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Resumen

El objetivo de este trabajo investigativo fue identificar y analizar los principales factores de riesgos
psicosociales en trabajadores del ambito de la salud publica en el sector Eur de la ciudad de Roma.
El disefio y contexto investigativo contienen base tedrica y el andlisis cuantitativo recolectado con
encuestas a 40 trabajadores, de los cuales 20 son nacionales y 20 son extranjeros, con titulo
profesional y con un afio de experiencia laboral. Se emplearon diferentes métodos para recoger
informaciéon de las caracteristicas sociodemograficas, niveles de Burnout, capital psicoldgico,
soledad y nivel de resiliencia. Los resultados demuestran que la poblacién extranjera realiza mas
turnos al dia, ha sufrido discriminacion, tiene mayor agotamiento emocional y despersonalizacion, y
alto porcentaje de soledad, en comparacion a la poblacién nacional. Respecto a los resultados que
muestra la poblacion extranjera, se puede decir que estos perciben mayor apoyo social y se sienten
mejor compensados por su trabajo, ademas perciben muy alta resiliencia necesaria para enfrentar
todo tipo de obstaculos. Se evidencia la necesidad de desarrollar pautas de prevencion y tratamiento
para los trabajadores de este sector.

Palabras clave: Riesgos Psicosociales, trabajadores, salud mental.



Abstract

The objective of this research work was identical and to analyze the main psychosocial risk factors in
workers in the field of public health in the Eur sector of the city of Rome. The design of this research
combines a theoretical basis with quantitative analysis of surveys completed by 40 workers, with
professional qualifications and one year of work experience, of which 20 were nationals and 20
foreigners. Different methods were used to collect information on sociodemographic characteristics,
burnout levels, psychological capital, loneliness and level of resilience. The results show that the
foreign population works more shifts per day, has suffered discrimination, has greater emotional
exhaustion and depersonalization, and a high percentage of loneliness, compared to the national
population. Regarding the results shown by the foreign population, it can be said that they perceive
greater social support and feel better compensated for their work, in addition to perceiving the very
high resilience necessary to face all kinds of obstacles. The need to develop prevention and treatment
guidelines for workers in this sector is evident.

Keywords: Psychosocial risks, workers, mental health



Introduccion

Los riesgos psicosociales son situaciones presentes en el ambiente en que nos
desempefiamos, capaces de afectar la salud de los trabajadores a nivel psicol6gico como
fisiolégico (Agencia Europea parala Seguridad y Salud en el Trabajo [EU-OSHA], 2018). Nos
encontramos en un contexto en el cual las condiciones de trabajo y las dinamicas
empresariales atentan el bienestar mental y fisico, factores como contratos precarios,
inseguridad laboral, exceso de trabajo, conflicto trabajo-familia y relaciones laborables, son
riesgos psicosociales que impactan negativamente a nuestra sociedad, por tanto el tema de
la presente investigacién hace relacion a la ldentificacién de factores de riesgos laborales
psicosociales en trabajadores del sector Eur de la ciudad de Roma.

El analisis de estos conflictos y riesgos psicosociales, son abordados desde una
perspectiva tedrica y practica, con el propésito de que las empresas orienten sus esfuerzos a
la dimension humana, ya que un trabajador con buena salud tendra un impacto positivo en
cuanto a productividad y reduccion de costos para el estado, para la empresa y a nivel
personal. De esta necesidad se despliega la presente investigacion y surge la importancia de
realizar la misma.

El estudio de los factores de riesgos psicosociales conlleva el interés y esfuerzo de
varios organismos que trabajan por mejorar y promover programas de salud en los
trabajadores. De acuerdo a la (Organizacién Internacional de Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud [OIT-OMS],1984) mencionan la importancia de adquirir condiciones
favorables en el ambiente psicosocial del puesto de trabajo, asi también en el desarrollo de
métodos de proteccion del bienestar fisico y mental de los mismos. Segun Fernandez (2017),
las condiciones de trabajo adversas junto a una estricta supervision, provocan diversas
reacciones, afectando la motivacion, acrecimiento del aprendizaje y disminuciéon de las
capacidades. Por otro lado, en el marco legal de la Constitucion de la Republica del Ecuador
en el articulo 326 sefiala (...) “El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
5. Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar (...)" (Ministerio de



Salud Publica [MSP], 2019). Por lo tanto, los factores de riesgos psicosociales en la salud del
trabajador son un problema frecuente en el mundo, lo que ha supuesto el aumento de interés
y profundizacién del tema para evitar que entornos laborables negativos afecten a los
trabajadores.

La presente investigacion estd estructurada en tres capitulos: el marco tedrico, la
metodologia y el andlisis, interpretacion y discusion de resultados.

En el capitulo I: en esta seccién se abordan aspectos que recopilan bases tedricas
empiricas, conceptos manejados transversalmente por varios autores que permiten examinar
todo lo relacionado con los factores de riesgos psicosociales, sus manifestaciones,
consecuencias, Yy las dimensiones asociados a los riesgos psicosociales.

En el capitulo II: en el apartado de metodologia, se utilizé un disefio cuantitativo, no
experimental, descriptiva, transversal, que permiti6 exponer de manera clara, precisa el
procedimiento de esta investigacion. La encuesta y recoleccion de datos fue realizada de
manera online.

En el capitulo lll: se aborda el analisis, interpretacion y discusién de resultados
obtenidos en la encuesta, con la utilizacion de tablas de comparacion, se describe
detalladamente cada objetivo. De igual manera se procedié a realizar la discusion,
interpretando los resultados de la investigacion y confrontando con estudios cientificos
relacionados a la tematica investigada. En lo que se refiere a las conclusiones y
recomendaciones, se comprobd que la poblacion trabajadora se encuentra expuesta a los
factores de riesgos psicosociales, los mismos que pueden influir en el estado de salud,
provocar accidentes, y afectar el normal desarrollo del trabajo. Atendiendo a esto, las
recomendaciones buscan eliminar o controlar los factores de riesgo en el ambiente laboral.

Por lo mencionado anteriormente y debido a las consecuencias negativas en la salud,
productividad y relaciones interpersonales, nace el interés de realizar esta investigaciéon con
el fin de analizar y prevenir los factores de riesgos psicosociales que afectan la salud mental

de los trabajadores en una organizacién; desde un punto de vista psicoldgico, es importante



definir las consecuencias e incrementar el interés y la responsabilidad social en un ambiente
gue histéricamente ha sido discriminado.

Se procurd dar respuesta a los factores de riesgos psicosociales a través de la
aplicacion de encuestas online a la poblaciéon nacional y extranjera, de igual forma el
cumplimiento de los objetivos se lo pudo realizar mediante los resultados que se obtuvieron
en la aplicacion de la encuesta.

Para contextualizar este trabajo, se cont6 con recursos humanos, materiales
(diapositivas, guia didactica, y otros), econémicos y la colaboracion de los trabajadores del
hospital del sector Eur de la ciudad de Roma. Se encontré con la dificultad al momento de
realizar las entrevistas para la recopilacion de datos, la aplicacién de la misma se realiz6 de
manera online, debido a la problematica que afronta actualmente el mundo, la pandemia por
el Covid-19. Con la ayuda de la tecnologia se procedié con la encuesta digital para la
identificacion de los factores de riesgos psicosociales en cada trabajador; sin embargo, a
pesar de los contratiempos la motivaciébn que impera, es dar respuesta al problema
evidenciado, los riesgos psicosociales que hacen frente los profesionales de este sector,
motivan a la intervencion y el anhelo de ampliar futuras investigaciones psicolégicas de

prevencién y proteccion de la salud en cada trabajador.



Capitulo uno
Marco Teorico
1.1 Factores de riesgos psicosociales

El nexo de unién entre un trabajador y el ambiente, puede influir en su calidad de vida,
afectando segun el grado de satisfaccion o experiencias desagradables aspectos
psicolégicos y sociales; factores que afectan su bienestar subjetivo y la salud. En lineas
generales se busca identificar los factores de riesgos laborales, para lo cual es necesario
tener un punto de partida con estudios de investigacion ya realizados, capaces de sustentar
este trabajo.

La (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2019) define que todos los seres
humanos, sin distinciéon de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar
material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
econdmicay de igualdad de oportunidades. Cabe sefialar que estas condiciones de justicia
social, garantizan a las organizaciones prosperar en contextos sociales y econémicos los
cudles estan en continuo cambio, por tanto, contar con trabajadores sanos y motivados,
favorece una mayor produccién. “En los estados modernos, se incluye, entre las
responsabilidades de las organizaciones, velar por la seguridad, salud e higiene en el trabajo,
lo que implica trabajar con seguridad y sin riesgos” (Gémez, P., Hernandez, J., Méndez, M.
D. 2014, parr. 1).

Rivera-Porras (2019), sefiala al trabajo como un factor psicosocial que se origina por
la interaccién entre los individuos, por la presencia de aspectos sociales, culturales y
econdmicos. Cabe agregar que la vida laboral, se desarrolla por la interrelacién de personas
de un mismo ambiente, atendiendo a esto, es importante reconocer y analizar los factores
psicosociales que surgen por la correlacion e interdependencia de personas del mismo grupo,
identificando problematicas que afectan directamente los entornos personales, familiares,
sociales y laborales.

De igual manera, para Caballero-Lozada y Nieto (2015, citado en Tacca-Tacca, 2019)

mencionan “al mundo laboral como una actividad imprescindible para las personas, por lo



tanto, es necesario el uso de fundamentos tedricos-practicos que prevengan los riesgos
laborales y promuevan el bienestar del mismo” (p. 324).

Desde otro punto de vista, Wilsoft (2019), menciona que el trabajo es una actividad
que se necesita para vivir en la sociedad, el individuo debe cumplir con funciones diarias
orientadas hacia una meta u objetivo y producir ingresos, los cuales generan beneficios
econdmicos y sociales.

En consecuencia, el trabajo, es una actividad fundamental que influye de manera
positiva en la calidad de vida y el nivel econémico de las personas, enriqueciendo ademas su
entorno social; sin embargo, pueden surgir factores negativos con riesgos psicosociales que
afecten su salud, su estado fisico y psicolégico, impidiendo asi el cumplimiento normal de sus
funciones.

Para la OIT (1998, citado por Gémez et al., 2014) describen las caracteristicas que
engloban los peligros del entorno laboral para el trabajador, afirmando que:

Los factores psicosociales de riesgos son condiciones que conducen al estrés

y a otros problemas relativos a la salud y a la seguridad laboral, que

comprenden aspectos de trabajo y del entorno del trabajo, como el clima o

cultura de la organizacion, las funciones laborales, las relaciones

interpersonales en el trabajo y el disefio y contenidos de las tareas (pérr. 5).
1.1.1 Riesgos laborales

Al hablar de riesgo se hace referencia a los eventos que pueden influir negativamente
en la actividad laboral. La interaccion con el ambiente del trabajador puede influir en el
bienestar y desempefio, con el pasar del tiempo esta ideologia cambi6 disefiando estrategias
qgue ayuden a minimizar el riesgo en el trabajo, consiguiendo asi garantizar la salud y
seguridad en el ambiente laboral. Para Camacho y Mallorga (2017) afirman que “los
vertiginosos cambios en el mercado del trabajo, en las condiciones laborales y en las
dinamicas empresariales, han provocado “nuevos riesgos” que atentan contra la salud de los

trabajadores fisica, mental y emocionalmente” (p.160).



Existen muchas teorias y conceptos de los riesgos laborables, una idea de Gaps, A.,
Casanellas et al. (1981) leida en la publicacién de Cedefio et at, (2018), menciona que “Se
entiende por riesgo laboral el conjunto de factores fisicos, psiquicos, quimicos, ambientales,
sociales y culturales que acttian sobre el individuo; la interrelacion y los efectos que producen
esos factores van ligados a la enfermedad ocupacional” Gaps, A., Casanellas et al, 1981,
como se citdé en Cedefio et at, 2018, p.410).

Asimismo, para Mager & Warshaw (2012, citado por Cardenas, 2020) define estos
riesgos como “un conjunto de factores que producen efectos negativos en su compaortamiento,
siendo la causa de trastornos fisiol6gicos y cognoscitivos, frustracién, baja motivacion, dafio
a terceros, absentismo al trabajo, aspectos que alteran la productividad, el ambiente de
trabajo, el rendimiento, el estilo de vida de los operarios, generando de esta manera gastos
y graves repercusiones economicas para la empresa” (p. 12). Ahora bien, es importante
identificar los riesgos laborales porque permite determinar situaciones vulnerables, al mismo
tiempo, ayuda a tomar medidas preventivas apropiadas al ambiente que rodea a los
trabajadores.

Considerando las definiciones de los autores (Camacho y Mallorga, 2017; Cedefio et
al., 2018; Cardenas, 2020;) se determina que los riesgos laborales son la correlacion entre
los efectos que produce el trabajo, el ambiente y recursos que tiene el trabajador para
afrontarlos. Por tanto, es necesario identificar los riesgos laborales para establecer
estandares preventivos a favor de la salud del trabajador, condiciones que permitan a las
empresas incluir politicas que disminuyan la posibilidad de sufrir lesiones o dafios en el
momento de realizar sus labores. Las estrategias deben ser estudiadas segun la actividad del
trabajador y ambiente donde se desempefie.

Con respecto a la clasificacion de riesgos laborales, se pueden identificar segun
criterios de ocupacion y ambiente laboral dentro de la empresa, Paz, U. (2019) lo presenta

de la siguiente manera:



Riesgos Fisicos: Estan asociados a toda condicién ambiental del entorno laboral
constituido por iluminacion, ruidos, temperatura, ventilacion, y ademas factores que pueden
ser perjudiciales para la salud del trabajo.

Riesgos Quimicos: Son sustancias o materiales de naturaleza quimica concentrados
en el ambiente que generan dafios perjudiciales e incluso mortales a los empleados ya sea
por el contacto de productos diarios o por el polvo presente en la estructura.

Riesgos Bioldgicos: Este topico se refiere a enfermedades comunes originados por
agentes patdgenos como bacterias, parasitos, virus, de facil trasmision que infecten el lugar
de trabajo. (pp.106-109)

Riesgos Ergondmicos: De igual manera, este tipo de riesgos son producidas por el
exceso de carga fisica, mental, monotonia, fatiga, que causan un desequilibrio en el
rendimiento de la persona para realizar sus tareas. (Seguray Ronquillo, 2013).

En lineas generales, considero que estos autores concuerdan en que los riesgos
laborales exponen la salud del trabajador de manera fisica y psicolégica, dependiendo del
tipo de trabajo y vulnerabilidad. El resultado puede ser grave o inminente, dependiendo de la
probabilidad que se materialice en un accidente. Por lo tanto, el riesgo laboral es para los
trabajadores, todo tipo de condiciones que provocan un peligro en cualquier contexto al
momento de desarrollar una actividad laboral y como la interaccion de ambos factores, da
como resultado efectos negativos a nivel fisico y en el rendimiento de quién los sufre.
Continuando con el tema, otro factor de relevancia para los trabajadores, son los riesgos
psicosociales, situaciones que también generan impacto negativo en el ambiente laboral.
1.1.2. Riesgos Psicosociales

Paz, U (2019) define en su investigacion que son todas las condiciones desfavorables
gue deterioran la salud de los trabajadores, aspectos causados generalmente por escasas
politicas de seguridad de la empresa, causando sintomas como depresién, acoso, estrés,
agotamiento fisico son componentes resultantes del exceso de trabajo, escasa comunicacion

y falta de informacién para efectuar el rol del puesto (p. 111).
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Desde otro punto de vista, Cedefio, et al. (2018), afirman que los riesgos psicosociales
influyen de manera radical en el aspecto emocional y la salud mental de los trabajadores.
Anaden también que la relacion del nivel de trabajo, los horarios laborables y la remuneracion
son los responsables de causar efectos negativos para la salud, entre ellos: los trastornos
digestivos, los trastornos del estado de humor, la fatiga, el insomnio, y otros mas (p. 413).

Segun Barrutia (2014, citado por Lépez, 2019) expresa “En términos generales, los
riesgos psicosociales engloban aquellos riesgos laborables cuyo origen reside en la
interaccion entre las personas o en la influencia de los rasgos de la personalidad con el
ambiente de trabajo” (p. 6).

Partiendo de los criterios realizados por los autores, es fundamental identificar la
manera en gue los aspectos sociales tales como cultura, educacion, costumbres, influyen no
solo negativamente en la salud y el comportamiento de los trabajadores. Los riesgos
psicosociales se generan por la mala organizacién y direccion en el puesto de trabajo,
produciendo entornos sociales laborativos peligrosos que causan en los trabajadores graves
afectaciones a la salud mental, fisica y social.
1.1.2.1. Conceptualizacion de factores psicosociales

Vieco y Abello (2014, como citd en Rivera-Porras, 2018) mencionan que “los factores
psicosociales son todas las condiciones intralaborables y extralaborables presentes en el
ambiente laboral capaces de afectar la salud psicofisica de los trabajadores” (p. 27).

