procedimiento que se llevaria, haciendo enfasis en la manera en que deberian llenar los
cuestionarios digitales, y a que se comprometieran a completar los instrumentos.
- Finalmente, una vez completados los cuestionarios, el equipo de investigacion de la
UTPL se encargd de la elaboracién de tablas con los respectivos resultados, para su posterior
analisis.
2.9 Recursos
2.9.1 Humanos

Los individuos que conforman este recurso son: los participantes de la muestra
evaluada, tanto nacionales como extranjeros; ademas, los docentes de la Universidad
Técnica Particular de Loja, compuesto por la directora, y el coordinador del trabajo de
titulacion.
2.9.2 Institucionales

Las instituciones que integran este recurso son: Las empresas privadas que
colaboraron en la recoleccion de la informacién de los trabajadores, y en los orientadores y
colaboradores de la unidad académica de la Universidad Técnica Particular de Loja.
2.9.3 Materiales

En este trabajo de titulacién se empleé material bibliografico, y los cuestionarios
digitales para la recopilacion de informacién de los participantes de la muestra.

2.9.4 Econémicos
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Entre los recursos econdmicos se encuentra: acceso a internet, y telefonia movil y fija

para la busqueda de los participantes de la muestra.



3.1 Analisis de resultados

Capitulo tres

Analisis de resultados y discusion
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A continuacién, se describen los resultados obtenidos en las muestras de trabajadores

nacionales y extranjeros.

Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas

Tipo de Poblacién

Nacionales Extranjeros

N % N %
Sexo
Hombre 6 30.00 9 45.00
Mujer 14 70.00 11 55.00
Edad
M 31.15 35.55
DT 8.06 12.72
Max 58.00 69.00
Min 24.00 22.00
Numero de hijos/as
M 0.80 0.85
DT 1.23 1.18
Max 3.00 4.00
Min 0.00 0.00
Estado civil
Casado/a 7 35.00 9 45.00
Divorciado/a 0 0.00 1 5.00
Soltero/a 12 60.00 9 45.00
Union libre 1 5.00 1 5.00
Viudo 0 0.00 0 0.00

En la tabla 1 se observa que, del total de la muestra de trabajadores nacionales, el

70% son mujeres, mientras que un 30% son hombres; con una edad media de 31 afios, una

media inferior a 1 en nimero de hijos; con relacion al estado civil, el 60% eran solteros, 35 %

casados, y 5 % estaban en union libre. En cuanto a los trabajadores extranjeros, el 55% eran

mujeres, y un 45% hombres, con una edad media de 35 afios, y una media inferior a 1 en el

namero de hijos. En cuanto al estado civil, 45% eran casados, con igual porcentaje de

solteros, 5% divorciados y 5% en union libre.
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Caracteristicas laborales
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Tipo de Poblacién

Nacionales Extranjeros

N % N %
Ingresos mensuales
Sin remuneracion 0 0.00 0 0.00
<400 0 0.00 0 0.00
401 a 800 15 75.00 10 50.00
801 a 1200 3 15.00 6 30.00
1201 a 1600 0 0.00 2 10.00
1600 a 2000 1 5.00 2 10.00
>2000 1 5.00 ‘0 0.00
Experiencia laboral
M 6.60 10.55
DT 5.28 9.03
Max 22.00 30.00
Min 1.00 1.00
Institucién en la que trabaja
Publica 2 10.00 3 15.00
Privada 18 90.00 17 85.00
Tipo de contrato
Contrato indefinido 1 5.00 2 10.00
Libre nombramiento y remocion 5 25.00 4 20.00
Nombramiento permanente 3 15.00 0 0.00
Nombramiento provisional 6 30.00 12 60.00
Periodo fijo 1 5.00 0 0.00
Servicios ocasionales 3 15.00 2 10.00
Otros 1 5.00 0 0.00
Horas de trabajo/dia
M 7.80 8.55
DT 0.83 1.23
Max 9.00 12.00
Min 6.00 8.00
Trabajo por turnos
No 18 90.00 19 95.00
Si 2 10.00 1 5.00
Ha sido testigo de actos discriminatorios
No 14 70.00 10 50.00
Si 6 30.00 10 50.00

En la tabla 2 se observan los resultados obtenidos sobre las caracteristicas laborales

de los participantes. Se evidencia que un 75% de los trabajadores nacionales registraron

ingresos mensuales entre 401 a 800 ddlares; 15% ganaban entre 801 a 1200 délares; 5%

entre 1600 a 2000, a si mismo 5% mas de 2000. Con respecto a los trabajadores extranjeros,

se observa que el 50% registran ingresos entre 401 a 800; 30% entre 801 a 1200, 10% entre

1201 a 1600, y 10% entre 1600 a 2000. En cuanto a la experiencia laboral, se evidencia que
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los trabajadores extranjeros presentan una media superior de 10.55, en comparacion con los
nacionales con una media de 6.6.

Con respecto a las instituciones, 90% de los trabajadores nacionales trabajan en el
sector privado, similar sucede con los extranjeros que representan un 85% de trabajadores;
mientras que, en el sector publico, 10% y 15% de trabajadores nacionales y extranjeros
respectivamente trabajan en este sector.

En cuanto al tipo de contrato, 60% de extranjeros indicaron que se encontraban con
nombramiento provisional, en comparacion con el 30% de nacionales con este mismo
contrato. Con respecto a las horas de trabajo diarias, los trabajadores extranjeros presentan
una media superior de 8, mientras que los nacionales una media de 7. Con respecto al trabajo
por turnos, el 90% de trabajadores nacionales no laboran bajo esta modalidad, al igual que el
95% de extranjeros.

Por ultimo, el 70% de trabajadores nacionales manifestaron haber sido testigos de
actos discriminatorios; y en cuanto a los extranjeros se obtuvo que un 50% ha observado
actos de discriminacion, mientras que el 50% restante no.

En la tabla 3 se describen los resultados obtenidos de las dimensiones del Burnout.

Tabla 3

Resultados de las dimensiones de Burnout

Pais/Region de origen

Nacional Extranjero

Media DT Max. Min. Media DT Max. Min.

Agotamiento emocional 1585 5.62 26.00 500 16.20 3.74 27.00 10.00
Realizacién personal 2565 6.32 36.00 12.00 2540 3.66 30.00 18.00
Despersonalizacién 12.35 6.05 23.00 1.00 12.70 7.14 28.00 1.00

En la dimension de agotamiento emocional, los trabajadores nacionales obtuvieron
una media de 15.85, con un maximo de 26; en realizacidén personal, obtuvieron una media de
25.65, con un maximo de 36, y en despersonalizacién, se obtuvo una media de 12.35, con un

maximo de 23.
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En cuanto a los trabajadores extranjeros, en la dimensién de agotamiento emocional

se obtuvo una media de 16.20, con un maximo de 27, en la dimension de realizacion personal

se obtuvo una media de 25.40, con un maximo de 30, por Ultimo, en la dimensién de

despersonalizacion se obtuvo una media de 12.70, con un maximo de 28.

En la tabla 4 se describen los resultados obtenidos en las dimensiones de riesgos

psicosociales.

Tabla 4

Resultados de las dimensiones de Riesgos Psicosociales

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
N % N %
Exigencias Psicoldgicas Demandas cuantitativas Bajo 12 60.0% 16 80.0%
del trabajo Medio 6  30.0% 4  20.0%
Alto 2 10.0% 0 0.0%
Tiempo y ritmo de Bajo 9 45.0% 8 40.0%
trabajo Medio 5 25.0% 3 15.0%
Alto 6 30.0% 9 45.0%
Demandas emocionales Bajo 7 35.0% 9 45.0%
Medio 8 40.0% 6 30.0%
Alto 5 25.0% 5 25.0%
Control sobre el trabajo Posibilidad de Bajo 8 40.0% 7 35.0%
desarrollo Medio 5 25.0% 4 20.0%
Alto 7 35.0% 9 45.0%
Significado de trabajo  Bajo 9 45.0% 8 40.0%
Medio 1 5.0% 1 5.0%
Alto 10 50.0% 11 55.0%
Apoyo social y calidad  Claridad de liderazgo Bajo 1 5.0% 0 0.0%
de Liderazgo
Medio 7 35.0% 7 35.0%
Alto 12 60.0% 13 65.0%
Apoyo social de los Bajo 8 40.0% 10 50.0%
colegas Medio 7 35.0% 9 45.0%
Alto 5 25.0% 1 5.0%
Apoyo social de los Bajo 7 35.0% 11 55.0%
supervisores Medio 3 15.0% 0 0.0%
Alto 10 50.0% 9 45.0%
Compensaciones del Reconocimiento Bajo 7 35.0% 8 40.0%
trabajo
Medio 5 25.0% 6 30.0%
Alto 8 40.0% 6 30.0%
Inseguridad sobre el Bajo 4 20.0% 5 25.0%
empleo Medio 1 5.0% 1 5.0%
Alto 15 75.0% 14 70.0%
Inseguridad sobre las Bajo 8 40.0% 8 40.0%
condiciones del trabajo  Medio 5 25.0% 6 30.0%
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Alto 7 35.0% 6 30.0%

Con respecto a las exigencias psicoldgicas, los trabajadores nacionales presentan un
riesgo bajo de demandas cuantitativas del trabajo con un 60%, similar a los extranjeros con
un 80%. En tiempo y ritmo de trabajo, los trabajadores nacionales presentan riesgo bajo con
un 45% de la muestra, y en demandas emocionales presentan un riesgo medio con 40%;
mientras que los extranjeros presentaron un riesgo alto en tiempo y ritmo de trabajo con un
45% de la muestra, y en demandas emocionales un riesgo bajo con 45%.

En cuanto al control sobre el trabajo, los trabajadores nacionales presentan un
porcentaje de posibilidad de desarrollo bajo con un 40%, en comparacion los extranjeros que
presentan un porcentaje alto con 45%. En la dimensién de posibilidad de desarrollo, los
nacionales obtuvieron un nivel bajo (40%), y un nivel alto (35%), mientras que los extranjeros
presentaron un nivel alto (45%).

En significado de trabajo los trabajadores nacionales presentan un riesgo alto con un
50%, similar los extranjeros con un 55%.

En calidad de liderazgo, los trabajadores nacionales presentan un riesgo alto con un

60%, similar los extranjeros con un 65% de riesgo alto.
En apoyo social de los colegas, los trabajadores nacionales presentan un riesgo bajo con un
40% de la muestra, similar sucede con los extranjeros con un 50% de bajo riesgo. En cuanto
a apoyo social de los supervisores, la muestra de trabajadores nacionales presenta un riesgo
alto, en comparacién con los extranjeros que se obtuvo un riesgo bajo con un 55% de la
muestra.

Se evidencia que, en compensaciones del trabajo, los trabajadores nacionales
presentan un riesgo de reconocimiento alto con un 40%, en comparacion con los extranjeros
gue es bajo con el mismo porcentaje. En inseguridad sobre el trabajo, los trabajadores
nacionales presentan un riesgo alto, con un 75%, similar con los extranjeros con un 70%.

Acerca de la inseguridad sobre las condiciones del trabajo, tanto la muestra de

trabajadores nacionales y extranjeros presentan un riesgo bajo con un 40% cada uno.
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En la tabla 5 se describen los resultados obtenidos en las dimensiones de capital
psicolégico.

Tabla 5

Resultados de las dimensiones de Capital Psicol6gico

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
Media DT Max. Min. Media DT Max. Min.
Eficacia 30.75 6.52 42.00 19.00 28.05 6.79 35.00 6.00
Esperanza 31.35 4.78 41.00 23.00 29.95 2.80 35.00 26.00
Resiliencia 28.20 3.97 40.00 23.00 28.70 3.15 35.00 21.00
Optimismo 27.90 3.23 37.00 23.00 25.70 4.08 37.00 19.00

En la dimensién de eficacia en los trabajadores nacionales se obtuvo una media de
30.75 y un valor maximo de 42; mientras que en los extranjeros se obtuvo una media de 28.05
y un maximo de 35.