Las investigaciones sobre los factores psicosociales, han contado con diversos
estudios, existen varios teodricos que han tratado de dar una definicion al término. Por su parte
Pando, Aranda, Parray Ruiz (2013, citado en Pando Moreno et al., 2016) mencionan acerca
de los factores psicosociales que estan conformados por aspectos de toda actividad laboral,
el tipo de rol, entorno laboral, dinamica de la empresa, son factores que inciden en la aparicion
de sintomas que afectan el estado de salud, en tal sentido, no garantizan condiciones a la
persona para un normal desempefio de sus funciones (parr. 3)

Referido a los factores psicosociales, de acuerdo con Moreno (2011) presenta en su

articulo la propuesta oficial de la (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 1984)
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denominado los factores psicosociales del trabajo. Por otro lado, incursiona en su
investigacion a Kalimo, et al. (1988) donde expresa: “A las condiciones psicosociales del
trabajo como la cultura corporativa, el clima laboral, el estilo de liderazgo o el disefio del
puesto de trabajo, factores que como tales pueden ser positivos o negativos” (p. 17).

En conclusion, las caracteristicas que tienen los factores psicosociales como acotan
los autores, son componentes explicitos, generados o presentes en el ambiente laboral
(exceso de control, conflictos intralaborales, sobrecarga de trabajo, entre otros), que causan
una serie de disfunciones en la salud y en el desempefio del trabajo.

1.1.2.2. Teoria de los factores de riesgos psicosociales

Segun mi criterio, existen muchos factores estresantes dentro del entorno laboral, las
condiciones desfavorables que experimentan los colaboradores, por ejemplo, el desempleo,
supone un riesgo que imposibilita gestionarlo con recursos adaptativos, de sus
consecuencias, nacen las afectaciones a la salud mental. La presencia de estas situaciones,
hace que existan teorias de factores de riesgo psicosocial, como las siguientes:

= Teoria de las expectativas de Victor Vroom

Las personas actlan de acuerdo a la expectativa de los probables resultados, los
seres humanos son personas reflexivas y tienen necesidad de una motivacion ya sea
individual, familiar, laboral y social, que inspiraran a metas que cada individuo se propone
para lograr su propio objetivo de vida (Sanchis, 2020). Por lo tanto, las acciones dependeran
de los resultados esperados de un determinado comportamiento.

Desde esta consideracion, el ser humano tiene una caracteristica natural que es la
expectativa, aplicandola en el entorno laboral, estudiantil, personal y familiar; para de esta
manera plantearse metas con estrategias para poder cumplirlas. De esta forma, con el fin de
favorecer determinadas conductas o eliminar comportamientos inadecuados, la organizacion
debe considerar los incentivos o recompensas, tomando en cuenta las preferencias e

intereses personales de la empresa.
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Tal como sefiala el autor, para desenvolverse en cualquier tipo de ambiente, es necesario
estar motivado, segun el valor que se demuestre para cada actividad, se pondra el esfuerzo
necesario para alcanzarla. De ahi se desprende la autoeficacia en funcién de las capacidades
y recursos necesarios para alcanzarlos.

= Teoriade Demanday Control de Robert Varase

Ferndndez, J. - Calderdon G. (2017) afirma que la teoria de Robert Karasek, es el

proceso de estrés y la motivacion de aprender en el trabajo las condiciones laborables y su
impacto en la salud.
En cuanto a la productividad, sefiala que, los incrementos de las demandas combinada con
la estricta inspeccidn, llevan a un aprendizaje, la estimulacién y el desarrollo de destrezas;
estos se los considera “trabajos activos”. El control puede aminorar los efectos
potencialmente nocivos de las altas petitorias, afirmando que la ayuda social de parte de
comparieros o supervisores reduzca el estrés (p. 281).

En pocas palabras, el aumento del servicio y calidad junto con el nivel de control,
serdn componentes para estimular al aprendizaje y desarrollo de destrezas. Como dice el
autor, el estrés se reduce cuando existe apoyo emocional y supervision dentro del ambiente
de trabajo.

= Teoria de la motivacion intrinseca de Kenneth Thomas

Fernandez, G. (2017) detalla que la teoria de la motivacion intrinseca de Kenneth
Thomas, parte de que las empresas no buscan en los empleados la esclavitud, sino que
tengan iniciativa y estén comprometidos con las necesidades y expectativas del rol que
desenvuelven (p. 2).

La motivacion intrinseca se convierte en el elemento clave del rendimiento y lainnovacion,
ayuda a que el trabajador se sienta satisfecho, reduce el nivel de estrés y lo motiva a quedarse
dentro de la empresa.

Para poder identificar el tipo de empleado con conducta intrinseca, el individuo debe
tener autodeterminacién y competencia. Eso permite que la persona en cada actividad que

gjecute tenga un proposito, exigiéndose en si mismo, iniciativa y compromiso. Quedando sin
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importancia la remuneracién que recibe, dandole valor a mejorar en su area de trabajo y
ofrecer siempre lo mejor de si. Estas circunstancias hacen que el trabajador busque
en su labor el logro de un propésito valioso a alcanzar, el cual reclama autodireccion.
Esta autodireccion exige mas iniciativas y compromisos, lo que depende de satisfacciones
mas profundas que aquellas ofrecidas por las recompensas externas.

A manera de conclusion, se sefiala que la motivacion intrinseca en el trabajo limita el
descontento, siendo la clave para reducir las barreras de hostilidad que pueden existir dentro
de las organizaciones, desde esta perspectiva existira mayor colaboracion y compromiso con
la tarea realizada.

Para finalizar, las teorias son estudios que han ayudado a investigar la relacion que
existe entre los numerosos factores psicosociales de riesgo y las enfermedades mentales,
explican como el apoyo, la motivacion y una adecuada supervision de los colegas y
administradores tienen efectos positivos como la reduccién del estrés y alcance de metas.
1.1.2.3. Modelos tedricos de los riesgos psicosociales

Con el pasar del tiempo se ha evidenciado que los factores de riesgo psicosociales
estan relacionados entre si, sus efectos alcanzan el ambiente laboral, provocando trastornos
mentales. Se considera al estrés el factor que aumenta en porcentaje independiente de la
ocupacion y experiencia en el trabajo. Los modelos presentados a continuacion buscan
analizar el origen multicausal de los accidentes en el trabajo, relacionando los factores
psicolégicos y los factores sociales.

= Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist

Con respecto a este modelo, permite prever situaciones de estrés como consecuencia
del trabajo, ademas del beneficio material dentro de la psicologia del sistema organizacional
empresarial. Este modelo de estrés laboral es el efecto de vacilacion entre los esfuerzos que
el perfil del experto invierte en su trabajo y los estimulos que recibe (Tirado y Llorente-Alonso
2019).

El perfil basico de este modelo de desbalance entre esfuerzo-recompensa, es que

existe inestabilidad entre estimulo bajo y esfuerzo alto, vinculados a la estima, remuneracion
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seguridad del ambiente de trabajo y ofertas laborables, las cuales producen efectos
estresantes. Cabe sefialar que la caracteristica de este modelo, es la singular personalidad,
la dedicacion y el deseo de obtener acogida, aprobacién y estima.

Es fundamental entonces, aumentar el control del trabajador, optimizando las
exigencias laborables, debido a que muchos riesgos suelen ser multicausales para la
presencia de estrés laboral. Por lo tanto, al existir un alto esfuerzo y baja recompensa,
seguramente el efecto sera estrés, ademas de niveles bajos de autoestima y autosuficiencia.

e Modelo PRIMA E-F Marco europeo

Vega, S. (2015) define a PRIMA EF, en inglés Psychosocial Risk Management-
Excellence Framework, traducido en espafiol como Marco de Excelencia-Gestion de Riesgos
Psicosociales, es un modelo practico que consiste en la blusqueda de estrategias para
resolver problemas, las mismas que se resuelven de manera metddica, practica e instituida
en la certeza. El modelo contiene cuatro elementos fundamentales: evidencia cientifica,
marco legal, directrices y guias de actuacion y aprobacion basados en dialogo social.

Centrado en cinco elementos que incorpora la gestidn del riesgo psicosocial, siguiendo el
conocido Ciclo de Deming (PD-C-A) son:

a) Efectuando estrategias de acciones que ayudan a eliminar/reducir el riesgo.

b) Valoracién de las acciones.

c) Centrarse en los conflictos.

d) Valoraciéon de los peligros para deducir el origen del conflicto y sus causas.

e) Gestion activa y cuidadosa de todo el transcurso.

= Modelos sobre estrés laboral

Segun Siegrist (1996, citado por la Fundacion para la prevencion de Riesgos Laborables,
2015) expresa que “el estrés laboral se presenta cuando existe una alta carga laboral que no
es recompensada, afectando a la autoeficacia y autoestima” (parr. 4).

De acuerdo a la definicion, la aparicion del estrés, se debe a la interrelacion de varios

estresores de origen multicausal, la magnitud y ocurrencia del riesgo, depende de la



15

interaccion de factores psicosociales que provocan el estrés laboral, es donde aparecen los
modelos que a continuacion se analizan.

= Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa
Marrero, M. — Aguilera, M. (2018), detalla que el modelo de desbalance entre esfuerzo

y recompensa se origina cuando se ostenta un elevado esfuerzo y una disminucién de
recompensa segun el modelo Siegrist en el aflo 1996. La insuficiente recompensa se ve
reflejado en tres tipologias de estimulos fundamentales: dinero, estima y control del status.

El modelo propone que el esfuerzo de una persona en el trabajo, pueda provenir no
solo de los requerimientos externos que impone la tarea, sino también de caracteristicas
individuales como la motivacién y el compromiso del propio sujeto con el trabajo; el trabajo,
viene llamado esfuerzo interior.

El modelo anuncia también que el estrés profesional se provoca porque existe una
falta de equilibrio entre el esfuerzo y la recompensa alcanzada. Siegrist (1996, citado por
Marrero y Aguilar, 2018) determina que “el estrés del ambiente laboral se forma a partir de
una excesiva sobrecarga, un sueldo inconveniente, capaz de provocar malestar
cardiovascular y desperfecto de la salud mental” (p. 173).

1.1.3. Principales riesgos psicosociales y consecuencias.

Segun los estudios de Romero et al. (2016) acota que los riesgos psicosociales se
enumeran de la siguiente manera:

e Excesivapresion psicoldgica en el trabajo porque el rendimiento se realiza de manera
diligente e irregular, requiriendo al empleado: mayor compromiso y dejar emaociones
fuera del ambito laboral, evitar dar opiniones a pesar de que las acciones no sean
correctas, tomar decisiones complejas sin pensarlo y con respuesta rapida.

¢ Insuficiente autoridad y escaso progreso en el trabajo, falta de iniciativa y autonomia
en la forma de efectuar las tareas, cuando el modelo de trabajo no tiene sentido y

desmotiva a aplicar habilidades y preparaciones.
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e Deficiente apoyo en el contexto social y calidad de liderazgo, tareas mal definidas,
actividades sin el debido detalle y con la informacién en retardo, falta de apoyo de los
comparieros y de los superiores.

e Conflicto por laindemnizacién monetaria, inseguridad y falta de respeto, inestabilidad
de puesto, desaprobacion para realizar actividad propuesta, trato indebido.

Ademas, se enuncia sobre las consecuencias de los factores psicosociales, de acuerdo con
Gill- Monte (2012), que menciona:

Estos cambios, ademéas de afectar a las economias de los paises, tienen
consecuencias sobre la poblacién laboral activa, pues influyen en las opciones de empleo;
las relaciones sociales o familiares; las necesidades de formacion; la actualizacién de
conocimientos y destrezas; los ritmos de trabajo; la disponibilidad de recursos; la ordenacion
de los procesos laborales; los cambios en las ofertas laborales, y también sobre la salud de
la poblacién. (p. 1)

En sintesis, cuando las condiciones de trabajo y el factor humano estan en equilibrio,
el trabajo crea sentimientos de confianza y superioridad, aumenta la satisfaccion, la
motivacion y la capacidad; por el contrario, cuando el ambiente laboral es sujeto de hostilidad,
las consecuencias generan baja productividad, aumentando de esta manera el indice de
prevalencia e incidencia de los riesgos para la salud y bienestar del sujeto.

1.1.3.1. Estrés laboral / burnout

El estrés tiene una relacion directa con el desempefio extremo y con el agotamiento
mental que provoca diversos trastornos fisicos y mentales, para ilustrar el concepto, una idea
de Garcia et al. (2016) leida en Marquez (2020) dicen:

Los factores que inciden en el desarrollo del sindrome de burnout, son las causas

sociales, laborales y personales. Desde una perspectiva laboral, las personas que se

mantienen trabajando bajo largas jornadas, tienden a presentar este sintoma. Bajo un
punto de vista social, son mas propensos aquellos que no han desarrollado la

comunicacion interpersonal y desde el punto personal, se ha identificado que las
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mujeres por llevar una carga doble de trabajo, dado que involucran temas laborales

como familiares, mantienen mayor probabilidad, desarrollando dicha condicion

(Garcia et al., 2016, como se cité en Marquéz, 2020, p.14).

El Sindrome de Burnout implica entonces el exceso de parte de los colaboradores en
acumular dia tras dia cargas emocionales y fisicas en su puesto de trabajo por falta de un
descanso adecuado. Muchos colaboradores minimizan las consecuencias desarrollando
sintomas que mas adelante interferiran en sus obligaciones. Ahora bien, para determinar la
vulnerabilidad de los colaboradores y el nivel del sindrome de burnout, existen cuestionarios
como la Escala de Depresion, Ansiedad y Estrés (DASS-21) y otros.

Otro aspecto necesario, es definir los riesgos que manifiesta el Sindrome de Burnout,
estos son: bajo autoconcepto y autoestima, perfeccionismo, excesiva presion y otros de causa
extrinseca como condiciones inadecuados del puesto de trabajo, insuficiencia de materiales,
excesiva demanda laboral. Debido a todas estas consecuencias que se forma entre el sujeto
y su trabajo deriva el estrés, situacion que fomenta la despersonalizacion, la disminucién en
el desempefioy el agotamiento emocional (Marsollier, 2013, como se cité en Cardenas, 2020,
pag. 25).

De acuerdo a los autores, los indicios del malestar que se produce por estrés laboral,
pueden ser continuos hasta aumentar su cronicidad, afectando al sujeto, a la familia, entorno
social y laboral. Las exigencias del trabajo, autonomia laboral y relaciones sociales, son
tépicos que seguramente conllevan a padecer este sindrome.
1.1.3.2. Violencia laboral

Siguiendo con esta investigacion, desde mi punto de vista, la violencia laboral es sin
duda un comportamiento que afecta la calidad de vida de la victima; el agresor pueden ser
los dirigentes o compafieros que someten a situaciones de desagrado y en algunos casos
frustrantes en el ambiente de trabajo.

Para Narvaez (2020), como para muchos, la violencia laboral se origina cuando la

conducta estd encaminada a afectar el estado fisico y psiquico del colaborador, las
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caracteristicas de la violencia contienen amenazas, injusticias, o agresiones que de manera
implicita o explicitamente atentan su seguridad, su salud y su bienestar subjetivo (p. 424).

En atencidn a esto, la violencia laboral es la causa de distorsionar las funciones del
entorno laboral, los efectos causan dafios severos en la calidad de vida del trabajador,
disminuyen el nivel de trabajo y afectan a la productividad.

Einarsen (2000, como se citd en leida en Palma et al., 2018) describen las causas y
caracteristicas de las personas que desembocan en riesgos de sufrir violencia, estas son:
“Rasgos de la personalidad del agresor y victima, centrando la atencion principalmente en el
vinculo de unidn entre ellos; peculiaridades de la organizaciéon de trabajo; exposicion del
trabajador a determinados riesgos” (Einarsen, 2000, como se citd en Palma et al., 2018, p.
3).

Por otro lado, los elementos a considerar como consecuencias que generan la

violencia laboral tenemos aquellos que afectan la salud mental, destacando entre

ellos: baja autoestima, humillaciobn, motivaciéon, estrés, abandono del trabajo,
aislamiento social, escasas relaciones sociales, uso de sustancias; en cambio,
relacionados a la parte organizativa tenemos: disminucién en la productividad, gastos
extras por indemnizacion, desmotivacién e insuficientes interrelaciones al interno de
la empresa; con respecto alos dafios que afectan ala sociedad se detallan el aumento
de gastos en procesos legales y recuperacion del sujeto acosado, asimismo la
promocion de nuevos actos de discriminacion y violencia, y el dominio del patriarcado

machista. (Lechuga et al., 2019).

Para concluir, es fundamental identificar a los posibles agresores, promover el respeto
e igualdad dentro la organizacion para detener los problemas de patriarquismo machista
como dice Lechuga et al. Estos autores concuerdan que las consecuencias de la violencia
laboral siempre tendran como resultado afectaciones tanto en el sujeto, en la organizacion y

el contexto social.
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1.1.3.3. Inseguridad laboral

El aumento del porcentaje de desempleados en la actualidad, es un tépico que facilita
la aparicion de estrés por la inseguridad laboral que viven muchos paises a nivel mundial.
Nicas (2018), sefiala desde el punto de vista psicoldgico la inseguridad ha sido
conceptualizada como la incapacidad e impotencia para conservar el puesto de trabajo; en
igual forma, el término estresor laboral esté relacionado con la posibilidad de perder el trabajo,
como consecuencia el individuo presenta mucha ansiedad (p. 56).

Por tal motivo, la afectacion a nivel emocional o laidea de perder el puesto de trabajo,
generatension y desequilibrio en el colaborador, el ambiente inseguro crea problemas graves
a nivel personal, social y familiar.

Respecto a las causas que provienen de la inseguridad laboral Hoyos (2020) sefiala
la baja remuneracion, insatisfaccion al realizar su trabajo porque probablemente el rol que
efectian no concuerda con sus intereses, la precariedad del tipo de contrato, la inseguridad
y falta de garantias en el lugar de trabajo; son aspectos que contribuyen al desarrollo de
enfermedades como: la ansiedad, estrés, trastornos del suefo, y otros. (parr. 3).

De Witte et al., (2016, citado en Salas, 2018) relacionan a la inestabilidad laboral y
tipologia del contrato como perjudiciales para la salud; desde esta perspectiva tenemos
afectaciones significativas con sintomas psicosométicos, problemas cardiacos, insomnio,
depresion, problemas respiratorios, absentismo. (De Witte et al., 2016 citado en Salas, 2018,
p. 88).

Para concluir, la inseguridad laboral atenta estilos de vida seguros y saludables que
toda persona tiene derecho a poseer en su entorno laboral; los sueldos y contratos indignos,
producen frustracion e inestabilidad en el desarrollo profesional, es decir, consecuencias
negativas a corto o largo plazo en el plano profesional y familiar.
1.1.3.4. Reconocimiento

Desde mi criterio, en cualquier contexto que la persona se desenvuelva, contar con el
apoyo emocional, se convierte en el motor de impulso para realizar multiples tipos de tareas.

El reconocimiento alimenta el ego y alimenta estados psicolégicos como autoconcepto y
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autoestima. Al reconocer los logros y cualidades positivas de las personas, automaticamente
mejora su desempefio, buscando perfeccionar su labor. Ser valorado continla a ser
imperativo en todo tipo de ambiente, sea familiar, social o laboral.

Parada-Puentes (2017), expresa como el reconocimiento es importante para reforzar
conductas positivas. Es decir, el reconocimiento es el punto diana en todas las empresas,
mantenerlo y sobretodo aplicarlo, favorece que los trabajadores mejoren sus capacidades,
metas y eficacia en el desenvolvimiento de sus obligaciones (p. 50). El autor sefiala la
importancia de valorar el esfuerzo al momento de realizar la tarea, de este modo, la persona
se motiva para desempefiar sus funciones, alcanzando asi los objetivos que persigue la
empresa; por el contrario, la ausencia de reconocimiento desmotiva al trabajador por no
sentirse valorado.

Las causas que disminuyen la productividad son: la falta de reconocimiento, limitadas
politicas organizacionales para valorar el desempefio del trabajador, carencia de iniciativa
individual para mejorar el desempefio, ausencia de retroalimentacion, estrés, entre otras
(Parada-Puentes, 2017).

Por otro lado, no reconocer el buen rendimiento laboral desmotivan al trabajador por
no sentirse valorado, de consecuencia mal clima laboral con absentismo, frustracion y
aislamiento. Parada-Puentes (2017), menciona como ejemplos: escaso rendimiento, falta de
interés en las actividades internas, malestar generalizado tanto en el desarrollo del trabajo
como en el interés de los deberes. (p. 44).

En sintesis, las personas nos manejamos por el incentivo que obtengamos por nuestro
trabajo; de hecho, actuamos por los reforzadores positivos que alimentan nuestro
comportamiento; por lo tanto, una causa para no obtener el reconocimiento laboral
generalmente proviene del sistema organizacional que, con sus politicas internas, no
reconoce el esfuerzo del trabajador, de esta manera es inevitable las repercusiones en la

conducta y calidad de trabajo.



21

1.1.3.5. Jornada laboral

El tiempo de trabajo en el que se desenvuelve el trabajador, sus obligaciones y
derechos, constituye una ventaja en relacién al pasado, donde no eran establecidas leyes
gue respalden el bienestar del trabajador y muchas veces venia explotado. Hoy en dia su
jornada se convierte en una condicién de vida, que se divide entre la familia, trabajo y ocio.
Molina (2017) dice que la jornada laboral debe delimitar en el contrato el tiempo de trabajo
con el tiempo de descanso, siendo fundamental para conseguir un justo equilibrio entre los
deberes y derechos del trabajador con sus actividades extra laborables (p. 255). Es
importante establecer el horario de trabajo, de lo contrario un servicio en extremo, reduce el
desempefio y la calidad de la tarea.

La presencia de factores que contribuyen al desarrollo de efectos negativos en la
jornada laboral, equivalen ala sobrecarga de trabajo, llevando al colapso en su rendimiento,
presion psicolégica de parte de los superiores, inseguridad del puesto y escasa motivacion.
Las causas referidas, incitan al exceso del ritmo de trabajo, los horarios y demandas
constituyen factores de riesgo psicosocial y de riesgo laboral.

Para (Kaleido Consultoria, Prevencion de Riesgos Laborales [PRL], 2016), describe
en su articulo algunas de las consecuencias que originan los riesgos de la jornada laboral,
entre ellas, la manera equivocada de distribuir el tiempo realizando funciones que contrastan
con su cargo, ingresos reducidos de parte de la empresa por la falta de productividad de sus
trabajadores, estilo o politica organizacional contrarios en cuanto a los horarios de servicio
de los colaboradores (parr. 7).

Creo que el tiempo puede reflejar ganancias y pérdidas en el ambiente laboral, es asi
que las empresas que adoptan entre sus politicas jornadas excesivas de trabajo, pueden
repercutir en consecuencias negativas produciendo agotamiento y estrés en el empleado, y
pérdidas para la produccion. Es importante que la jornada laboral se establezca con horarios
previamente determinados, respetando las horas de duracién del trabajo, asi se resguarda la
salud y rendimiento del trabajador, en consecuencia, se obtendra mejoras econémicas para

la sede de trabajo.
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1.2 Migracion y Riesgos Psicosociales

Al analizar ésta problematica, es necesario retroceder en la historia y recordar que
desde el inicio de la humanidad, los seres humanos se caracterizaron por ser grupos
némadas, que segln Sanchez (2017) la migracién es provocado por varios factores, siendo
el principal, el econémico, debido a que el pais de origen brinda pocas o cero oportunidades
de trabajo, motivo que obligan a cambiar de ciudad o pais, permaneciendo muchas veces de
manera irregular con el fin de llevar una vida diferente y mas cémoda (p.14).

Cabe indicar que las causas que impulsan a emigrar son las siguientes: la represion
politica o religiosa del pais de origen, incertezas financieras, aumento de la violencia, asi
también, por nuevas expectativas o exigencias de trabajo. A los efectos de este, para Reig-
Botella, Clemente y Sangiao (2018), afladen que las personas que emigran, experimentan
estereotipos como exclusion social, discriminacion, pobreza, falta de empleo, riesgos
psicosociales que afectan el estado emocional de los emigrantes. (pp. 33-34).

Segun se ha visto, este fendbmeno ha estado presente a lo largo de toda la historia en
la humanidad, como acota Sanchez en su investigacién, la migracién, siempre se da por
obtener una mejor calidad de vida y enriquecimiento cultural, sin embargo, como dicen los
autores seguidamente, este cambio tendra consecuencias negativas a nivel individual, en la
estructura familiar y en la parte social; el pais que acoge, tendra enriquecimiento por aumento
de la mano de obra con el contraste de la pérdida de productividad en el pais de origen.
1.2.1. Migracion

La movilizacion de personas, es un fendmeno que se ha incrementado durante los
afos, segun los datos de la ONU (2019), existen alrededor de 272 millones de personas que
transitan en todo el mundo. Las causas que empujan a las personas u organizaciones a
cambiar de pais o region, son por situaciones politicas adversas, otros por estudio y quiénes
buscan un futuro mejor para su familia. Con estas referencias se busca recopilar informacion
gue abarca detalles de esta problemética que sucede a nivel mundial y en todas las razas,

culturas o religién; igualmente sefalar los riesgos psicosociales que el flujo de migracion
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internacional y nacional, afecta a las personas, con tematicas y caracteristicas diferentes para
cada caso.
1.2.1.1. Definiciones
e Migracion
Ruiz Garcia (2002, citado en Sanchez, 2017) menciona que la migracion es cuando
el traslado de los individuos tiene como propésito el cambio de residencia desde el
lugar de domicilio a otro destino final, teniendo efecto inmediato cuando se cruza
desde un segmento geografico a otro previamente determinado por la administracion
politica. Es decir, para que haya migracién, debe existir un cambio del lugar natal a
otro, por alcanzar objetivos dificiles de alcanzar en su lugar de origen.
La OIM (2019) menciona que es migracion cuando hay movilidad demogréfica, donde
el individuo se traslada por varias razones al interno de una region o fuera de la
frontera, esto conlleva al cambio de su entorno habitual y puede ser duradero o un
breve periodo.
e Emigracion
Para algunas personas la emigracion se convirti6 de una alternativa a una
necesidad, este proceso se relaciona con la busqueda de mejores condiciones
de vida e involucra a personas que necesitan asilo politico, o simplemente
personas de distintas clases sociales que se trasladan por via aérea, maritima
o0 terrestre, esperando encontrar mejores oportunidades. (Vargas, 2017, p.p
111-112)
En Ecuador, se han dado dos grandes movilizaciones, una durante los afios 50 y 60,
y otra fase durante el afio 1999. Muchas mujeres cambiaron su residencia obligadas por la
crisis econémica que enfrentaba el pais, convirtiendo a Espafia e Italia como localidades
preferidas. Esta situacion, género el traslado de una red familiar desproporcionada, siendo
ellos a sostener la economia del pais. (Ministerio de Relaciones Exteriores, 2018).

e Inmigracién
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Stefoni (2017) expresa que este fendbmeno en Sudamérica se compone por la
inmigracion de un grupo de personas que se trasladan de ultramar y otros provenientes de
una zona extra regional en el interior del mismo sitio. (p. 13).

Bortoli (2018) cita a Basu (2011) donde este define a la inmigracion como “El
movimiento de los seres humanos de un lugar a otro por la busqueda de mejores condiciones
de vida o mejores oportunidades” (p.7).

Para finalizar, la migracion esta presente en nuestra sociedad y en el mundo entero
desde muchos siglos atras, en este aspecto se coincide con la idea de que la migracién
conlleva a cruzar limites geograficos por encontrar destinos que contribuyan al bienestar
propio y de la familia. Cabe sefialar que muchas naciones se han enriquecido con la
migracién, pero a su vez los paises causantes de la inestabilidad social, han visto disminuir
mas sus recursos por la huida de sus ciudadanos. Cabe agregar que, en Ecuador, la
emigracion se dio en dos fases en la que existia tension politica, factor que impuls6 emigrar;
asimismo, actualmente la inmigracion al interno del pais, se ha visto sumergida por
extranjeros que a su vez lo miran como punto de prosperidad para si mismosy su red familiar.
1.2.1.2. Migracion internacional

El registro se realiza de manera individual por la Jefatura de control migratorio que
desempefian sus funciones en el pais por medio de la Subsecretaria de Migracion del
Ministerio del Interior. Los datos publicados por la ONU (2019), demuestran que Ecuador
tiene 1.183.685 emigrantes, que es el 6,95% de la localidad nacional. En relacién al ranking
mundial de emigrantes, Ecuador ocupa el puesto numero cien de los 195 paises que lo
conforman. Las mujeres tienen un mayor dinamismo de movilidad con el 52,88% (625.963),
dejando a los hombres el 47.11% (557.722).

En Ecuador la migracién se distribuye como meta principal a Estados Unidos donde
van el 43,61% de migrantes, seguido de Espafia 35,09% y por ultimo Italia con el 7,20%.

Cabe agregar que, la migracion internacional no incluye solo a personas extranjeras,

sino que cubre ademas a los de nacionalidad ecuatoriana, segun el (Instituto Ecuatoriano de
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estadistica y censos [NEC], 2019) los movimientos internacionales de ecuatorianos llego a
3.058.221 y de extranjeros fue de 3.984.985.

Canales (2016, como se citdé en Maldonado, et al., 2018) afirma que “La migracion
internacional produce efectos de cambio y desarrollo en la estructura de todas las sociedades,
a tal efecto tenemos el aumento demografico, por el factor econémico y la desigualdad social
por discriminacion al estratificar las clases” (p. 11).

En ese mismo sentido, las personas emigran hacia contextos locales mas atractivos,
de prevalencia por bisqueda de trabajo y por mejorar la economia, por estudio, por la familia
o por asilo; dejando atras dinamicas como crisis politicas, precariedad, desigualdad, excesiva
pobreza, entre otros. (Maldonado et al., 2018).

Todas estas causas de inmigracién han propiciado factores psicosociales de exclusion
y rechazo hacia inmigrantes, de consecuencia nace la discriminacion por religion y cultura
diversa, por situaciones sociodemograficas, o por la sensacion de amenaza. (Reig-Botella et
al., 2018).

Para dar por concluido, es importante revisar en la historia la presencia de inmigrantes
europeos en América Latina en época colonial, la migracién siempre traerd como
consecuencias positivas y negativas para la persona que emigra como para el pais elegido,
los datos de la ONU refieren el enorme éxodo de los ecuatorianos hacia el extranjero, y no
solo de ecuatorianos la crisis mundial ofrece como escenario continuas movilizaciones de
gente, buscando mejorar su estado de precariedad.
1.2.1.3. Migracién nacional

Los procesos migratorios en Ecuador resultan desde hace varios afios atras. A los
efectos de este, Eguiguren (2017) sefiala que en 1960 se evidencia la colonizacion de los
terratenientes debido a la expansién de sus propiedades en el campo, movimiento agrario
por la creciente demanda laboral en el campo, de este modo la migracion no solo se daba del
campo a la ciudad. (p. 66).

Alvarado et al., (2017) afirman que el pais ha tenido un notable progreso urbanistico,

inclinando la inmigracion a las provincias donde exista mayor dinamismo econdmico; sefialan
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también como clave de movilidad el factor salarial, empleo seguro, red familiar, la reposesion
de la Amazonia y la extraccién de petréleo, al igual que las mejoras en las atracciones
turisticas.

En cuanto al flujo migratorio al Ecuador, han llegado ciudadanos de Venezuela, Perq,
Colombia, es especial desde el 2013 el porcentaje de venezolanos ha subido por la crisis
politica que atraviesa. Estos ingresos han sido favorecidos por la dolarizacion local y por el
acceso libre sin visado, eliminado pero retomado en el 2010. (Alvarez, 2018). El control
migratorio es registrado por la Subsecretaria de Migracion del Ministerio de Gobierno; debido
a los diversos medios de trasporte para movilizarse (avion, tren, automévil o embarcacion) la
estadistica de la migracién nacional es un aproximativo.

Segun el INEC (2019) las entradas de ecuatorianos y extranjeros han sido mayores a
las salidas internacionales; hay un crecimiento tanto de salidas como entradas desde 1997
hasta el 2019 con 334,3% y 382,3 respectivamente. Los extranjeros han tenido mayor
movimiento con 3.984.985 equivalente al 56,6% total, a diferencia de los ecuatorianos con el
43,4% del total; los hombres representan el mayor movimiento en entradas y salidas son el
54,3% (extranjero) y 48,6% (nacional), en las salidas 54,2% (extranjero) y ecuatoriano 48,8%;
la mujer 1.711.471 en entrada y 1.679.042 para la salida. Los Estados Unidos es la meta
principal con el 34,2% de salidas.

Se registra ademas el 24,9% de venezolanos que ingresaron al pais, le sigue Estados
Unidos con 19,7% y 15,2% de personas colombianas.

Para terminar, el proceso migratorio, para el autor Eguiguren, se ha dado siempre y
por fines econémicos como los terratenientes que buscaban aumentar sus territorios en el
campo, al pasar de los afios, el progreso urbanistico invirtié la migracion y las personas se
trasladaban hacia las ciudades porque les garantizaba un mejor bienestar. De todo esto se
desprende el aumento de flujo migratorio, incluso de personas extranjeras, siendo Venezuela

la que tiene mayor presencia de ciudadanos en nuestro pais.
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1.2.1.4 Discriminacién laboral en la poblacion migrante

Un importante numero de esta poblacidn, sufre problemas de discriminacién laboral,
el factor econémico ha sido la motivacion principal que lleva a las personas a buscar mejores
alternativas, motivo que en algln momento se convierte en estrés, maltrato, precariedad y
humillacion. Ante la situacion planteada, la discriminacién para Ronda-Pérez, et al. (2014) se
ocasiona por diferencias fisicas o estilo de vida que contrastan con la comunidad local, entre
ellas la cultura, religion, discapacidad, nivel econémico, idioma entre otras discrepancias
exponen a esta poblacion a restriccion de derechos y exclusion social.

En efecto, el empleo para este grupo se centra en tareas que los trabajadores locales
no quieren o no pueden realizar, es el caso de la construccion, servicio doméstico, agricultura
realizadas con baja remuneracién y con jornadas laborables intensivas, por lo tanto, son la
clase social més expuesta a la discriminacion. En concordancia con lo mencionado para
Ronda-Pérez, et al. (2014) afirman que “Una proporcion importante de la ocupacion de los
inmigrantes se lleva a cabo en empleos calificables con las tres "p": penosos, peligrosos y
precarios” (pag. 2).