En la dimensién de esperanza, en los trabajadores nacionales se obtuvo una media
de 31.35, con un maximo de 41, mientras que en los extranjeros se obtuvo una media de
29.95 y un maximo de 35.

En resiliencia, en los trabajadores nacionales se obtuvo una media de 28.20, con un
maximo de 40, mientras que en los extranjeros se obtuvo una media de 28.70 y un maximo
de 35.

En optimismo, en los trabajadores nacionales se obtuvo una media de 27.90, con un
maximo de 37, mientras que en los extranjeros se obtuvo una media de 25.70 y un maximo
de 37. En la tabla 6 se describen los resultados de las dimensiones de salud mental:
depresion, ansiedad y estrés.

Tabla 6

Resultados de las dimensiones de Salud Mental

Pais/Region de origen

Nacional Extranjero
N % N %
Depresion Normal 11 55.0% 13 65.0%
Medio 5 25.0% 3 15.0%

Moderado 2 10.0% 4 20.0%
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Severo 2 10.0% 0 0.0%
Ansiedad Normal 12 60.0% 11 55.0%
Medio 2 10.0% 5 25.0%
Moderado 1 5.0% 3 15.0%
Severo 3 15.0% 0 0.0%
Extremadamente severo 2 10.0% 1 5.0%
Estrés Normal 16 80.0% 15 75.0%
Medio 1 5.0% 4 20.0%
Moderado 2 10.0% 1 5.0%
Extremadamente severo 1 5.0% 0 0.0%

Respecto a la depresion, los trabajadores nacionales presentan un 55% de estado de
animo normal, y solo un 10% se registr6 com una depresion severa, al igual que un 10%
depresion moderada. Los trabajadores extranjeros registraron un 65% en normal, y un 20%
en moderado.

En ansiedad, los trabajadores nacionales registraron un 5% em grado moderado, 15%
severo, 10% extremadamente severo; mientras que los extranjeros registraron un 15%
moderado y un 5% en extremadamente severo.

En estrés, los trabajadores nacionales registraron un 10% de grado moderado, y 5%
extremadamente severo; mientras que los extranjeros registraron un 5% moderado.

En la tabla 7 se describen los resultados obtenidos de la percepcion de soledad.

Tabla7

Resultados de Percepcién de Soledad

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
Media DT Max. Min. Media DT Max. Min.
Percepcion de soledad 50.65 6.58 63.00 41.00 5040 7.53 64.00 34.00

La media obtenida en percepcion de soledad para trabajadores nacionales fue de
50.65, con un méximo de 63 y un minimo de 41; mientras que en los trabajadores extranjeros
la media fue de 50.40, con un maximo de 64 y un minimo de 34.

En la tabla 8 se evidencia que el 65% de trabajadores nacionales manifest6 tener una

alta resiliencia, con un 20% en muy alta resiliencia y un 15 % resiliencia normal, en los



43

trabajadores extranjeros se obtuvo una percepcion de 60% con alta resiliencia, 35% muy alta
resiliencia, y 5% normal.

Tabla 8

Resultados de Percepcién de Resiliencia

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
N % N %
Resiliencia Muy baja resiliencia 0 0.0% 0 0,0%
Baja 0 0.0% 0 0,0%
Normal 3 15.0% 1 5.0%
Alta resiliencia 13 65.0% 12 60.0%
Muy alta resiliencia 4 20.0% 7 35.0%

3.2 Discusién

De acuerdo con los resultados del presente trabajo, la proporcién de mujeres en
ambas muestras es predominante, con un 70% en nacionales y un 30% en extranjeros;
mientras que la edad promedio de ambos grupos es similar con 31 afios para nacionales y
35 afios en extranjeros; estos datos se relacionan con un estudio realizado por Espinoza-
Guerra et al., (2020), sobre riesgos psicosociales y satisfaccion laboral en empresas que
prestan servicios de salud ocupacional en la ciudad de Guayaquil, donde el 47% de los
encuestados de una muestra de 100 individuos, se encontraban dentro de los 25-34 afios, y
gue el 70% eran de género femenino. De igual modo se relaciona con el estudio de Barbecho
& Encalada, (2020) desarrollado en el afio 2018 en Quito, sobre los principales factores que
influyen en la insercién al empleo adecuado, en el cual se encontro que el 27,8% de los
ecuatorianos que contaban con empleo pleno tenian entre 25 — 35 afios.

En cuanto a las caracteristicas sociolaborales, los trabajadores extranjeros cuentan
con 60% de contrato por nombramiento provisional, mientras que los nacionales con 30% con
este mismo tipo de contrato; similares datos obtuvo Merino-Plaza et al., (2018) en un estudio
realizado en un hospital de Espafia, en donde la media de trabajadores (63,3) no tenian
trabajo fijo. Ademas, el 50% de la muestra de extranjeros manifestd haber sido testigo de

actos de discriminacion, un estudio transversal realizado en Espafia a 2434 inmigrantes de
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diferentes nacionalidades obtuvo que el 75,4% de los participantes experimentaron
situaciones de discriminacién en su puesto de trabajo y debido a su condicién de migrante,
manifestando mayores riesgos de presentar problemas de salud, y reportar ansiedad e
insomnio. (Agudelo-Suarez et al., 2011, p, 3).

En relacién al burnout, en la dimensiéon de agotamiento emaocional los trabajadores
nacionales obtuvieron una media de 15.85 con un maximo de 26 y un minimo de 5, mientras
gue los extranjeros obtuvieron una media superior de 16.20, con un maximo de 27 y un
minimo de 10, ambos resultados se encuentran en un nivel medio, similar resultado se obtuvo
en el estudio realizado por Ramirez, (2017), a una muestra de profesionales de la salud de
una provincia del Ecuador, donde el 73,5 % de los trabajadores tenian un nivel medio bajo,
mientras que el 26,5% tenian un nivel alto; y difiere con el estudio de Tisiotti et al., (2007),
donde el agotamiento emocional se observo en un 0.93 % en una muestra de 17 participantes.