A esto se afiade, segun Narvaez, Y. y Cabrera, M. (2020) donde mencionan que la
discriminacién no es selectiva ni exclusividad solo de las mujeres. La discriminacién tendra
siempre en la vida de las personas efectos negativos, la poblacion emigrante muchas veces
es penalizada por su condicion ilegal en el territorio hospedante, al perder sus derechos como
ciudadanos estan expuesto a el aislamiento, a vivir la violencia e incluso a perder la vida. A
la luz de este fendmeno, es inevitable que el migrante tenga muchas barreras al querer
integrarse en territorio ajeno, su concepcion de emigrante sera siempre impedimento para
asegurarse un trabajo digno, seguro y estable.
1.2.1.5. Estudios sobre riesgos psicosociales en trabajadores migrantes.

A pesar de existir muchos tratados que protegen a este estrato social, muchos de ellos
continlan a ser estigmatizados por la sociedad debido a su condicién de emigrante,

ocasionando conflictos laborables, lesiones y en ciertos casos la muerte por accidentes en su
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trabajo, los mismos que son originados por factores psicoldgicos, fisicos, mecanicos, entre
otros.

Martinez y Martinez (2018) mencionan la presencia de multiples factores como
responsables de causar lesiones o0 alteraciones profundas a nivel emocional, familiar, social
y laboral, de consecuencia la exclusion social. La exclusion como expresan los autores dirigen
a esta poblacion a un alto riesgo social, asocidndola a pobreza, marginacion, impide el acceso
a la salud, educacion, trabajo, sin contar con la raza o religiéon que dificultan ain mas su
integracion.

Seguidamente Camacho y Castillo (2018) sefialan graves consecuencias a hivel
psicolégico como desmativacion, baja autoestima, depresion, ansiedad, conflictos familiares,
deterioro en el desarrollo del trabajo, falta de productividad disminuyendo las entradas
econdmicas, y otros. (p. 165).

Para muchos existe diferencias en la exposicibn a riesgos psicosociales entre
trabajadores migrantes y aquellos nacionales, un ejemplo es:

Moscoso (2013, como se cité en Alvarez, 2018) menciona que “es importante
considerar, que los inmigrantes son victimas directas de lo sefialado anteriormente, pues el
hecho de ser foraneos, los coloca en una posicién de desigualdad y desventaja” (p. 37).

De lo expuesto se concluye que, los autores manifiestan la precariedad de la condicion
de ser migrante, esta tematica trae consigo repercusiones de indole fisico y psiquico, con
consecuencias extremas si no hay estrategias adecuadas para persuadirlas. Martinez y
Martinez, refiere del efecto que trae consigo migrar, esta poblacién siempre sera mas
vulnerable, desafortunadamente con trabajo y estilo de vida penosos.

1.2.2. Normativa legal de los riesgos psicosociales

Ecuador responde a un modelo legal donde se constituye un estado de derechos e
igualdad, los riesgos psicosociales tienen diferentes normativas que respaldan al trabajador
sea nacional o extranjero, entre ellos se mencionan:

e En la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), sostiene que el trabajo es un

derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacioén personal y
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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
el numeral 5 argumenta: “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en
un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar” (Art. 326).

En la Ley Organica De Servicio Publico (2010) al respecto dice que: “Una jordana
ordinaria es cuando el trabajador cumpla ocho horas diarias de lunes a viernes por
cinco dias es decir 40 dias en la semana, jornada especial el empleador cumple
misiones diferentes no en el mismo turno acorde a la norma avalada por el ministerio
de trabajo” (Art. 25).

Segun el Codigo de trabajo (2005), denomina: “Trabajador a la persona que presta
sus servicios o la utilizacion de mano de obra” (Art. 09). Resuelve también: “Que los
riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a que esta sujeto el trabajador,
con ocasion o por consecuencia de su actividad. Para los efectos de la
responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las enfermedades
profesionales y los accidentes” (Art. 347).

Al respecto la Organizacion Internacional del Trabajo (2010), declara en el literal (a)
todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econ6mica y en igualdad de oportunidades; en el literal (g)
proteger adecuadamente la vida y la salud de los las trabajadoras y trabajadores en
todas las ocupaciones.

Asi también el trabajo es un derecho humano como lo reconoce en la Declaracion
Universal de Derechos Humanos (1948), proclama en el numeral 1: “Que toda persona
tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condiciones equitativas y

satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo” (Art. 23).
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Segun se havisto, en el trascurso de los afios, se han ido desarrollando leyes
gue garantizan el derecho y bienestar del trabajador, normativas legales que protegen
del abuso y discriminacién que deben enfrentar los trabajadores en el ambito laboral,
por lo tanto, es un objetivo asegurar en todas sus formas un trabajo digno y bien
remunerado, pues su equilibrio psicosocial ha sido sin6nimo de productividad y
progreso en todos los aspectos que conforman su vida.
1.3 Variables relacionadas a los riesgos psicosociales

Los multiples riesgos psicosociales que pueden presentarse en el ambiente laboral,
son los causantes de la inestabilidad fisica y psiquica del trabajador, en su gran mayoria se
caracteriza por afectaciones psicosociales criticas, como el sindrome de Burnout, ansiedad,
soledad, depresion, estrés, desmotivacion laboral. Reconocer estas variables, es el objetivo
de la literatura a continuacion.
1.3.1. Sindrome de Burnout

Varios autores han reportado conceptos sobre el sindrome de desgaste profesional,
fendbmeno que inicia a ser conceptualizado desde los afios 70 por el aumento de la tecnologia
y el elevado desempleo que ocasionaron varios estresores, siendo el agotamiento emocional
y fisico, los mas relevantes (Gomez y Diaz 2016), se manifiesta como estrés laboral
caracterizado por un deterioro fisico y mental, como consecuencia de la sobrecarga de
trabajo, tiene un mayor porcentaje de riesgo el profesional sanitario, docentes, y clase obrera
(Rodriguez et al., 2017), llamado también sindrome de quemarse, son variables que
aumentan progresivamente en el trabajador con sintomas que impiden continuar con su labor,
afecta de manera particular a los profesionales de servicios (Maté 2019). Todos estos factores
sumados a las malas condiciones de trabajo, afectan la satisfaccion laboral y son predictores
de multiples enfermedades (Gémez y Diaz, 2016; Mat6, 2019; Rodriguez et al., 2017;)

Es evidente entonces, que estos factores provoquen un desequilibrio en el individuo,
por lo tanto, marcada deficiencia en su desempefio, que genera malestar en el ambiente

laboral y personal.
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Maslach y Jackson (1986, citado en Rodriguez, et al., 2017) describieron que el

sindrome de burnout contiene tres componentes:

Estos aspectos son: 1) baja realizacion personal en el trabajo provocando desapego

y continua percepcion de ineficacia personal y cumplimiento de tareas; 2) agotamiento

emocional, hace relacion al cansancio, pérdida de energia; 3) despersonalizacion, se

refiere a las experiencias de frustracion que tiene pensamientos y emociones

negativos hacia los demas, como, el abuso y maltrato. (parr. 12)

De la misma manera, en otros estudios sobre este sindrome, Malander (2016)
propone las dimensiones de Maslach y Jackson (1986) expresando:

e El cansancio emocional es un desgaste que presenta sintomas como irritabilidad,
desaliento, ansiedad caracteristica que hacen en el trabajador disminuir sus energias,
manifestando poco interés e insatisfaccion.

* Encuanto aladespersonalizacion, estos sujetos son insensibles, apaticos, mostrando
actitudes negativas hacia los colegas y clientes que atienden, se aislan y buscan
culpables por su inaptitud en el trabajo, se muestran muy frustrados e impotentes.

e Por Ultimo, tenemos la falta de realizacién personal dada por el bajo desempefio, auto
concepto negativo, ausencia de compromiso y distanciamiento de actividades
recreativas y familiares.

Segun se ha citado, los autores concuerdan en que este sindrome presenta
caracteristicas de un trabajador frustrado, cansado, con pensamientos y emociones que
afectan su estado de salud fisica y psicoldgica, muchas veces con sintomas graves que
interfieren en sus actividades normales. En cuanto a las dimensiones que componen el
sindrome de estar quemado por el trabajo, los factores presentan un desgaste emocional
importante derivando en estrés crénico, depresién, enfermedades fisioldgicas, y otros.

1.3.2. Capital Psicolégico
Al hablar de esta temética, se hace referencia a los estudios de Rodriguez, et al.

(2018) que manifiestan que los resultados positivos que tiene el capital psicolégico para los
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trabajadores y para las empresas, debido a que mejoran sus capacidades y la satisfaccion
en el trabajo; afiaden, ademas, que estd compuesta por optimismo, resiliencia y
autoconfianza/confianza.

Asimismo, Cuadra-Peralta, et al (2018) refieren de la importancia que ha adquirido
este tema en el mundo laboral por el bienestar psicolégico que aporta a los individuos;
comprende la inversién del tiempo y el esfuerzo imperioso por mejorar la competividad, el
desempefio, y el rendimiento. Sefiala ademas que, existen cuatro recursos para el desarrollo
de la psicologia positiva:

e Tener la seguridad de obtener el éxito en las tareas, designando todas las energias y
esfuerzo necesarios.

e Ser optimista del éxito con que cuentan los individuos, tener la seguridad de
alcanzarlo.

e Proponerse metas, ser consistentes y perseverantes, y replantearlas si fuese
necesario.

» Tener la certezay recursos para enfrentar los obstaculos y recuperarse.

Es decir, todos los factores que faciliten un adecuado desempefio, que estimulen el
liderazgo y favorezcan el bienestar psicoldgico, tienen caracteristicas de autoeficacia,
esperanza, optimismo y resiliencia.

Luthans, et al (2015) describen el andlisis de los estados psicolégicos del capital

humano en las siguientes lineas:

El estado de desarrollo psicolégico positivo de un individuo, se caracteriza por
(1) tener confianza (eficacia) para asumir y poner el esfuerzo necesario para
tener éxito en tareas desafiantes; (2) hacer una atribucion positiva (optimismo)
sobre el éxito ahora y en el futuro; (3) perseverar hacia las metas y, cuando
sea necesario, reorientar los caminos hacia las metas (esperanza) para tener

éxito; y (4) cuando se ve acosado por los problemas y la adversidad,
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sostenerse, y recuperarse e ir incluso mas alla (resistencia) para lograr el éxito

(-9

Segun se ha citado, la importancia del capital psicolégico, radica en que todos los
componentes influyen en el resultado de la eficacia personal, al mismo tiempo favorecen el
crecimiento individual como de la organizacion; en un mundo competitivo, trabajar en estos
constructos (autoeficacia, optimismo, resiliencia, esperanza), sera beneficioso para la salud,
mejora la calidad de vida, el rendimiento laboral, es decir, prosperar en todos los ambientes
de lavida.

1.3.3. Ansiedad y Depresion

Una revision desde la perspectiva mundial considera al trabajo favorable para la salud
mental, sin embargo, un ambiente enérgico ocasionaria graves problemas fisicos y
psicolégicos. La OMS (2019), sefiala que la depresion trae consigo varios trastornos
emocionales (conducta y pensamiento) perjudicando la salud y productividad. Se estima que
la depresion, es la variable con mayor discapacidad en el mundo, seguido de afectaciones

sintomaticas de ansiedad.

Para Ruiz (2020) la depresion es una patologia que se acumula en el trascurso de los
afos de vida valorativa, el exceso de presion, ambiente laboral deplorable, desmotivacion e
insatisfaccién originan estrés cronico, causando reacciones sintomaticas dificiles de manejar

(pérdida o aumento de apetito, insomnio, anhedonia, afectaciones cognitivas, y otros).

La ansiedad es un agotamiento continuo que persevera en lamente de cadaindividuo,
existe un porcentaje estimable al 20% de personas que padecen esta problematica, afectando
mas a las mujeres. La etiologia puede ser genética, de naturaleza traumatica, u originada en
el trascurso del tiempo por pensamientos recurrentes, incontrolables que aumentaron su nivel
de intensidad y cualquier problema se focaliza como amenaza provocando dolores
musculares, estado de alarme constante, problemas sintométicos, trastornos de suefio,

deterioro en la interaccion laboral y social. (Sabater, 2016).
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Para dar por concluido, los autores mencionados en esta investigacion, exponen
diversas dindmicas que afectan el estado emocional de las personas, la ansiedad y depresion,
son problematicas complejas, estados psicologicos alterados por la presién social o estrés
cotidiano, desembocan en crisis emocionales, desajustes neuroldgicos y sociales, que
disminuyen su capacidad de afrontamiento. Contar con recursos adaptativos, permitira
prevenir estresores y como consecuencia, mejorar el bienestar individual y colectivo.

1.3.4. Soledad

Estudios realizados acerca de la soledad, la denominan en su literatura como una
emocion que repercute en la sociedad, siendo sostenida por la falta de compafiia o por la
insatisfaccién que producen algunas relaciones sociales, por lo tanto, es la experiencia

subjetiva percibida por la falta de comunicacién con los demas (Lépez y Diaz, 2018).

Asimismo, ONG, et al. (2016, citado en Gené-Badia, et al., 2016) mencionan que la
soledad “es la sensacidn subjetiva de tener menor afecto y cercania de lo deseado en el
ambito intimo (soledad emocional), de experimentar poca proximidad a familiares y amigos

(soledad relacional) o de sentirse socialmente poco valorado (soledad colectiva)” (parr. 2).

Esto significa que son percepciones que el individuo prueba por falta de contacto, por
lo tanto, la soledad no solo significa estar sin compafiia es también importante la calidad de
la misma. Al mismo tiempo Gené-Badia, et al. (2018) afiade que la poblacion més susceptible,
son los ancianos, porgque tienen problemas fisicos, visivos, auditivos, algunos con obesidad,
mujeres solteras y divorciadas; influye también el nivel economico, ubicacion de la vivienda y

pérdida de un familiar.

Ahora bien, Lopez, et al. (2019) proponen a Cardona, et al. (2013) mencionando los

tipos de soledad:

e Soledad familiar, este componente es percibido mas por personas divorciadas y

solteras.
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e Soledad de pareja, afecta a quiénes son solteros, separados, o ha perdido su
coényuge.

e Soledad social, se refiere a quienes viven solos y no tienen contacto con otros.

e Crisis de adaptacion, hace referencia al concepto que se tiene de si mismo, son mas

propensas las personas adultas a sufrirlo.

En conclusion, no siempre el numero de relaciones, representan estabilidad
emocional, mas bien las fundamentan en la calidad de las relaciones sociales. Sin duda, la
soledad, es un sentimiento irracional, siendo seres sociales, la falta de comunicacién muchas
veces trae dolor, depresién y angustia. En cuanto a la categoria mas afectada, los autores
hacen referencia a las caracteristicas de los adultos mayores, ademas de los indicadores
sociales y demograficos como factores de riesgo para provocar este déficit emocional.

1.3.5. Resiliencia

La literatura cientifica demuestra que la resiliencia esta relacionada con la eficacia y el
bienestar psicolégico. Es cuanto afirman Vizoso-Gémez y Arias-Gundin (2018) que
manifiestan “Se describié la resiliencia como un proceso de adaptacién positiva ante los
sucesos adversos o estresantes que podria ser inferido a partir del nivel de ajuste en diversos

ambitos sociales (familiar, escolar, etc.)” (p. 49).

Asi, de la misma manera, ser resiliente, es la capacidad de adaptacion que dispone un
individuo para enfrentar los cambios con actitud positiva, esto significa superar las
adversidades que se presentan y saber reconocer de ellas las fortalezas y amenazas de cada

situacion. (Ortega y Mijares, 2018).

Para continuar con el tema, la resiliencia contribuye a la adquisicion de habilidades
como: autoestima fortalecida, actitud positiva en cualquier situacion, apoyo social, mentalidad
abierta, a vivir el presente y no pensar al pasado, mejoramiento del sentido del humor. Es
decir, la resiliencia en la salud mental contribuye a reducir o controlar factores de riesgo que

impidan el normal funcionamiento de las capacidades.
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Por otro lado, Sanchéz (2018) en su articulo menciona sobre la resiliencia en el trabajo
como el conjunto de recursos que permiten afrontar con flexibilidad situaciones inusuales
presentes en el ambiente laboral. De igual forma sugiere como desarrollar la resiliencia:

e Ser conscientes de las propias capacidades y al mismo tiempo reconocer las
limitaciones.
e Aprender de las adversidades y no tomarlas como barreras que impidan crecer.

e Trabajar en la constancia y perseverancia, teniendo flexibilidad mental.

Para concluir, en base a la literatura expuesta anteriormente, se puede considerar la
importancia que tiene la resiliencia en la salud mental, desarrollar esta capacidad permitira al
individuo manejar situaciones emocionales que muchas veces derrumbarian a las personas.
Las habilidades resilientes descritas, mentalidad abierta, autoestima soélida, buen humor,
favorecen las relaciones personales y sociales; asi también, el fortalecimiento de las propias
capacidades, flexibilidad mental, perseverancia, conciencia de las propias capacidades son

caracteristicas fundamentales que una persona debe tener para lograr éxito en la vida.
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Capitulo dos

Marco Metodolbgico

2.1 Objetivos

2.1.1. Objetivo General

Identificar los principales factores de riesgos psicosociales en trabajadores del ambito de la

salud publica en el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2021.

2.1.2. Objetivos Especificos

Identificar las caracteristicas sociodemograficas, laborales de los trabajadores del
ambito de la salud publica en el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-
2021.

Determinar los niveles de Burnout en sus tres dimensiones (agotamiento emaocional,
despersonalizacién y baja realizacion personal) en los trabajadores del ambito de la
salud publica en el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-2021 de la
muestra de participantes.

Enumerar los principales factores de riesgos psicosociales de los trabajadores del
ambito de la salud publica en el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-
2021.

Establecer el capital psicolégico a través de las dimensiones de esperanza, auto-
eficacia, resiliencia y optimismo de los trabajadores del ambito de la salud publica en
el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-2021.

Identificar la salud mental, a través del estrés, ansiedad y depresion de los
trabajadores del ambito de la salud publica, en el sector Eur de la ciudad de Roma,
durante el afio 2020-2021.

Determinar la soledad percibida que manifiesta trabajadores del ambito de la salud
publica, en el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-2021.

Identificar el grado de resiliencia de los trabajadores del ambito de la salud publica, en

el sector Eur de la ciudad de Roma, durante el aiilo 2020-2021
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2.2. Preguntas de investigacion

¢, Cuales son las caracteristicas sociodemograficas, laborales y percepcion de
discriminacién de los trabajadores del sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-
20217

¢,Cual es el nivel de burnout a través de las dimensiones de agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal de los trabajadores del sector Eur de la ciudad
de Roma, durante el afio 2020-20217

¢ Cudles son los principales riesgos psicosociales a los que se exponen los
trabajadores del sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-20217?

¢, Cuales son las dimensiones que obtienen una mayor puntuacion en cuanto a la
percepcién del capital psicoldgico de los trabajadores del sector Eur de la ciudad de Roma,
durante el afio 2020-2021?

¢ Cuales son las caracteristicas de salud mental (estrés, ansiedad, depresion), de los
trabajadores del sector Eur de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-20217?

¢, Cual es la percepcién de soledad y de resiliencia de los trabajadores del sector Eur
de la ciudad de Roma, durante el afio 2020-20217?
2.3. Disefio de investigacion
El disefio de la presente investigacion es de tipo:

e No experimental: Se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y se
observan los fenbmenos en su ambiente natural para después analizarlos (Hernandez
et al., 2014). Desde esta perspectiva, en el estudio realizado de los factores de riesgos
psicosociales, no existe alteracion de las variables en mencién, en este método, la
informacién es pura, tal como se presenta al momento de recoger los aspectos mas
relevantes.

e Transeccional (transversal): Hernandez et al. (2014) expresan que es la correlacion
entre dos 0 mas variables o situaciones en un momento determinado, es decir, cual
es la modalidad de la variable, evalta el contexto, y la relacién entre un grupo de

variables, su causa y efecto en un punto en particular. En lo que se refiere a este
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estudio, la informacién fue levantada en un punto del tiempo, esto significa que el
cuestionario se realiz6 una sola vez.

e Descriptiva: Este postulado se fundamenta en el andlisis de las caracteristicas,
propiedades y naturaleza de un fenémeno de estudio para describir lo que ocurre, se
interesa en el “qué” de la investigacion y no del “por qué” de las situaciones o hechos.
(Hernandez, et al. 2014). Por lo tanto, en esta investigacion se caracterizo los factores
de riesgos laborales psicosociales de un Hospital publico del sector Eur de la ciudad
de Roma, se recolecta informacion mediante las preguntas de investigacion
formuladas por el investigador a través de la encuesta.

¢ Cuantitativa: Este enfoque de investigacion se basa en conocer la realidad de
fendbmenos observables para formular y analizar teorias basados en la
experimentacion, procedimientos que son guiados y sustentados por la comunidad
cientifica incluyendo la descripcion mediante el método de caracter hipotético-
deductivo. (Mousalli, 2015).

El propdsito de este disefio de investigacion es, analizar lainformacion recolectada
por medio de la encuesta efectuada a una empresa de salud, los datos recogidos de esta
poblacion, tiene fundamento tedrico cientifico apoyado por la literatura desarrollada en el
marco tedrico. De esta manera se ha levantado informacién relevante y concreta de los
factores psicosociales que afectan a la muestra analizada.

2.4. Contexto

La presente investigacion ha sido desarrollada en la ciudad de Roma, se ha
tomado como muestra a trabajadores del ambito de la salud publica de la zona urbana
Eur de Roma. Actualmente la ciudad cuenta con 2,872.000 mil millones de habitantes. La
infraestructura de la empresa garantiza la seguridad de los trabajadores, las politicas
internas cumplen con los requisitos legales para la realizacion del trabajo en un ambiente
protegido. En cuanto al contexto social, la zona es residencial, caracterizada por una
poblacion de edad media elevada, viven personas con nivel de instruccion superior a la

media y cuentan con alta cualificacion profesional, tiene una tasa de desocupacién del
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9% vy el 72,5% de los residentes adultos, tienen una profesién. La zona cuenta con todos
los servicios, no hay personas con problemas econémicos ni con vulnerabilidad social,
esta formada por edificios publicos y privados que son cede de museos, congresos y
producciones cinematograficas.

2.5. Poblacidon y muestra

Para el presente estudio, se consideraron los siguientes criterios para seleccionar a los

participantes:

La muestra de la presente investigacion fue de accesibilidad-accidental y no
probabilistica ya que los individuos se escogieron de manera casual, es decir, de acuerdo al
medio idéneo para ejecutar el estudio y buscar los datos en funcién de los objetivos de la
investigacion o los intereses propios del investigador.

Por lo tanto, se invité para ser participes de esta investigacion a 20 trabajadores de
una organizacion, de nacionalidad italiana y 20 trabajadores extranjeros (es decir, de otra
nacionalidad diferente a la italiana), estableciendo un total de 40 trabajadores. Es significativo
gue la participacién sea lo mas homogénea posible. Algo importante a considerar y
fundamental es que los participantes, en este caso trabajadores, sea personal cualificado, es
decir, que posean un titulo académico, al menos de tercer nivel.

2.5.1. Participantes

Los participantes son 20 trabajadores nacionales y 20 trabajadores extranjeros, que

cumplan con los siguientes criterios de inclusion:
Criterios de inclusion

v' Encontrarse en situacion laboral activa

v Firmar el consentimiento informado

v" Tener como minimo 1 afio laborando dentro de la organizacion

v' Ser un profesional cualificado (tener un titulo de tercer nivel o superior)
Criterios de exclusion

v" No aceptar participar en este estudio

v" No encontrarse laborando en la institucion por maternidad o enfermedad



41

2.6. Métodos, técnicas

2.6.1. Métodos

En la presente investigacion se utilizaron los siguientes métodos:

e Método descriptivo: Identifica las caracteristicas observables, usando métodos
empiricos. En igual forma, permite explicar y analizar los factores de riesgos
psicosociales de los trabajadores.

¢ Método analitico — sintético: Es un proceso que descompone un todo en sus partes
para estudiar el comportamiento de forma individual. Por otro lado, la sintesis estudia
la combinacion de las partes analizadas, relaciona sus caracteristicas para evaluarlos
en su totalidad. (Rodriguez Jiménez y Pérez Jacinto, 2017). Ademas, explica la
relacién entre los elementos y el todo, asi como también, la reconstruccién de las
partes, para alcanzar una visién de unidad, en lo referente a los factores de riesgo
psicosociales.

e Método deductivo: Proceso que permite obtener conocimientos, haciendo
deducciones légicas generales para de esta manera explicar hechos particulares. Asi
también, permite configurar el conocimiento y generalizar de forma légica los datos
empiricos relacionados con los factores de riesgos psicosociales.

e Método de Escalamiento de Likert: Se utiliza en el proceso de recoleccion de
datos, ya que es un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones
para medir la reaccion del participante en cuanto a los riesgos psicosociales, burnout,
capital psicolégico, etc.

e Meétodo estadistico: organiza la informacién alcanzada con la aplicacion de la bateria
de instrumentos propuestos en esta investigacion, mediante los andlisis estadisticos.

2.6.2. Técnicas
La lectura, como medio importante para identificar, analizar y seleccionar aportes

tedricos, conceptuales y metodologicos de los factores de riesgos psicosociales.
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El resumen o parafrasis, como medio para presentar un texto original de forma
abreviada; permite favorecer la comprension del tema, entender mejor el texto y redactar con
exactitud y calidad.

2.7. Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para la recoleccion de datos fueron los siguientes:

v Cuestionario Ad Hoc

Cuestionario independiente y personalizado, contiene preguntas de opcién multiple y
cerradas, se enfoca en obtener informacion 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, numero de hijos,
remuneracion salarial, en que rango se encuentra la remuneracion que recibe, asi mismo
consta de datos laborales como: profesion, titulo, afios 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.

v" Inventario del Estrés laboral cronico de Maslach [MBI-GS];
Maslach y Jackson (1986)

De acuerdo a Faundez, V., & Gil-Monte, P. (2009) Este instrumento esta disefiado
para valorar el sindrome de Burnout” en sus tres aspectos fundamentales: agotamiento,
cinismo - eficacia profesional. Estd 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 nuncay 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 puntuaciéon maxima es de 30. La dimensién a de cinismo esté integrada por 5
items y valora los sentimientos y actitudes negativas hacia el trabajo. La puntuacion maxima

es de 30. La dimensién de eficacia profesional consta de 6 items y mide sentimientos de
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competencia y de éxito en el trabajo. La puntuacién maxima es de 36 y se relaciona de

manera inversa con el Burnout. Los sujetos que presentan el sindrome de Burnout seran

aguellos que puntien 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.
v' Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ-lll).

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 IIl 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, ademas 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 psicoldgicas en el trabajo: demandas cuantitativas de trabajo (1a y 1b); tiempo,
ritmo de trabajo (2ay 2b); demandas emocionales (3ay 3b) Control sobre el trabajo: influencia
en el trabajo (4ay 4b); posibilidades de desarrollo (5a y 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 (15a
y 15b); inseguridad sobre las condiciones de trabajo (16). Capital social: confianza vertical
(17a y 17b); justicia organizacional (18a y 18b). Ambiente de trabajo: preocupacion por
condiciones ambientales (19); preocupacion por condiciones de seguridad (20); satisfaccién
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
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deseada; amenazas de violencia; violencia fisica; bullyng (26, 27, 28, 29 respectivamente)
(Useche et al., 2019).

En relaciones a las propiedades psicométricas se encontré una varianza de 62,2% y
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 nivel de consistencia interna (Isha et al.,
2020).

v' Psychological capital questionnaire (PCQ).

Instrumento creado por Luthans, Youssed y Avalio (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 aparicion 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).

v' Escalas de Depresion, Ansiedad y Estrés (DASS - 21)

El DASS quedé 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. 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 que componen el DASS - 21 presentaron un alfa
de .91. (Antlnez, Zayra, & Vinet, Eugenia 2012).

v Escala de Soledad de UCLA



45

La soledad es un constructo psicolégico complejo que representa una vivencia que
se caracteriza por la percepciéon y valoracién que cada persona hace sobre su red social
cuantitativa y cualitativamente y el apoyo real que ésta le ofrece (Vega y Bernal, 2014). 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.

v' Escala de Resiliencia 14 items (RS-14)

Mide el grado de resiliencia individual, considerado como una caracteristica de
personalidad positiva que permite la adaptacion del individuo a situaciones adversas, mide
dos factores: Factor I: Competencia Personal (11 items, autoconfianza, independencia,
decision, ingenio y perseverancia) y Factor Il: Aceptacion de uno mismoy de la vida (3 items,
adaptabilidad, balance, flexibilidad y una perspectiva de vida estable). Por lo tanto, las escalas
de resiliencia en su version 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), 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).

2.8. Procedimiento

El levantamiento de informacion se realizé de forma virtual. Para el desarrollo de esta
investigacion se inicio con la elaboracion del marco tedrico, la informacion fue recogida de
varias fuentes como: digital de tesis, revistas, libros digitales, documentos y articulos
cientificos; los cuales fueron seleccionadas con un periodo de los Ultimos cinco afios desde
su publicacion.

Posteriormente se continué con el desarrollo de la metodologia identificando los
objetivos de la investigacién, el disefio investigativo a utilizar convirtiéndose en una

investigacion cuantitativa no experimental, transeccional y descriptiva.
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Una vez establecidas las bases tedricas, se procedid a la aplicacion de las encuestas
de los 40 trabajadores, instrumento realizado de manera online debido a la emergencia
sanitaria mundial que actualmente vivimos por la pandemia Covid-19. En tal sentido, se
solicitd a los laboratorios del ambito de la salud publica del sector Eur de la ciudad de Roma
la autorizacién para encuestar a sus trabajadores. Aplicando las normas y protocolos
necesarios, los instrumentos para la encuesta se realizaron de manera online, los
encuestados debian ser profesionales con titulo de tercer nivel y encontrarse laboralmente
activos. Seguidamente se procedié a aplicar esta encuesta a los trabajadores italianos y
extranjeros del ambito de la salud publica del sector Eur, los test aplicados permitieron
identificar los factores psicosociales que se presentan en un ambiente laboral, ademas de
identificar las caracteristicas sociodemogréficas, laborales y la percepcion de discriminacién
de los trabajadores, agotamiento emocional, despersonalizaciéon y baja realizacion,
finalmente establecer el capital psicolégico a través de las dimensiones de esperanza, auto-
eficacia, resiliencia y optimismo de los trabajadores del sector Eur de la ciudad de Roma
durante el afio 2020-2021.

Para concluir el desarrollo de esta investigacion, se elabor6 la introduccion, resumen,
abstract, agradecimiento, conclusiones y recomendaciones para este trabajo.

2.9 Recursos
Recursos humanos:

e Directorade Tesis

e Autora de la investigacion

e Trabajadores nacionales y extranjeros
Recursos materiales

e Internet

e Guia didactica

e Computador

e Cuaderno de apuntes
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e Lapiceros
Recursos institucionales

e Hospital publico del sector Eur de la ciudad de Roma

Recursos Econdmicos

Detalle Valor dolar Valor Euros
e Transporte 30 dolares 24.60 euro
e Traduccion 10 dolares. 8.20 euro
¢ Impresiones 3 dolares. 2.46 euro
e Otros. 15 ddlares. 12.30 euro

e Total 58 délares. 47.56
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A continuacion, se detallan los principales resultados encontrados en la investigacion en la

muestra de trabajadores nacionales y extranjeros.

Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas

Tipo de Poblacion

Sexo
Hombre

Mujer

Edad
M

DT
Max
Min

NUumero de hijos/as
M

DT

Max

Min

Estado civil
Casado/a
Divorciado/a
Soltero/a
Union libre
Viudo

Nacionales
N % N
8 40.00 10
12 60.00 10
39.65 43.10
8.72 6.07
60.00 55.00
22.00 33.00
2.10 1.70
1.02 0.73
4.00 3.00
0.00 0.00
14 70.00 17
1 5.00 0
1 5.00 1
4 20.00 2
0 0.00 0

Nota. Cuestionario Sociodemografico.

Extranjeros

%

50.00
50.00

85.00
0.00
5.00

10.00
0.00
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Como se evidencia en la Tabla 1, en las caracteristicas sociodemograficas, en relaciéon
a los resultados de los trabajadores nacionales, el 60% fueron mujeres, mientras que el 40%
fueron hombres, seglin los datos arrojados por el Instituto Nacional Ecuatoriano y Censo
INEC en el afio 2014, la mayoria de la poblacién es femenina representando el 50,5%.

Otra caracteristica es la edad con una media de 39.65 afios, tomando en
consideracion que la edad minima de los encuestados es de 22 afios y la maxima de 60 afios,
datos correlacionados al articulo 35 del Céodigo ecuatoriano de trabajo (2016), el cual indica
gue puede ser contratado/a toda persona que la ley reconoce con capacidad civil, es decir,
una persona desde los 18 afios de edad, hasta los 65 afios de edad.

Asi mismo, en relacion a la variable nUmero de hijos, se evidencia que la media
superior de los investigados, tiene 2 hijos (2.10), con un nimero maximo de 4 hijos. De
acuerdo al INEC, en el ultimo censo realizado en el 2019, el promedio de hijos es de 2.35
hijos por familia a nivel nacional.

En cuanto al estado civil, el 70% de los encuestados, indicaron estar casados, un 20%
en unioén libre, y el 5% indica estar divorciado y soltero. Segun los ultimos datos del INEC en
el 2010, el 36 % de los ecuatorianos estan solteros, mientras que el 32,5 % son casados y el
20,4 % en uniodn libre.

Respecto la poblacion de los trabajadores extranjeros, se puede evidenciar que de
acuerdo a la variable género, el 50% fueron hombres y el otro 50% fueron mujeres. Segln
los registros del Ministerio del Laboro, publicado en el 2019, indican que la ocupacion
extranjera corresponde al 60.1% con un componente masculino en aumento del 0.6% contra
una disminucion del 0.4% del componente femenino.

Con respecto a la variable edad, la media es de 43.10 afos, reflejando ademas que
la edad minima de los encuestados fue de 33 afios y la maxima de 55 afos; datos que
corresponden a la estadistica realizada por la Comision Europea en el afio 2019 donde los

empleados tienen edades comprendidas entre 20 y 64 afios.
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En lo que se refiere al nUmero de hijos, se mostrdé una media superior a 1 hijo (1.70)
y un maximo de 3 hijos; es lo que refleja la investigacidn realizada por los indicadores de la
Unién Europea (IDESCAT) con un promedio de hijos de 1.59.

En referencia al estado civil, tenemos que el 85% de los investigados, indicaron estar
casados, el 10% union libre y un 5% sefialaron estar solteros. Reporte sobre el flujo migratorio
hecho por el Ministerio de Gobierno del Ecuador (2020), explica que los extranjeros que
laboran en nuestro pais, en su mayoria son casados.