En relacibn con la dimensidn de despersonalizacion, se determindé que los
trabajadores nacionales, presentaron mayor despersonalizacion que los extranjeros, con
valores de la media de 12.35, maximo 23, y minimo 1, mientras que los extranjeros
presentaron, valores de 12.70 de media, maximo 28, y minimo 1 para extranjeros. Estos
valores son similares a los obtenidos por Miranda-Lara et al., (2016), que encontr6é que 56.4%
de los 535 enfermeros participantes del estudio presentaron despersonalizacion, mientras
gue en un estudio de Hernandez-Martin et al., (2006), realizado en funcionarios de una
penitenciaria , se encontr6 que los participantes presentaron una media de 12.60 en
despersonalizacion, similar a la que se obtuvo en este trabajo.

En realizacién personal, tanto los trabajadores nacionales (M=25.65) como los
extranjeros (M=25.40) presentaron alta realizacion personal, siendo mayor en los nacionales.
Hernandez-Martin et al., (2006), en una muestra de 133 trabajadores penitenciarios obtuvo
gue la media en realizacion personal fue de 21.24.

Con respecto a los resultados obtenidos de burnout en la muestra de trabajadores
nacionales se evidencié que presentan valores superiores de la media en las dimensiones de

agotamiento emocional y despersonalizacion; mientras que los extranjeros presentaron
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valores de la media superior en realizacion personal, los valores de la media que se
encuentren mas cercanos al valor maximo presentaran mayor puntuacion en cada dimension.

Estos resultados indican que los trabajadores nacionales presentan mayor
susceptibilidad de padecer el sindrome de burnout , debido a que se debe puntuar alto en las
dimensiones de agotamiento y despersonalizacion y bajo en realizacion personal. Ademas,
la dimension con mayor valor de la media en ambas muestras fue la de realizacion personal,
similar resultado presento un estudio realizado por Ochoa y Pacheco (2019), a una muestra
de 191 participantes de una poblacion ecuatoriana en donde se obtuvo que la media mas alta
obtenida fue en la escala de eficacia o realizacion personal.

En cuanto a riesgos psicosociales, en lo referente a exigencias psicologicas en la
subdimensién de demandas cuantitativas del trabajo, y tiempo y ritmo de trabajo, tanto
nacionales y extranjeros manifestaron un riesgo bajo, esto sugiere que los participantes
cuentan con el tiempo suficiente para cumplir con la cantidad de trabajo asignado (Moncada
et al., 2002), mientras que, en demandas emocionales, los nacionales presentaron un nivel
medio, y los extranjeros presentaron un nivel alto (45%); esto indica que los participantes
estan expuestos a situaciones en donde deben lidiar con emociones, sentimientos o
situaciones de conflicto con otras personas, y que ameritan que el individuo posea habilidades
gue le permitan lidiar con estas situaciones sin que afecte su desempefio en el trabajo.

En comparacion con un estudio realizado por Moncada Lluis et al., (2008), a una
poblacion asalariada de Espafia, con un tamafio de muestra de 7650 individuos, se obtuvo
que: 35.59% presentaron un riesgo bajo en demandas cuantitativas del trabajo, y en
demandas emocionales obtuvieron un 38.20% de riesgo alto, en otro estudio Bernal Segarra,
(2019), realizado a 3774 trabajadores judiciales en Ecuador, encontr6é un riesgo bajo de 57%
en el tiempo y ritmo de trabajo.

En cuanto al control sobre el trabajo, los trabajadores extranjeros percibieron mayor
posibilidad de desarrollo, en comparacion con los nacionales que manifestaron menor
posibilidad de desarrollo; esto indica que los nacionales no experimentan que su puesto de

trabajo les proporcione la posibilidad de desarrollar y obtener nuevas habilidades vinculadas
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con su profesion; ademas, en la subdimension significado de trabajo ambos grupos
presentan altas puntuaciones, lo que indica que los trabajadores le han encontrado sentido
a su trabajo mas alla de la compensacion econdmica, al experimentar la importancia de las
funciones que desempefian (Moncada et al., 2002).

En la subdimension claridad de liderazgo, tanto nacionales como extranjeros
obtuvieron un porcentaje alto con 60 y 65% respectivamente, lo que indican niveles
favorables para los individuos, evidenciando, que existe una buena comunicacion sobre las
funciones a cumplir en el puesto. Estos resultados difieren a los de Bernal Segarra, (2019),
que obtuvo un nivel bajo en esta dimensién en un estudio con empleados judiciales en
Ecuador.

En la dimensién apoyo social de los colegas, ambos grupos nacionales (40%) y
extranjeros (50%) presentan un nivel bajo; lo cual resulta de un resultado negativo para
ambos grupos, por otro lado, en la dimension de apoyo social de los supervisores, los
nacionales presentan un nivel alto (50%), mientras que los extranjeros presentan un nivel
bajo (55%), resultando positivo para los nacionales y negativo para los extranjeros; debido
a que las interacciones entre los compafieros y supervisores ayudan a enfrentar situaciones
de estrés dentro del trabajo (Vega Martinez, 2001).

En la dimensiéon de reconocimiento, los nacionales obtuvieron un nivel alto en
comparacién con extranjeros con un nivel bajo, lo que indica que los trabajadores nacionales
perciben mayor reconocimiento en su entorno laboral.

En cuanto a inseguridad sobre el empleo, tanto nacionales y extranjeros presentaron
un nivel alto de riesgo; lo cual indica que ambos grupos tienden a percibir mayor inseguridad
sobre su empleo, indicando que los participantes presentan mayor preocupacion por perder
su empleo, lo que coinciden con el hecho de que en ambos grupos predomina el contrato por
nombramiento provisional. Respecto a lainseguridad sobre las condiciones del trabajo ambos
grupos presentan un nivel bajo (40%), lo que significa que los participantes no manifiestan
preocupaciéon ante posibles cambios en el trabajo. Los niveles de inseguridad en el empleo

coinciden con un estudio realizado en Espafia por Garcia et al., (2016), a una muestra de 621
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docentes universitarios para estimar la prevalencia de factores de riesgos psicosociales,
encontrando un porcentaje elevado de 41.2% en la dimension de inseguridad en el empleo.

Con respecto al capital psicoldgico, caracterizado por un desarrollo psicoldgico
positivo, comprende caracteristicas como: la eficacia, la esperanza, resiliencia y optimismo.
(Azanza et al., 2014). En el cuestionario PCQ aplicado en este estudio, en las escalas de
eficacia, esperanza y resiliencia los trabajadores extranjeros presentan un valor maximo mas
cercano a la media que los trabajadores nacionales, mientras que, en la dimension de
optimismo, los trabajadores nacionales obtuvieron mayor puntuacién que los extranjeros.
Cuando se combinan los cuatro componentes en un Unico constructo (capital psicolégico) se
puede predecir de mejor manera la satisfaccion y rendimiento de una persona.

En cuanto a las dimensiones de salud, en las tres dimensiones tanto nacionales y
extranjeros presentaron niveles normales en cada dimension. En depresion se registré 55%
para los nacionales, y 65% para los extranjeros; en ansiedad se obtuvo 60% para nacionales,
y 55% para extranjeros, en la dimension de estrés, se registré un 80% para los nacionales y
75% para los extranjeros; estos porcentajes coinciden con los obtenidos en el estudio de
Garcia-Rivera et al., (2014), en 130 empleados del sector de enfermeria; aplicando la escala
DAAS-21 se obtuvo que el 78.5% presentaban niveles normales en depresién, ansiedad
(71.5%) y estrés (74.6%). Ademés, 10% de los trabajadores nacionales presentaron niveles
severos en depresion y ansiedad, y solo 5% estrés extremadamente severo. Los resultados
indican que los trabajadores nacionales y extranjeros presentan una salud mental estable.

En lo referente a percepcion de la soledad, los trabajadores nacionales y extranjeros
presentan medias similares con 50.65 y 50.40 respectivamente. No obstante, a pesar de ser
nacionales este grupo presento un nivel ligeramente superior en soledad. La soledad y el
aislamiento no deseados se relacionan con sensacién de marginacion, y resulta una situacion
estresante (Vazquez Morejon et al., 1994), también, el estar aislado dificulta la toma de
decisiones e intercambio de informacién y experiencias generando un desequilibrio emocional

(Oncins de Frutos, 1994). Ademas, los resultados obtenidos anteriormente difieren con los de
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Lépez Vega et al., (2014), realizado en 1084 guardias civiles, en donde se obtuvo bajos
niveles de soledad.

En la dimensidn de resiliencia, tanto trabajadores nacionales y extranjeros presentan
alta resiliencia. En este sentido, segin Sanchez-Teruel & Robles-Bello, (2015) los individuos
con alta resiliencia son capaces de afrontar situaciones adversas de manera efectiva.
Adicionalmente, se ha encontrado que la resiliencia se correlaciona de inversa con la
depresién y ansiedad. Ademas, los resultados indican mayor resiliencia en comparaciéon con
los encontrados en el estudio de Callegari et al., (2016), con un nivel moderado de resiliencia
de los participantes.

3.3 Conclusiones y Recomendaciones
3.3.1 Conclusiones

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, se obtuvo que tanto trabajadores
nacionales y extranjeros presentan edades promedio similares (31-35 afios), siendo
mayormente los participantes de género femenino. En lo referente a las caracteristicas
sociolaborales, se obtuvo que ambos grupos (nacionales y extranjeros), cuentan con contrato
laboral por nombramiento provisional, presentando mayor proporcion los participantes
extranjeros, en lo referente a ingresos, tanto nacionales y extranjeros perciben mayormente
ingresos entre 401- 800 ddlares.

En las dimensiones del burnout, los trabajadores nacionales presentaron una media
superior en agotamiento emocional y despersonalizacion, e inferior en realizacién personal
con respecto a los extranjeros.

En riesgos psicosociales, en demandas cuantitativas de trabajo y tiempo y ritmo de
trabajo, los participantes presentan un riesgo bajo; mientras que, en demanda emocional, el
riesgo es medio para nacionales y alto para extranjeros. Los trabajadores extranjeros
percibieron mayores posibilidades de desarrollo en comparacién con los nacionales que
percibieron menores posibilidades de desarrollar habilidades nuevas. Ademas, ambos grupos
presentaron un alto sentido de significado de trabajo. Se evidencia que el apoyo social entre

colegas es bajo en ambos grupos, mientras que el apoyo de supervisores es alto en
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nacionales y bajo en extranjeros. Ademas, los trabajadores nacionales perciben mayor
reconocimiento que los participantes extranjeros, ambos grupos perciben mayor inseguridad
de perder el empleo, pero no presentan inconvenientes ante posibles cambios que se puedan
dar en sus condiciones laborales.

En lo referente a salud mental, tanto nacionales y extranjeros presentan niveles
normales. Por otro lado, en la percepcion de soledad, los valores de ambos grupos se
encontraron similares, estando en niveles altos, por ultimo, ambos grupos presentaron niveles
altos de resiliencia, resultando en una buena adaptacién ante posibles situaciones
estresantes.

3.3.2 Recomendaciones

Se sugiere gue se continlen realizando estudios sobre los riesgos psicosociales con
mayor cantidad de participantes en el Ecuador, para de esta manera generar informacion
directa en el pais.

En cuanto al burn-out, se sugiere que las instituciones publicas o privadas generen
espacios de comunicacién entre sus colaboradores, en los que se brinde apoyo social para
el afrontamiento de las actividades laborales.

Es importante que las organizaciones fomenten la integracién entre sus colaboradores
para aumentar el apoyo social entre pares, y evitar que los empleados experimenten
sensaciones de aislamiento y soledad.