Tabla 2

Caracteristica laborales

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 8 40.00 1 5.00
801 a 1200 5 25.00 5 25.00
1201 a 1600 4 20.00 1 5.00
1600 a 2000 3 15.00 7 35.00
>2000 0 0.00 6 30.00
Experiencia laboral
M 14.40 14.42
DT 7.70 4.67
Max 28.00 22.00
Min 2.00 7.00
Institucidn en la que trabaja
Publica 20 100.00 20 100.00
Privada 0 0.00 0 0.00
Tipo de contrato
Contrato indefinido 0 0.00 0 0.00
Libre nombramiento y remocion 0 0.00 0 0.00
Nombramiento permanente 18 90.00 20 100.00
Nombramiento provisional 2 10.00 0 0.00
Periodo fijo 0 0.00 0 0.00

Servicios ocasionales 0 0.00 0 0.00
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Otros 0 0.00 ‘0 0.00
Horas de trabajo/dia

M 9.35 9.25

DT 2.16 0.91

Max 12.00 11.00

Min 4.00 8.00

Trabajo por turnos

No 1 5.00 0 0.00
Si 19 95.00 20 100.00
Ha sido testigo de actos discriminatorios

No 19 95.00 17 85.00
Si 1 5.00 3 15.00

Nota. Cuestionario de caracteristicas laborables

Se identifica en la Tabla 2, en las caracteristicas laborales de los ingresos mensuales
de la muestra de la poblacién nacional, el 40% percibe un ingreso mensual de 401 a 800
dolares y un 25% tiene como ingresos de 801 a 1200, un 20% una remuneracion mayor a
1201 a 1600 dodlares y un 15% recibe un ingreso de 1600 a 2000 dolares. Segun el Codigo
de trabajo del Ecuador el sueldo basico es de 400 délares.

En relacién ala media de experiencia laboral, los investigados sefialan un 14.40 afios
de servicio, teniendo un méximo de 28 afios de experiencia y 2 afios la minima. Es
conveniente mencionar los datos registrados por el INEC en el afio 2014, donde el 53.2% de
la poblacién, tiene hasta 5 afios de experiencia, de igual forma se registra el 11.7% de la
poblacion, posee mas de 21 afios de trabajo.

Asimismo, en referencia a la institucién en la que trabaja, el 100% de los trabajadores
labora en empresas publicas, un 90% tiene nombramiento permanente y un 10% cuenta con
nombramiento provisional; segun los datos arrojados en la encuesta del INEC en el 2021,
evidencian que el 8.3% de los trabajadores pertenecen al sector publico.

Se consider6 ademas la media de horas de trabajo al dia de 9.35, un maximo de 12
horas y la minima de 4 horas. El Art. 47 del Codigo de Trabajo estipula que la jornada méxima
de trabajo sera de 8 horas diarias, de manera que no exceda de 40 horas semanales, salvo

disposicion de la ley contrario.
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Respecto al trabajo por turnos, el 95% si cuentan con trabajo de turno y un 5% no
cuentan con trabajo de turnos. En la investigacion realizada por Moran (2020) se encontré
que los enfermeros trabajan por turnos entre 12 y 24 horas continuas. Finalmente, el 95% de
los trabajadores no ha sido testigo de actos discriminatorios y un 5% si ha sido testigo.

En lo que concierne a los trabajadores extranjeros, el 35% cuenta con un ingreso de
1600 a 2000 délares y un 30% percibe un ingreso mayor de 2000 ddlares, mientras que el
25% tiene una remuneracion de entre 801 a 1200 dodlares, el otro 5% perciben un sueldo de
401 a 800 dolares y finalmente con igual porcentaje, perciben un sueldo de 1201 a 1600
ddlares. En Europa segun la Unidén Europea el salario minimo es de un aproximado de 1.000
EUROS segun el pais.

En lo que respecta a la media de experiencia laboral los encuestados sefialaron un
14.42 de afios de servicio, asimismo indicaron tener el maximo de 22 afios de experiencia 'y
el minimo de 7 afos de prestacion. Segun el ISTAT en los datos estadisticos del 2021,
menciona que los italianos tienen méas de 15 afios de experiencia laboral.

Con referencia a la institucion en la que trabajan, se obtiene que el 100% de los
entrevistados labora en una institucién puablica. Los datos reportados por el ISTAT en el 2018,
demuestran que la administracion publica representa el 62.7%.

Por otro lado, el 100% de los encuestados cuentan con un nombramiento permanente,
ésta estadistica segun el ISTAT en el afio 2019, informa que el 82.8% de los trabajadores
tienen contrato a tiempo indeterminado.

Se observa también que la media de hora de trabajo es de 9.25, registrando 11 horas
como méximo y 8 horas como horario minimo. La normativa segun el Istituto Nazionale de
Previdenza Sociale (INPS) prevé 8 horas diarias, equivalente a 40 horas semanales. De igual
forma el 100% de los investigados, si cuentan con trabajo a turno. Es lo que determina la
Gazzeta Ufficiale en el articulo 15 de la Ley Italiana, donde menciona: turnos continuos y
alternos para actividades en funcionamiento las 24 horas del dia 24, con actuaciones alternas

diurnas, nocturnas y festivas.
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Por altimo, el 85% de los encuestados no ha sido testigo de actos discriminatorios y
un 15% si ha sido testigo. En efecto, segun el articulo 17 de la Constitucién, el Estado
ecuatoriano garantiza el respeto de sus derechos humanos "a todos sus habitantes sin
discriminacién alguna" sin importar si son ecuatorianos o extranjeros.

Tabla 3

Resultados de las dimensiones de Burnout

Pais/Region de origen

Nacional Extranjero

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

Agotamiento emocional 1425 7.90 28.00 .00 1355 498 25.00 3.00
Realizacion personal 2580 4.69 36.00 19.00 3450 524 36.00 13.00
Despersonalizacién 8.10 6.85 21.00 .00 10.25 3.04 12.00 .00

Nota. Inventario de burnout (Maslach burnout Inventory [MBI] 1986)

De acuerdo alos datos de la Tabla 3, en los resultados de las dimensiones de Burnout,
se observa en la poblaciéon nacional, respecto a las medias: se encontré una prevalencia de
25.80 en la realizacién personal indicando la maxima de 36 y la minima de 19.

En la variable agotamiento emocional tenemos una media de 14.25, sefialando como
maxima 28; en la variable despersonalizacion, la media equivale a 8.10 con un maximo de
21.

Mientras que en la poblacidén extranjera se evidencian las siguientes medias: 34.50
en la realizacién personal, 13.55 de agotamiento emocional, y 10.25 en despersonalizacion.
Maslach y Jackson (1986) mencionan sobre el burnout como una respuesta inadecuada al
estrés laboral crénico, se caracteriza por tener baja realizacion personal en el trabajo
agotamiento emocional y despersonalizacion, los grupos mas afectados son los profesionales

sanitarios y docentes.



Tabla 4

Resultados de las dimensiones de Riesgos Psicosociales
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Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
N % N %
Exigencias Psicoldgicas Demandas cuantitativas Bajo 15 75.0% 19 95.0%
del trabajo Medio 5 25.0% 1 5.0%
Alto 0 0.0% 0 0.0%
Tiempo y ritmo de trabajoBajo 8 40.0% 10 50.0%
Medio 3 15.0% 8 40.0%
Alto 9 45.0% 10.0%
Demandas emocionales Bajo 8 40.0% 5.0%
Medio 2 10.0% 3 15.0%
Alto 10 50.0% 16 80.0%
Control sobre el trabajo Posibilidad de desarrollo Bajo 3 15.0% 0 0.0%
Medio 10.0% 0.0%
Alto 15 75.0% 20 100.0%
Significado de trabajo Bajo O 0.0% 0 0.0%
Medio 5.0% 0.0%
Alto 19 95.0% 20 100.0%
Apoyo social y calidad de Claridad de liderazgo Bajo 0 0.0% 0 0.0%
Liderazgo
Medio 2 10.0% 2 10.0%
Alto 18 90.0% 18 90.0%
Apoyo social de los Bajo 5 25.0% 1 5.0%
colegas Medio 13 65.0% 14 70.0%
Alto 2 10.0% 5 25.0%
Apoyo social de los Bajo 25.0% 2 10.0%
supervisores Medio 4 20.0% 1 5.0%
Alto 11 55.0% 17 85.0%
Compensaciones del Reconocimiento Bajo 1 5.0% 0 0.0%
trabajo
Medio 2 10.0% O 0.0%
Alto 17 85.0% 20 100.0%
Inseguridad sobre el Bajo 0.0% 0.0%
empleo Medio 0.0% 0.0%
Alto 20 100.0% 20 100.0%
Bajo 3 15.0% O 0.0%
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Inseguridad sobre las Medio 2 100% O 0.0%
condiciones del trabajo  Ajto 15 75.0% 20 100.0%

Nota. Inventario de Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ-lIll).

Se puede apreciar en la Tabla 4, los resultados de los riesgos psicosociales en la
categoria de las exigencias psicolégicas, la poblacién nacional, tiene el 75% un nivel de
demandas cuantitativas del trabajo bajo y el 25% alto; en comparaciéon con la poblacién
extranjera, que presenta el 95% un bajo nivel y el 5% tiene medio nivel.

Por otra parte, en los riesgos de tiempo y ritmo de trabajo, la poblacion nacional
presenta un nivel alto de 45%, nivel medio de 15% y nivel bajo del 40%; a diferencia de la
poblacion extranjera que tiene un nivel bajo del 50%, nivel medio de 40% y por ultimo 10%
de nivel alto.

Asimismo, con respecto a la dimensién demandas emocionales, la poblacion nacional
tiene un alto porcentaje del 50%, bajo porcentaje 40% y medio porcentaje el 10%; en lo que
se refiere a la poblacion extranjera, presenta de la misma manera niveles altos en la variable
demandas emocionales con el 80%, nivel medio de 15% y nivel bajo de 5%.

Rivera—Porras (2019) afirman que los factores de riesgo psicosociales dependeran de
las caracteristicas individuales y personales de cada trabajador.

Del mismo modo en la dimension de control sobre el trabajo, la poblacion nacional en
posibilidad de desarrollo el 75% de la muestra obtuvo alto nivel, el 15% bajo nivel y el 10%
presentd medio nivel. Con respecto al analisis de los datos de la poblacion extranjera, se
encontrd que el 100% tenian en posibilidad de desarrollo, nivel alto y el 100% en la variable
significado de trabajo, nivel alto.

Asi, de la misma manera en la dimensién apoyo social y calidad de liderazgo, los
trabajadores nacionales, indicaron niveles altos con el 90% de la muestra, nivel similar al
evidenciado por los evaluados extranjeros, con el mismo porcentaje, el 65% mostro nivel
medio de apoyo social de los colegas y el 55% mencioné tener un apoyo social de los
supervisores, contrariamente a lo que muestran los trabajadores extranjeros que

mencionaron tener en el apoyo social de los colegas el 70% de nivel medio, y niveles altos
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con el 85% en apoyo social de los supervisores. La organizacion Mundial de la Salud,
menciona en su articulo del afio 2019 que existen varias dindmicas en el entorno laboral que
afectan el bienestar psicoldgico, estos riesgos son debido a la falta de recursos para realizar
la tarea e inadecuado entorno organizativo y gerencial.

Se evidencia que, en cuanto a las compensaciones del trabajo, la poblacién nacional
tiene altos niveles de reconocimiento, el 85%, riesgo alto en inseguridad sobre el empleo el
100% y un riesgo alto en inseguridad sobre las condiciones del trabajo el 75%.

Asimismo, se identifica en la poblacion extranjera un alto nivel del 100% en el
reconocimiento, 100% de niveles altos en inseguridad sobre el empleo y 100% riesgo alto en
inseguridad sobre las condiciones del trabajo. En el informe realizado por la Comision
Europea en el afio 2014, sefiala la dificultad para gestionar los riesgos psicosociales en
relacion a otros peligros de salud y seguridad, incluso sefiala el aumento del trabajo precario,
poco remunerado y a corto plazo.

Tabla 5

Resultados de las dimensiones de Capital Psicol6gico

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
Media DT Max. Min. Media DT Max. Min.
Eficacia 30.15 5.66 42.00 22.00 39.65 4.34 42.00 25.00
Esperanza 30.25 5.09 41.00 24.00 38.00 2.49 42.00 32.00
Resiliencia 30.05 5.34 42.00 23.00 39.90 3.51 42.00 30.00
Optimismo 29.45 4.49 38.00 21.00 36.85 2.78 40.00 28.00

Nota. Inventario de Psychological capital questionnaire (PCQ).

Con respecto a la Tabla 5, los resultados de la muestra de capital psicoldgico; los
trabajadores nacionales, tuvieron las siguientes medias: en esperanza 30.25, con un maximo
de 41 y un minimo de 24.

En lo que se refiere ala variable eficacia manifestaron una media de 30.15, un maximo
de 42 y minimo de 22.

En referencia a la dimension resiliencia se observa una media de 30.5, identificando

también la méxima 42 y minima 23.
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En relacion al estado de optimismo, una media de 29.45, mostrando como méaxima 38
y minima 21. En la investigacion realizada por Luthans, et al (2015) describen los estados de
desarrollo psicolégico positivo de una persona, es decir, tener la conviccién de las propias
habilidades y la motivacion para realizar determinadas tareas (eficacia); hacer una atribucién
positiva (optimismo) de las expectativas actuales y futuras; perseverar hacia las metas v,
planificar para alcanzar los objetivos (esperanza); y tener la capacidad ante los conflictos de
recuperarse, sostenerse para lograr el éxito (resiliencia).

En lo que se refiere alos trabajadores extranjeros, se evidencié la media en resiliencia
de 39.90 con la maxima 42 y minima 30.

En la variable eficacia se obtuvo 39.65 la media, 42 la maxima y 25 la minima. En
referencia a la dimensién esperanza la media corresponde a 38, maxima 42 y minima 32. En
lo que respecta al estado optimismo, la media fue de 36.85, siendo 40 la maxima y minima
28. Rodriguez-Céceres et al. (2018), es preciso establecer que estos aspectos de influencia
psicolégica son: “el nuevo constructo psicoconductual del siglo XXI". Depende de su situacion
personal, asi como la madurez emocional para responder frente a situaciones conflictivas.

Tabla 6

Resultados de las dimensiones de Salud Mental

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero
N % N %
Depresion Normal 17 85.0% 19 95.0%
Medio 3 15.0% 0 0.0%
Severo 0 0.0% 1 5.0%
Ansiedad Normal 16 80.0% 19 95.0%
Medio 3 15.0% 0 0.0%
Moderado 1 5.0% 0 0.0%
Severo 0 0.0% 1 5.0%
Estrés Normal 18 90.0% 19 95.0%
Moderado 2 10.0% 0 0.0%
Severo 0 0.0% 1 5.0%

Nota. Escalas de Depresion, Ansiedad y Estrés (DASS — 21)
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Se muestra a continuaciéon el andalisis de la Tabla 6, en las dimensiones de Salud
Mental de la poblacién nacional en la categoria de depresién normal, tiene un nivel del 85%,
el nivel medio representa el 15%; en cuanto a la variable ansiedad, se evidencia el 80%
normal, el 15% nivel medio y el 5% nivel moderado; en cuanto a la dimension estrés, los
evaluados tienen el 90% normal y el 10% moderado. Para el presidente de la Asociacién
Ecuatoriana de Psiquiatria publicado en el afio 2021, afirma que la salud mental no esta
enfocada solo a los problemas mentales severos, actualmente se considera una rama de la
salud al servicio de la sociedad, ademas afirma que un pueblo sin salud mental no garantiza
el progreso.

Con respecto a la poblacién extranjera, en la dimension depresion, tenemos el 95%
normal y el 5% nivel severo; asimismo en la variable ansiedad el 95% de los encuestados
tiene normal y el 5% presenta un nivel severo; en lo que se refiere al estrés, el 95% de los
evaluados mencionaron normal y el 5% evidencia un nivel severo. La investigacién realizada
por la Encuesta europea de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes ESENER perciben
al estrés laboral como un peligro psicosocial preocupante para la salud y la seguridad del
trabajo; a tal efecto, la mayoria de las empresas cuenta con procedimientos para manejar el
estrés laboral.

Tabla7

Resultados de Percepcién de Soledad

Pais/Regién de origen

Nacional Extranjero

Media DT Max. Min. Media DT Max. Min.
Percepcion de soledad 58.50 3.15 64.00 53.00 5945 233 66.00 56.00

Nota. Escala de Soledad de UCLA

De acuerdo a los datos ilustrados en la Tabla 7, los resultados de la percepcion de
soledad de la poblacién nacional encuestada, arrojaron el 58.50 de la media, con la maxima

de 64.00 y un minimo de 53.00.
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Se observa en cambio en la poblacién extranjera una media de 59.45, una maxima
de 66.00 y minima de 56.00. Para Del Rocio en el afio 2018, la soledad es un sentimiento de
nostalgia debido a la falta de relaciones interpersonales, que supone uno de los principales

factores de sufrimiento para el extranjero que esta lejos de su familia.
Tabla 8

Resultados de Percepcion 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 0 0.0% 0 0.0%
Alta resiliencia 13 65.0% 0 0.0%
Muy alta resiliencia 7 35.0% 20 100.0%

Nota. Escala de Resiliencia 14 items (RS-14)

En la descripcién de la Tabla 8, sobre la percepcion de resiliencia, la poblacion
nacional, tuvo el 65% en alta resilienciay el 35% muy alta resiliencia. En el articulo publicado
por el Instituto Superior Tecnoldgico Cruz Roja Ecuatoriana en el afio 2020, evidenciaron la
capacidad del personal sanitario para hacer frente a esta adversidad sanitaria.