Se sugiere que las organizaciones continlien evaluando los riesgos psicosociales, y
generen talleres de prevencion, o realizando sesiones de capacitaciones para el manejo de

estrés, inteligencia emocional, habilidades blandas en el grupo de colaboradores.
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Apéndice
Apéndice 1: Consentimiento informado

DOCUMENTO DE INFORMACION PARA PARTICIPANTES Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

Informacion General

Estimado/a,

El propésito de esta informacion es ayudarle a tomar la decisiébn de participar 0 no, en una
investigacion. El presente proyecto tiene por objeto: “Identificar factores de riesgo asociados al ambito
laboral”. La investigacion es en su mayoria a través de cuestionarios, no implica ningun riesgo para el
participante y la decision de participar es absolutamente voluntaria.

¢Quiénes participaran en el estudio?

Para el estudio no se han realizado avisos publicos para el reclutamiento de participantes. No hay
contraindicaciones, ni riesgos relacionados a la participacién en la investigacion. La poblacién objeto
de estudio seran el personal de instituciones publicas o privadas en servicio activo.

Procedimientos del estudio

A los voluntarios incluidos en el estudio se les realizaran distintas pruebas psicoldgicas y levantamiento
de informacion sociodemogréfica, a través de los siguientes instrumentos: Cuestionario
Sociodemografico y laboral, Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI), COPSOQ III (riesgos
psicosociales), Psychological capital Questionnaire (PCQ), DASS 21, UCLA-20 y ER-14.

Beneficios de su participacion:

Con este estudio usted contribuira al desarrollo de nuevos conocimientos destinados a la prevencién
de factores de riesgos psicosociales. Los resultados finales seran informados a través de articulos
cientificos y exposiciones académicas, y Unicamente seran trabajados por el Departamento y Titulacién
de Psicologia de la UTPL. Usted no incurrird en ningln gasto.

Riesgos y molestias:

Este es un estudio en que los riesgos para su salud son nulos. Ademas, no se usara ningun tipo de
medio o de estrategia de recoleccion de informacidon que ponga en algin riesgo o malestar al
participante.

Confidencialidad de los datos:
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Si acepta participar en el presente estudio, sus datos y resultados seran parte de la investigacion
cientifica y seran usados en publicaciones, sin embargo, se guardara estricta confidencialidad de todo
tipo de informacién personal entregada y se garantizara el anonimato de cada uno de los participantes.
Participacién voluntaria:

Todos los que decidan participar en el presente estudio y cambien de opinién durante el desarrollo del
mismo, podran abandonarlo en cualquier momento. Si desea mas informacién acerca del estudio haga
todas las preguntas que desee en cualquier momento de su participacién. Para mayor informacion se
puede contactar con el siguiente correo dmortegal @utpl.edu.ec

NOTA: No firme la presente carta hasta que haya leido o le hayan leido y explicado toda la informacién

proporcionada. Se le proporcionara copia de este documento.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El/la abajo firmante, declara conocer el Proyecto “Identificacion de factores relacionados con riesgos
psicosociales en trabajadores” y acepta que es necesaria la recoleccién de algunos datos
concernientes a su estado actual.

Por lo que, libre, voluntariamente y consciente acepta participar en el proyecto detallado, colaborando
para la realizacién del mismo y aportando con la informacion y actividades que se requieran.
Ademas, autoriza al personal a cargo del proyecto para que utilice su informacién para la consecucién
de los objetivos propuestos.

Sus respuestas seran SECRETAS, ANONIMAS, y NUNCA podrén vincularse con usted.

Esta en su derecho de abstenerse de participar o retirarse del estudio, asi mismo, revocar el
consentimiento informado en cualquier momento sin ninguna represalia y si asi lo desea, puede
disponer de sus resultados.

He leido y acepto.

Acepto (firma)

No acepto
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Cuestionario Sociodemografico y Laboral
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Este cuestionario consta de una serie de items relativos a sus caracteristicas, socioeconémicas y laborales. Le
agradeceriamos que nos diera su sincera opinion sobre todas las cuestiones que le planteamos. Muchas gracias.

Apreciamos su colaboracién.

Género: Masculino [__] Femenino [] otro I Edad: afios Nimero de hijos:
Pais de origen:

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

Estado civil: Soltero |:| Casado |:| Viudo D Divorciado D Union libre |:|_

Mencione la ciudad en la que trabaja
actualmente

La zona que trabajaes :  Urbana D Rural
Recibe remuneracion salarial : Si l:| No Laremuneraciéon es de:

Profesion: Titulo de més alto grado:

Tipo de contrato: Nombramiento permanente Nombramiento provisional
Libre nombramiento y remocién Servicios ocasionales
Otro Periodo fijo

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

Lainstitucion provee de recursos Totalmente |:| Medianamente D Poco |:| Nada l:|

necesarios para su trabajo:

Tiempo de experiencia laboral: afios Tipo de trabajo: Tiempo complet0|:| Tiempo Parcial

Tipo de institucién: Pablica [_| Privada ]

Preguntas Nunca | Algunas Con Siempre
veces frecuencia
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 No

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 cuales (puede seleccionar mas de una opcion):

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

]
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MBI
A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento, poniendo una
cruz en la casilla correspondiente al nUmero que considere mas adecuado.
1.Alguna vez al | 2.Una vez al 3. Algunas 4.Una vez a la| 5. Varias veces a

afio o menos | mes o menos | veces al mes semana la semana
0 1/2 3|4 5|6

0 Nunca 6.Diariamente

1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.

2. Al final de la jornada me siento agotado.

3. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme
a otro dia de trabajo.

4. Trabajar todo el dia es realmente una tensién para mi.

5. Puedo resolver efectivamente los problemas que surgen en mi trabajo.

6. Me siento quemado de mi trabajo.

7. Siento que estoy haciendo una contribucién efectiva a lo que hace esta organizacién.
8. Me he interesado menos en mi trabajo desde que empecé este trabajo.