De la misma manera, en los trabajadores extranjeros, el 100% mencionaron tener
muy alta resiliencia. Youssef & Luthans (2017), en su estudio realizado en el afio 2017,
encontraron que el nivel de resiliencia de los trabajadores estaba relacionado con su
compromiso, satisfaccion y felicidad.

3.2. Discusion

El contexto social y ambiental que engloba el ambiente laboral, puede influir en la
calidad de vida del trabajador, de acuerdo al cargo y tipo de mansién en los que se
desenvuelven todos los sujetos, pueden enfrentar factores de riesgos de origen psicosocial,

capaces de causar dafios fisicos, sociales y psicologicos.
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Mediante la aplicacion de instrumentos usados para la recoleccién de los datos, se
obtuvieron resultados de los factores de riesgos laborales psicosociales, la encuesta arrojé
resultados de 20 trabajadores nacionales y 20 trabajadores extranjeros.

Los resultados mostrados en las caracteristicas sociodemogréficas fueron recogidos
mediante los instrumentos del cuestionario de Ad Hoc, el 60% de los encuestados nacionales
fueron mujeres y el 50% de la poblacion extranjera de la variable género fueron hombres y el
otro 50% fueron mujeres, datos que concuerdan por el Instituto Nacional Ecuatorianoy Censo
INEC en el afio 2014, donde la mayoria de la poblacién es femenina representando el 50,5%.
La edad media de la muestra en la poblaciéon nacional es de 39.65 afios y la pablacién
extranjera es de 43.10 afios, datos correlacionados que justifican lo mencionado en el articulo
35 del Cddigo ecuatoriano de trabajo (2013), el cual indica que puede ser contratado toda
persona que la ley reconoce con capacidad civil, es decir una persona desde los 18 afos de
edad hasta los 65 afios de edad, mientras que en la estadistica realizada por la Comision
Europea en el afio 2019 los empleados tienen edades comprendidas entre 20 y 64 afos. Los
datos de la muestra se encuentran dentro del rango promedio de acuerdo a las estadisticas
gue refiere el INEC y la Comisién Europea.

En cuanto al nUmero de hijos de los investigados, se realiz6 una comparacion con las
dos poblaciones, lo cual reveld que la media de la poblacién nacional tiene 2 hijos (2.10) y la
poblacion extranjera tiene una media superior a 1 hijo (1.70). En los estudios realizados por
el INEC, en el censo efectuado en el 2019 sefiala que el promedio de hijos es de 2.35 en
cada nucleo familiar a nivel nacional; por otra parte, se ha identificado que el nimero de hijos
en los indicadores de la Unién Europea (IDESCAT), indica un promedio de hijos de 1.59. Es
evidente entonces que la media de hijos en la poblacién nacional es inferior al evidenciado
por el INEC, de la misma manera la media de los hijos de la poblacion extranjera no concuerda
con su estadistica, porque es superior al promedio que indica el INDESCAT.

En relacion al estado civil, el 70% de los encuestados nacionales y el 85% de la
poblacion extranjera indicaron estar casados. Segun los datos del INEC en el afio 2010, el

36% de los ecuatorianos estan solteros, mientras que el 32,5% son casados y el 20,4% en
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union libre; por otra parte en el reporte sobre el flujo migratorio realizado por el Ministerio de
Gobierno del Ecuador (2020), analiza que los extranjeros que trabajan en nuestro pais, la
mayoria son casados. Como puede observarse los datos discrepan con la estadistica del
INEC, ya que la poblaciéon nacional sefiala en su mayoria estar casada y asimismo el
porcentaje del estado civil casados en los extranjeros es predominante, lo que justifica el flujo
migratorio proporcionado por el Ministerio de Gobierno.

Por otro lado, en las caracteristicas laborables, en la dimension ingresos mensuales
del personal nacional, el 40% percibe un ingreso mensual de 401 a 800 ddlares. Estos
resultados coinciden con el dictaminado por el Codigo de trabajo del Ecuador quién estipula
como sueldo basico de 400 ddlares. En cambio, el 35% de los trabajadores extranjeros
percibe un ingreso de 1600 a 2000 délares, al respecto segln la Unién Europea el salario
minimo es de un aproximado 1.000 euros segun el pais. Dichos porcentajes de la poblacion
nacional como de la poblacién extranjera reportan que estos trabajadores tienen un sueldo
de salario minimo.

En lo que se refiere a la experiencia laboral, es oportuno citar los datos que registra el
INEC en el afio 2014, donde el 53.2% de la poblacion tiene hasta 5 afios de experiencia, de
igual forma se registra el 11.7% de la poblacion posee més de 21 afios de trabajo. En cambio,
en la muestra investigada, la media de experiencia laboral, los encuestados nacionales
refirieron 14.40 afios de servicio, teniendo un maximo de 28 afios de experiencia, en
comparacién con la poblacién extranjera, los encuestados sefialaron 14.42 afios de servicio
y de manera semejante indicaron tener el maximo de 22 afios de experiencia. Algo similar
ocurre al comparar con los resultados de la poblacion extranjera segun los datos estadisticos,
el ISTAT en el afio 2021 menciona que los italianos tienen mas de 15 afios de experiencia
laboral. Se destaca que, en este estudio, los datos justifican el informe del INEC y del ISTAT
sobre la experiencia laboral.

En referencia a la institucién en la que trabajan, ambas poblaciones afirmaron prestar
sus servicios en entidades publicas, es decir, el 100% de los trabajadores. En contraposicion

con los datos arrojados en la encuesta del INEC en el 2021, donde el 8.3% de los trabajadores
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pertenecen al sector publico sefialando un minimo porcentaje de presencia en estas
instituciones, a diferencia de los datos reportados por el ISTAT en el 2018 donde la
administracién publica extranjera representa el 62.7%. Lo antes expuesto, respalda la
estadistica en la poblacion extranjera reflejando que mas de la mitad de los trabajadores
brinda sus servicios en estas entidades publicas.

Respecto a la caracteristica nombramiento permanente, el 90% de los encuestados
nacionales que participaron en esta investigacion tiene nombramiento permanente y un 10%
cuenta con nombramiento provisional; en igual forma la poblaciéon extranjera el 100% de los
encuestados cuentan con nombramiento permanente. En su informe del afio 2019, el ISTAT
menciona que el 82.8% de los trabajadores italianos tienen contrato a tiempo indeterminado.
Atendiendo a esto, los trabajadores nacionales y extranjeros en su mayoria cuenta con un
tipo de contrato a tiempo indefinido.

En la poblacién nacional, el promedio de horas de trabajo al dia es de 9.35 y el 95%
si cuenta con trabajo por turnos; por su parte en la poblacion extranjera la media de hora de
trabajo es de 9.25y el 100% de los encuestados si cuenta con trabajo a turno. Reportes sobre
investigaciones al respecto afirman segun el Art. 47 del Codigo de Trabajo estipula de la
jornada maxima de trabajo serd de 8 horas diarias, de manera que no exceda de 40 horas
semanales, salvo disposicion de la ley contrario, asi también segun la normativa del Istituto
Nazionale de Previdenza Sociale (INPS) prevee 8 horas diarias, equivalente a 40 horas
semanales; la Gazzeta Ufficiale en el articulo 15 de la Ley Italiana, donde menciona: turnos
continuos y alternos para actividades en funcionamiento las 24 horas del dia con actuaciones
alternas diurnas, nocturnas y festivas. Estos hallazgos evidencian una sobrecarga de trabajo
en las dos poblaciones encuestadas, como refiere en su articulo Moran en el afio 2020 este
sector atraviesa una sobrecarga de trabajo, la actual pandemia ha sobrepasado su bienestar
laboral y personal, su trabajo se ha prolongado hasta 24 horas continuas.

Como se evidencia, el 95% de los trabajadores nacionales no ha sido testigo de actos
discriminatorios y el 85% de los encuestados extranjeros no ha sido testigo de actos

discriminatorios. En efecto, segun el articulo 17 de la Constitucion, el Estado ecuatoriano
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garantiza el respeto de sus derechos humanos "a todos sus habitantes sin discriminacion
alguna" sin importar si son ecuatorianos 0 extranjeros. Se puede identificar un mayor
porcentaje de trabajadores que no han sido testigos de actos discriminatorios, justificando lo
decretado por la constitucion el respeto a las personas independiente de su nacionalidad.

En referencia a los resultados de las dimensiones de Burnout, la poblacion nacional
presenta en la realizacion personal una media de 25.8, en la variable agotamiento emocional
una media de 14.25, con respecto a la despersonalizacion la media equivale a 8.1; mientras
gue la poblacién extranjera en la realizacion personal se evidencia una media de 34.5; en
agotamiento emocional, la media es 13.55, y 10.25 en la variable despersonalizacion.
Maslach y Jackson (1986) mencionan sobre el burnout como una respuesta inadecuada al
estrés laboral cronico, se caracteriza por tener baja realizacién personal en el trabajo
agotamiento emocional y despersonalizacion, los grupos mas afectados son los profesionales
sanitarios y docentes. Los puntajes se obtuvieron utilizando el Inventario del Estrés laboral
cronico de Maslach [MBI-GS]; Maslach y Jackson (1986); adicionalmente Cruz y Puentes
(2016), mencionan que las dimensiones del Burnout son estados fisicos y psicolégicos
inespecificos ocasionando desgate, situaciones de estar quemado, exhaurimiento y pérdida
de la ilusién por el trabajo. Cuando el estrés es continuo puede desencadenar una serie de
problemas psicoldgicos siendo el personal de salud el mas propenso a sufrir este sindrome,
entre los rasgos se encuentra el agotamiento emocional es el desgate mental, percibiendo
gran fatiga al terminar la jornada, la dimensién despersonalizacion es la percepcion de
sentirse separada del propio cuerpo y mente, y la realizacion personal sentir satisfaccion de
la propia vida.

Entre los rasgos evidenciados en la poblacién nacional prevalece el agotamiento
emocional, es evidente el mayor porcentaje de desgaste fisico y mental percibido al final de
la jornada, agregando la crisis y condiciones laborales que actualmente vive el personal
sanitario constituyen el caracter negativo de este sindrome, asi también la poblacion nacional
tiene rasgos de despersonalizacion al igual que la poblacion extranjera, considerando que es

un cambio de la propia experiencia, la persona siente que esté separada del proceso mental
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y del cuerpo. La presencia de agotamiento emocional y despersonalizacion son nicleo clave
para sufrir el sindrome, lo que refiere al respecto la Organizacion Mundial de la Salud: los
trabajadores que padecen estos sintomas reduciran su productividad y la calidad del trabajo,
por lo que afectara negativamente a la empresa.

En cuanto a la realizaciéon personal en la poblacion nacional, se observa que tiene
bajo nivel, lo que implicaria la falta de realizacion personal, a diferencia de la poblacion
extranjera que demuestran una mayor presencia de realizacion personal, es decir disfrutan
de mayor satisfaccion en su vida.

Con respecto a la dimension Riesgos Psicosociales, los participantes utilizaron el
instrumento de Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ-lIl) que ayuda a identificar
factores de riesgo para la seguridad del trabajador. Los resultados obtenidos en la dimension
exigencias psicologicas, la poblacion nacional evidencia en demandas cuantitativas del
trabajo un riesgo bajo del 75%, en los riesgos de tiempo y ritmo de trabajo, presenta un nivel
alto de 45% y en demandas emocionales un alto porcentaje del 50%; en comparacién con la
poblacion extranjera no refiere un peligro en demandas cuantitativas del trabajo, debido a que
tienen un riesgo bajo el 95% de los encuestados; asimismo en los riesgos de tiempo y ritmo
de trabajo tiene un nivel bajo el 50%, y en la variable demandas emocionales los participantes
mencionan un riesgo alto, el 80% de la muestra. Rivera—Porras (2019) afirman que los
factores de riesgo psicosociales dependeran de las caracteristicas individuales y personales
de cada trabajador. En tal sentido, este andlisis se identifica con otros estudios realizados en
Latinoamérica donde existe un mayor riesgo psicosocial en las exigencias psicolégicas del
personal sanitario, es el caso de ambas poblaciones, tienen un porcentaje alto en demandas
emocionales debido a los efectos colaterales al realizar su trabajo, generando desgaste fisico
y emocional.

Del mismo modo, en la dimension de control sobre el trabajo la poblacién extranjera,
refirid que el 100% de la muestra tenian en posibilidad de desarrollo nivel alto y el 100% de

los encuestados niveles altos en la variable significado de trabajo.
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En la dimension apoyo social y calidad de liderazgo, los trabajadores nacionales y los
trabajadores extranjeros, indicaron tener niveles altos en claridad de liderazgo con el mismo
porcentaje del 90% de la muestra, el 65% mostrd nivel medio de apoyo social de los colegas
y el 55% menciond tener un alto apoyo social de los supervisores, contrariamente a lo que
muestran los trabajadores extranjeros que mencionaron tener en el apoyo social de los
colegas el 70% de nivel medio, y niveles altos con el 85% en apoyo social de los supervisores.
Esto indica que la poblacion extranjera percibe mayor apoyo social y calidad de liderazgo,
sienten mejor compensacion al realizar su trabajo y reciben mayor apoyo de sus jefes,
factores importantes para evitar un riesgo psicosocial laboral. Al respecto la Organizacion
Mundial de la Salud, menciona en su articulo del afio 2019 que existen diferentes
probleméticas en el entorno de trabajo que influyen al bienestar psicolégico, estos riesgos
qgue se desarrollan por escasos recursos al realizar la tarea e inapropiadas politicas
organizativas y gerenciales.

En lo que respecta a las compensaciones del trabajo, la poblacion nacional tiene el
85% de los encuestados altos niveles de reconocimiento, el 100% tiene riesgo alto en
inseguridad sobre el empleo y el 75% un riesgo alto en inseguridad sobre las condiciones del
trabajo; porcentajes diversos de la poblacién extranjera, quienes tienen un alto nivel del 100%
en reconocimiento, 100% de riesgo alto en inseguridad sobre el empleo y 100% riesgo alto
en inseguridad sobre las condiciones del trabajo. La Comisién Europea en su informe del afio
2014, menciona el grave problema para la gestién de los riesgos psicosociales en relacion a
otros factores de peligro para la salud, enfatiza también el alto porcentaje de trabajadores
precarios, con baja remuneracion y a tiempo determinado. Haciendo referencia a la
investigacion, la poblacion extranjera realiza su trabajo en un ambiente peligroso, donde las
dificultades del entorno repercuten en el desempefio, afectan también al clima familiar
prediciendo enfermedades y tensién psiquicay con el tiempo enfermedades mentales.

En lo que se refiere a los resultados del capital psicoldgico se utilizé el instrumento
Psychological capital questionnaire (PCQ), que facilite medir la eficacia, resiliencia, optimismo

y esperanza. La muestra de los trabajadores nacionales sefialaron en esperanzala media de



66

30.25, en eficacia una media de 30.15, en resiliencia una media de 30.5 y en optimismo una
media de 29.45.

Con respecto a los trabajadores extranjeros, se evidenci6 en la resiliencia, una media
de 39.9, en la variable eficacia, se obtuvo una media de 39.65, en referencia a la dimension
esperanza la media corresponde a 38, en lo que respecta al estado optimismo la media fue
de 36.85.

Los resultados de la poblacién extranjera demuestran que los trabajadores tienen
buen desempefio, la resiliencia es adecuada para enfrentar las adversidades que se
presenten, tienen buenas practicas para promover y proteger la salud y su bienestar. Estos
valores justifican la investigacién realizada por Luthans, et al (2015) quienes describen los
estados de desarrollo psicolégico positivo de una persona, es decir: tener la conviccion de las
propias habilidades y la motivacion para realizar determinadas tareas (eficacia); hacer una
atribucion positiva (optimismo) de las expectativas actuales y futuras; perseverar hacia las
metas y, planificar para alcanzar los objetivos (esperanza); y tener la capacidad ante los
conflictos de recuperarse, sostenerse para lograr el éxito (resiliencia).

De la misma manera, los trabajadores nacionales tienen satisfaccion regular al
desempefiar sus funciones. Esto coincide con lo referido por Rodriguez-Caceres et al. (2018),
es preciso establecer que estos aspectos de influencia psicolégica son: “el nuevo constructo
psicoconductual del siglo XXI". Depende de sus capacidades personales y de los recursos
emocionales para responder a situaciones problemaéticas.