9. Me he vuelto menos entusiasta con mi trabajo.

10. En mi opinién, soy bueno en mi trabajo.

11. Me siento emocionado cuando logro algo en el trabajo.

12. He logrado muchas cosas valiosas en este trabajo.

13. Solo quiero hacer mi trabajo y no ser molestado.

14. Me he vuelto mas cinico acerca de si mi trabajo aporta algo.

15. Dudo del significado de mi trabajo.

16. En mi trabajo, me siento confiado de que soy efectivo para hacer las cosas.

COPSOQ

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

Nro. Pregunta Siempre A menudo A veces Rara vez Nunca

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 r4pido?

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 antelacién
sobre, por ejemplo, decisiones
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importantes,
para el futuro?

cambios o planes

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

¢Esta preocupado por  ser
transferido a otro trabajo en contra
de su voluntad?

30

¢la  gerencia confia en los
empleados para hacer bien su
trabajo?

31

¢Pueden los empleados confiar en la
informaciéon que viene de la
gerencia?

32

.Se resuelven los conflictos de
manera justa?

33

¢ Se distribuye el trabajo de manera
justa?

satisfecho

Satisfecho

Indiferente

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

34

En cuanto a su trabajo en general.
¢, Qué tan satisfecho esta con su

trabajo?

Nro

Pregunta N/ Bien

A disefiado /
controlado

Presente
pero no suele
ser un
problema /
preocupacio
n

Las
exposiciones
causan
preocupacion

Las
exposiciones
causan
molestia

Las
exposicione
s interfieren
con la
capacidad de
hacer el
trabajo.

35

,Qué tan bien se
manejan las condiciones
ambientales (calidad del
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aire, temperatura,
iluminacion, ruido,
ergonomia de la estacion
de trabajo)?

36

,Qué tan bien se
manejan los problemas
de seguridad
(resbalones / tropezones
/ caidas, guimicos
toxicos, enfermedades
infecciosas, radiacion
Wi-Fi)?

Nro.

Pregunta

Si,
ciertamente

Si, hasta cierto
punto

Si, pero muy
poco

No en
absoluto

37

iSiente que su trabajo consume tanta
energia que tiene un efecto negativo en su

vida privada?

38

¢ 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
tiempo

Parte de
tiempo

Una pequeia
parte del
tiempo

En
absoluto

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 dltimos 12 meses, ¢ha
estado expuesto a:

No

Si, pocas
veces

Si,
mensualmente

Si,
semanalmente

Si, a diario

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.)
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Las respuestas se presentan en forma de escala en la que se debe sefialar un valor (encierre en un circulo en nimero). Las respuestas 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 1234567
largo plazo.

2 Me siento confiado representando a algln grupo en reuniones con 1234567
de trabajo.

3 Me siento confiado contribuyendo en las discusiones de 1234586 7
estrategias en mi trabajo

4 Me siento seguro ayudando a fijar objetivos/metas en mi carrera 1234567
laboral.

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

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

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

8 En este momento me encuentro siguiendo mis metas con mucha 1234567
energia.

9 Hay muchas formas de abordar cualquier problema. 12345617

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

11 | Puedo plantearme varias alternativas para lograr mis actuales 1234567
metas en mi trabajo.

12 | En este momento estoy cumpliendo con las metas que me habia 1 2345¢67
filado en mi trabajo.

13 | Cuando tengo un revés en mi trabajo, tengo problemas para 1234567
recuperarmey seguir adelante.

14 | Usualmente manejo las dificultades de una manera u otra en mi 12 345¢67
trabajo.

15 | Puedo valérmelas por mi mismo para hablar con autoridades o 1234567
compafieros en mi trabajo si tengo que hacerlo.

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

17 | Puedo superar momentos dificiles en mi trabajo porque ya he 1 2345¢67
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 1234567
esperolo mejor.

20 | Si algo me puede salir mal en mi trabajo, asi sera. 1234567

21 | Yo siempre busco el lado positivo de las cosas en mi trabajo. 1234567

22 | Soy optimista sobre lo que pudiera pasarme en el futuro en lo que 1 2345¢67
concierne a mi trabajo.

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

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

25 | ¢En términos generales, qué tan competente es usted en su | Nadacompetentel 2 3 4 5 6 7 Muy
desempefio en el trabajo? competente

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

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

28 | ¢Engeneral, como juzgaria usted su competencia en su ocupacién | Muy bajacompetencial 2 3 4 5 6
actual, percibida por usted mismo? 7 -Muy alta competencia

29 | ¢En general, como juzgaria usted la cantidad del trabajo que | Muyescasol 2 3 4 56 7 Muyalto

realiza en su ocupacién actual?
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Sirvase de contestar como considere oportuno las siguientes oraciones, seleccione con un circulo el numero

correspondiente 0,1,2,3 segun considere que experimento usted en los Ultimos dias, a continuacién, se muestra

la escala y su correspondencia:

0= Nada aplicable en Mi

1= Aplicable a Mi en algun grado

2= Aplicable en Mi en alto grado

3= Muy aplicable en Mi

1. Me COStO MUCHO FEIAJAIME .....eeiiiiiiiie e e 01|23
2. Me di cuenta que tenia 1a boca SECA .........cceeiiiiiiiiiiiic e 0123
3. No podia sentir ningln sentimiento POSItIVO ..........ccceiiiiiiiii e 0|1,2]|3
4. Se me hizo difiCil FESPIFAT .......eeiii e 0|1,2]|3
5. | Se me hizo dificil tomar la iniciativa para hacer COSas .........ccccoovveriuieriieeniieeneeene 0[1(2]3
6. Reaccioné exageradamente en ciertas SitUaciones ...........cccccecuvveeeeiiiiieeeesiineee e e, 01|23
7. Senti que mis Manos temMbIAbaN ...........cccoviiiiiiiii e 01|23
8. Senti que tenia MUCHOS NEIVIOS ........eiiiiiiiiie et e e 0|12]|3
9. Estaba preocupado por situaciones en las cuales podia tener panico o enlas que podria | 0 | 1| 2 | 3
NACET €1 FIAICUIO ..eiiiiiiiee et
10. | Senti que No tenia Nada POT QUE VIVIF .......cooiiiiiiieiiiieiiie et 0|1/,2]|3
11. | NOtE qUE ME AQItADA .....eeiiiiiiiiii et 0|1,2]|3
12. | Se me hizo difiCil relajarme ..........cceiiiiiiie i 0123
13. | Me sentitriste Y deprimidO .......ccccuieeiiiiiiie e e 01|23
14. | No toleré nada que no me permitiera continuar con lo que estaba haciendo ............ 0|1,2]|3
15. | Senti que estaba al punto de PANICO ........cooiiiiiiiiiiiiii e 0|1,2]|3
16. | No me pude entusiasmar POF NATA ..........eeveiririieeiiiiie et 01|23
17. | Senti que valia muy POCO COMO PEISONA .....veviririeiiiierieeeitiee st e sbee et et eenneesneeeas 0|1,2]|3
18. | Senti que estaba MUY Irritable ..o 0|1,2]|3
19. | Senti los latidos de mi corazon a pesar de no haber hecho ningin esfuerzo fisico... 0|1(2]3
20. | TUVE MIEAO SIN FAZON ...eiiiiiie ittt nnn e 0[1(2]3
21. | Senti que la vida no tenia NINGUN SENLIAO ........ccvviieiiiieiee e 0|1/2]|3
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Sirvase de contestar como considere oportuno las siguientes oraciones, seleccione con un circulo el numero

correspondiente 1,2,3,4 segun considere que experimento usted en los Ultimos dias, a continuacién, se muestra

la escala y su correspondencia:

1= A menudo

2= Con frecuencia

3= Raramente

4= Nunca
1. | Con que frecuencia Me llevo bien con la gente que me rodea ............cccoeevveeeennneenen. 1 2 3 4
2. | Con que frecuencia Me falta compafia ..........cccoiiiiiiiiiie e 1 2 3 4
3. | Con que frecuencia No tengo a nadie con quien pueda Contar ............cccceercvveennen. 1 2 3 4
4. | Con que frecuencia Me SIENtO SO0 .......cccviiriiiiiiieiiii e 1 2 3 4
5. Con que frecuencia Me siento parte de un grupo de amigoS .......ccccvveevveeeeeeeiiiiinnns 1 2 3 4
6. Con que frecuencia Tengo mucho en comdn con los que me rodean ....................... 1 2 3 4
7. | Con que frecuencia No tengo confianza con Nadie ...........cccoccvceeiiiiiiee e 1 2 3 4
8. | Con que frecuencia Mis intereses N0 SON cCOMPArtidOS. ........cocoueeeeiiiiiieeiiiieee e 1 2 3 4
9. Con que frecuencia Soy una persona abierta, extrovertida ...........cccccvvevvieeeeiiiiiiiinns 1 2 3 4
10. | Con que frecuencia Me siento cercano a algunas Personas .........ccccceevveerireeenineeenns 1 2 3 4
11. | Con que frecuencia Me siento excluido, olvidado porlos demas.............cccceeeevnnneeen. 1 2 3 4
12. | Con que frecuencia Mis relaciones sociales son superficiales .........c.ccoccevieeenniennne 1 2 3 4
13. | Con que frecuencia Pienso que realmente nadie me conoce bien............cccccceeueeeee. 1 2 3 4
14. | Con que frecuencia Me siento aislado por [0S demas .........c.cccceeeviiiieececiiiee e, 1 2 3 4
15. | Con que frecuencia Puedo encontrar compafiia cuando lo necesito............c..cccuvee... 1 2 3 4
16. | Con que frecuencia Hay personas que realmente me comprenden .............ccccccuueee.. 1 2 3 4
17. | Con que frecuencia Me siento infeliz por estar tan aislado..............ccccceeeviiieiinninnenn. 1 2 3 4
18. | Con que frecuencia La gente esta a mi alrededor, pero no la siento conmigo........... 1 2 3 4
19. | Con que frecuencia Hay personas con las que puedo hablar y comunicarme........... 1 2 3 4
20. | Con que frecuencia Hay personas a las que puedo reCUITIr .........cccoevvccvvvireeeeneeeeeen 1 2 3 4
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Por favor, lea las siguientes afirmaciones. A la derecha de cada una se encuentran siete nimeros, que van desde

“1” (totalmente en desacuerdo) a la izquierda a “7” (totalmente de acuerdo) a la derecha. Haga un circulo en el

ndamero que mejor indique sus sentimientos acerca de esa afirmacion. Por ejemplo, si estd muy de acuerdo con

un enunciado, el circulo de “1”. Si no estd muy seguro, haga un circulo en el “4”, y si esta totalmente de acuerdo,

haga un circulo en el “7”, y puede graduar segun esta escala sus percepciones y sentimientos con el resto de

nameros.
ftems Totalmente en Totalmente de Acuerdo
Desacuerdo

1 Normalmente, me las arreglo de una manera u otra 1 2 3 4 5 6 7

2 Me siento orgulloso de las cosas que he logrado 1 2 3 4 5 6 7

3 En general, me tomo las cosas con calma 1 2 3 4 5 6 7

4 | Soy una persona con una adecuada autoestima 1 2 3 4 5 6 7

5 | Siento que puedo manejar muchas situaciones a la 1 2 3 4 5 6 7
vez

6 Soy resuelto y decidido 1 2 3 4 5 6 7

7 No me asusta sufrir dificultades porque ya las he 1 2 3 4 5 6 7
experimentado en el pasado

8 Soy una persona disciplinada 1 2 3 4 5 6 7

9 Pongo interés en las cosas 1 2 3 4 5 6 7

10 | Puedo encontrar, generalmente, algo sobre lo que 1 2 3 4 5 6 7
reirme

11 | La seguridad en mi mismo me ayuda en los momentos 1 2 3 4 5 6 7
dificiles

12 | En una emergencia, soy alguien en quien la gente 1 2 3 4 5 6 7
puede confiar

13 | Mi vida tiene sentido 1 2 3 4 5 6 7

14 | Cuando estoy en una situacion dificil, por lo general 1 2 3 4 5 6 7
puedo encontrar una salida