Para obtener los resultados de la dimensién salud mental, fue necesario el instrumento
de Escalas de Depresion, Ansiedad y Estrés (DASS — 21), se pudo constatar que la poblacién
extranjera tiene un mayor porcentaje en las tres dimensiones, es decir predomina el nivel
normal en la depresion de 95%, en la ansiedad 95% y en la variable estrés 95%. Por el
contrario, el porcentaje de la poblacion extranjera es ligeramente mas baja con un nivel
normal en depresion de 85%, en la variable ansiedad se evidencia también un nivel normal
del 80%, y por ultimo perciben un nivel normal en estrés del 90%. La encuesta europea de

empresas sobre riesgos nuevos y emergentes ESENER, justifica el porcentaje normal de las
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dimensiones de salud mental, debido a que los problemas psicolégicos laborales son
considerados como un grave peligro social para la salud y la seguridad del trabajo; por lo
tanto, existe control y la mayoria de las instituciones cuenta con politicas para manejar el
estrés laboral. En las mismas circunstancias, los niveles normales de salud mental en la
poblacion nacional, coinciden con el articulo realizado en el afio 2021 por la Asociacién
Ecuatoriana de Psiquiatria donde reportan las preocupaciones acerca la salud mental,
afirmando que estaramano solo se enfoca a los problemas mentales severos, ademas afirma
gue un pueblo sin salud mental no garantiza el progreso.

De acuerdo alos resultados referidos en la tabla de percepcion de soledad, se utilizo
el instrumento de Escala de Soledad de UCLA, de esta manera, evaluar la percepcion de
soledad y el aislamiento social, mediante los factores “Sociabilidad” e “Intimidad con otros”.
Segun estos datos la poblacion extranjera presenta un mayor porcentaje de percepciéon de
soledad con una media de 59.45, mientras que la poblacion nacional, tiene una media de
58.5. Para Del Rocio en el afio 2018, la soledad es un sentimiento de nostalgia debido a la
falta de relaciones interpersonales, que supone uno de los principales factores de sufrimiento
para el extranjero que esta lejos de su familia, este estudio sustenta el porcentaje alto que
demuestra la poblacién extranjera.

La dimension percepcion de resiliencia refiri6 porcentajes que fueron medidos
utilizando el instrumento de Escala de Resiliencia 14 items (RS-14), su caracteristica es medir
la personalidad positiva que facilita la adaptacion del individuo ante las adversidades. Los
porcentajes coinciden con el estudio realizado en el afio 2017, donde Youssef & Luthans
encontraron que el nivel de resiliencia de los trabajadores estaba relacionado con su
compromiso, satisfaccion y felicidad. El alto nivel de resiliencia, del 100%, evidencia que los
trabajadores extranjeros tienen la capacidad de enfrentar situaciones dificiles con
pensamiento positivo y con facil adaptacién; respecto a la poblacion nacional, los
participantes obtuvieron en alta resiliencia, un menor porcentaje, el 65% y en muy alta

resiliencia el 35%, resultados que contrastan con el articulo publicado en el afio 2020 por el
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Instituto Superior Tecnoldgico Cruz Roja Ecuatoriana, el cual menciona la capacidad del
personal sanitario para hacer frente a la actual adversidad sanitaria.

Los riesgos psicosociales adquieren relevancia cuando sus caracteristicas provocan
enfermedades y accidentes en el entorno de trabajo, incluye también: las relaciones
personales, la politica organizacional y la cultura del ambiente laboral. Por tal motivo,

identificar, medir y controlar los riesgos permitirhd promover y proteger la salud mental.
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Conclusiones
Considerando lo expuesto en esta investigacion, se deduce lo siguiente:

En el perfil sociodemografico de los trabajadores nacionales, se encontré que la
mayoria de la poblaciéon fue femenina; mientras que en la poblacién extranjera los resultados
arrojaron un 50%, tanto femenino como masculino. Asimismo, respecto a la edad, la media
de los participantes nacionales fue de 39.65 afios y 43 afios en los investigados extranjeros,
con un numero de hijos en mayor proporcion en los nacionales. Se identific6 también que la
mayoria de los extranjeros, son casados a diferencia de la poblacion nacional que obtuvo un
menor porcentaje.

En cuanto al perfil laboral, la poblacion nacional percibe ingresos mensuales que van
desde 400 a 800 délares, en tanto que la poblacion extranjera percibe ingresos desde 1600
a 2000 ddlares; de igual forma se identific6 que ambas poblaciones prestan sus servicios en
el sector publico, con prevalencia de los extranjeros que cuentan con nombramiento
permanente en la institucion donde trabajan, en relacion a los nacionales.

En cuanto a la jornada laboral, la poblacién nacional trabaja mas horas al dia que los
extranjeros, sin embargo, en el trabajo a turnos, los extranjeros obtuvieron mayores
porcentajes. Por dltimo, la poblacion extranjera ha expresado haber sufrido actos
discriminatorios, contrariamente a lo referido por los trabajadores nacionales.

Con respecto a las dimensiones de Burnout, se identificé en sus tres variables, que la
poblacion extranjera siente mayor agotamiento emocional y despersonalizacion en
comparacién a la poblacién nacional; en cambio se siente mejor realizada en relacién a los
encuestados nacionales.

En cuanto a los principales riesgos psicosociales, la poblacion nacional, en las
exigencias psicoldgicas, percibe que realiza su trabajo en tiempo y ritmos elevados en
comparacién a sus colegas extranjeros, sin embargo, no sufren de demandas emocionales,

riesgo que los extranjeros
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sienten tener en mayor porcentaje; al examinar el control sobre el trabajo, se evidencié
gue los extranjeros tienen mejor posibilidad de desarrollo y significado de trabajo, en
comparaciéon con los nacionales; se pudo apreciar también en el apoyo social y calidad de
liderazgo, las dos poblaciones tienen una regularidad; sin embargo, la poblacién extranjera
percibe méas apoyo social de los colegas y de los supervisores, en relacion a la poblacion
nacional.

Se evidenci6 también que la poblacion extranjera se siente mejor compensada en el
trabajo con mayor reconocimiento por parte de sus superiores, situacion que no sucede con
los trabajadores nacionales, quienes tienen un riesgo alto en lo referente a la inseguridad
sobre el empleo, condiciéon que comparte con los extranjeros, los mismos que cumplen sus
actividades con una elevada inseguridad de las condiciones del trabajo en comparacién a los
profesionales nacionales, representando un riesgo para su seguridad.

Al establecer las caracteristicas del capital psicolégico, se concluye que los
profesionales extranjeros demuestran mejor optimismo, esperanza, eficacia y una
significativa percepcién de resiliencia, en contraposicion a los valores encontrados en la
poblacion nacional, quienes experimentan bajos niveles de capital psicologico.

Respecto a la salud mental, al contrastar los porcentajes de depresién, ansiedad y
estrés en las dos poblaciones investigadas, se evidencia que, aunque en minimas
proporciones, los profesionales extranjeros sufren de niveles severos en cuanto a problemas
mentales, se refiere.

Asimismo, en los resultados de percepcion y soledad que manifiestan los
encuestados, se deduce que los trabajadores extranjeros experimentan mayor porcentaje de
percepcion de soledad.

En dltimo lugar, se detalla la percepcién de resiliencia, concluyendo que la poblacion
extranjera tiene muy alta resiliencia en relacién a la poblacién nacional, lo cual significa la

extraordinaria capacidad para enfrentar situaciones adversas.
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Recomendaciones

Del presente estudio se derivan importantes implicaciones para la practica profesional
de las dos poblaciones, las recomendaciones para los trabajadores del sector Eur de la ciudad
de Roma, esta enfocada en desarrollar politicas sanitarias preventivas para disminuir o evitar
futuros riesgos, y proporcionar codigos éticos que respalden la igualdad de género en el
ambiente laboral.

La deteccion y atencion del malestar psicolégico debe ser un objetivo, esta Institucion,
ha de tener en cuenta, favorecer la satisfaccion laboral con turnos rotativos, salarios
equitativos, evitar jornadas laborales muy largas y que impliquen riesgo fisico, debe existir
distribucién homogénea del trabajo para de esta manera evitar problemas interpersonales de
discriminacién, ausentismo, sobrecarga laboral y baja productividad.

Se debe incorporar incentivos y reconocimientos por la labor de sus empleados de
manera equitativa, el volumen y complejidad de los roles, no deben superar la capacidad de
los trabajadores, disminuir la gran responsabilidad, incertidumbre y toma de decisiones
complejas que en la actualidad el personal de salud enfrenta, mejorar la seguridad en el
empleo, eliminar toda serie de contextos fisicos peligrosos y disminuir la actividad fisica en el
trabajo; en tal sentido reducir el impacto emocional-afectivo y la sensacion de injusticia,
agotamiento y despersonalizacion en la poblacion afectada.

Es importante adquirir habitos que reduzcan los riesgos psicosociales, se recomienda
mejorar la organizacion y desarrollo de actividades, adaptando las condiciones de trabajo a
los recursos y capacidades de cada profesional, reduciendo asi, las exigencias emocionales
de las dos poblaciones, mejorar las relaciones con los compafieros siendo mas tolerante y
flexible, reducir la hostilidad para sentir el apoyo social de colegas y de los supervisores. La
seguridad en el empleo no es una obligacion moral, es un imperativo legal que los dirigentes
deben cumplir, por lo tanto, implementar mecanismos que garanticen bienestar psicolégico y
correctas condiciones de trabajo.

Para eliminar los casos de situaciones altamente estresantes y de estados

psicolégicos negativos en la poblacion nacional, hay que controlarlo y regularlo, generando
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comportamientos adaptativos que se adecuen a las necesidades y caracteristicas personales
de cada empleado, controlar situaciones estresantes con estrategias de asertividad y
desarrollar habilidades para superarse asi mismo en circunstancias adversas.

La importancia de adquirir habitos saludables para los trabajadores extranjeros,
permitira atender su salud mental y bienestar psicosocial, la reduccién de costes a nivel
personal y profesional y los efectos negativos en la calidad de la atencion; por lo tanto, es
imprescindible identificar los pensamientos irracionales que aumenten las emociones
negativas, realizar pequefios descansos de 5'minutos durante el dia de trabajo, practicar
técnicas de relajacion y respiracion, tener la capacidad de desconectarse de todo lo
relacionado al mundo laboral una vez terminado el trabajo, limitar imagenes visuales en los
medios de comunicacion que aumenten la preocupacion y el estrés, mantener contacto con
sus seres queridos al igual que mantener contacto con los colegas con conversaciones
constructivas.

La investigacion ha demostrado que la poblacién extranjera tiene una elevada
percepcién de soledad, siendo un sentimiento de nostalgia que se experimenta por estar lejos
de la familia o por la falta de relaciones interpersonales, se recomienda eliminar barreras para
mejorar la socializacion, participar de actividades sociales para evitar el aislamiento
emocional, aumentando asi el contacto fisico con otras personas.

Para mejorar el nivel de resiliencia en la poblacién nacional, los trabajadores deben
aumentar su nivel de motivacion intrinseca en estos momentos de gran tensién que vive el
personal de salud, tener firmeza y afrontar sus miedos y ansiedades, con la conciencia de
reconstruir vinculos emocionales de esperanzay optimismo para sobreponerse a situaciones
complejas, que esta adversidad que se atraviesa por causa de la pandemia, les ensefie a
adquirir equilibrio emocional, a mejorar la autoestima y crecimiento personal para tomar

mejores decisiones ante futuras adversidades.
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Apéndices
DOCUMENTO DE INFORMACION PARA PARTICIPANTES Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

Informacién General
Estimado/a,

El proposito de esta informacion es ayudarle a tomar la decision de participar o no, en una investigacion. El presente
proyecto tiene por objeto: “ldentificar 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 puablicos para el reclutamiento de participantes. No hay contraindicaciones, ni
riesgos relacionados a la participacion en la investigacion. La poblacion 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 Sociodemogréfico y laboral, Cuestionario de
Maslach Burnout Inventory (MBI), COPSOQ Il (riesgos psicosociales), Psychological capital Questionnaire (PCQ),
DASS 21, UCLA-20 y ER-14.

Beneficios de su participacién:

Con este estudio usted contribuird al desarrollo de nuevos conocimientos destinados a la prevencion 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 Titulacion de Psicologia de la UTPL. Usted no incurrird en ningin
gasto.

Riesgos y molestias:

Este es un estudio en que los riesgos para su salud son nulos. Ademés, no se usara ningtn tipo de medio o de estrategia de
recoleccion de informacion que ponga en algln riesgo o malestar al participante.

Confidencialidad de los datos:

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

Participacion voluntaria:

Todos los que decidan participar en el presente estudio y cambien de opinion durante el desarrollo del mismo, podran
abandonarlo en cualquier momento. Si desea mas informacion acerca del estudio haga todas las preguntas que desee en
cualquier momento de su participacién. Para mayor informacién 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 informacion proporcionada.
Se le proporcionara copia de este documento.
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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 recoleccion de algunos datos concernientes a su
estado actual.

Por lo que, libre, voluntariamente y consciente acepta participar en el proyecto detallado, colaborando para la
realizacion del mismo y aportando con la informacion y actividades que se requieran.

Ademas, autoriza al personal a cargo del proyecto para que utilice su informacion para la consecucion de los
objetivos propuestos.

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

Estd 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

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

Género: Masculino Femenino Otro Edad: afios Namero de hijos:
Pais de origen:

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

Estado civil: Soltero |:| Casado |:| Viudo D Divorciado D Unién libre |:|

Mencione la ciudad en la que trabaja actualmente

La zona que trabaja es : Urbana [ | Rural
Recibe remuneracion salarial : Si D No La remuneracion es de:

Profesion: Titulo de mas 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 0 no):

La institucion provee de recursos Totalmente E’ Medianamente D Poco I:l Nada l:l
necesarios para su trabajo:

Tiempo de experiencia laboral: afios Tipo de trabajo: Tiempo completo  Tiempo Parcial
Tipo de institucién: Publica Privada

Preguntas Nunca Algunas Con
veces frecuencia

Siempre

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

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

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

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

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

Si

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 cudles (puede seleccionar mas de una opcién):

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

MBI
A cada unade las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento, poniendo una cruz en la casilla
correspondiente al nimero que considere méas adecuado.

1.Algunavez al |2.Unavezalmes| 3.Algunas |4.Unavezala |5. Varias veces a la

0 Nunca o
aflo 0 menos 0 menos veces al mes semana semana

6.Diariamente

0|12 |34 |5|6
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 mafanas 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 organizacion.
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 opinidn, 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 més 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 nimero que considere més adecuado.
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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 rapido?

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

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

6 ¢ Es su trabajo emocionalmente
exigente?

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

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

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

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

11 | ¢Es su trabajo significativo?

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

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

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

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

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

17 | ¢Su trabajo tiene objetivos claros?

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

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

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

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

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

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

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

colegas?

26 | ¢Hay un buen ambiente entre usted y sus

27 | ¢Le preocupa quedarse sin empleo?

empleo?

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

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

30 | ¢Lagerencia confia en los empleados
para hacer bien su trabajo?

31 | ¢Pueden los empleados confiar en la
informacion que viene de la gerencia?

justa?

32 | ¢Se resuelven los conflictos de manera

33 | ¢Sedistribuye el trabajo de manera justa?

Muy
satisfecho

Satisfecho

Indiferente

Insatisfecho

insatisfecho

34 | En cuanto a su trabajo en general. ;Qué
tan satisfecho esta con su trabajo?

Nro Pregunta N/A Bien disefliado / | Presente pero no | Las exposiciones | Las exposiciones | Las exposiciones
controlado suele ser un | causan causan molestia interfieren con la
problema / | preocupacion capacidad de
preocupacion hacer el trabajo.
35 ¢(Qué tan bien se manejan las
condiciones ambientales (calidad
del aire, temperatura, iluminacion,
ruido, ergonomia de la estacién de
trabajo)?
36 (Qué tan bien se manejan los
problemas de seguridad
(resbalones / tropezones / caidas,
quimicos téxicos, enfermedades
infecciosas, radiacion Wi-Fi)?
Nro. Pregunta Si, ciertamente Si, hasta cierto | Si, pero muy poco No en lo absoluto
punto
37 ¢Siente 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 | Parte de Una pequefia parte | En lo absoluto
tiempo tiempo del tiempo
41 ¢Con qué frecuencia se ha sentido
agotado?
42 ¢;Con qué frecuencia ha estado
emocionalmente agotado?
43 ¢Con qué frecuencia ha estado
estresado?
44 ¢;Con qué frecuencia ha estado
irritable?
En su lugar de trabajo durante los Gltimos | No Si, pocas veces Si, mensualmente Si, semanalmente Si, a diario
12 meses, ¢ha estado expuesto a:
45 atencion sexual no deseada
46 amenazas de violencia
47 violencia fisica
48 bullying*

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

ocupacion actual?

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

1 Me siento confiado planteando soluciones a problemas que son de largo 12345617
plazo.

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

3 Me siento confiado contribuyendo en las discusiones de estrategias en mi 12345617
trabajo

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

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

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

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

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

9 Hay muchas formas de abordar cualquier problema. 1234567

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

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

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

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

14 | Usualmente manejo las dificultades de una manera u otra en mi trabajo. 12345617

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 trabajo. 12345617

17 | Puedo superar momentos dificiles en mi trabajo porque ya he 1234567
experimentado dificultades antes.

18 | Me siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo en mitrabajo. 12345617

19 | Cuando las cosas son inciertas para mi en mi trabajo, usualmente espero 1234567
lo mejor.

20 | Sialgo me puede salir mal en mi trabajo, asi sera. 12345617

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 1234567
conciernea mi trabajo.

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

24 | Yo abordo las cosas de mi trabajo buscando siempre el lado positivo. 12345617

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

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

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

28 | ¢En general, como juzgaria usted su competencia en su ocupacion actual, | Muy baja competencial 23 456 7-
percibida por usted mismo? Muy alta competencia

29 | ¢En general, cdmo juzgaria usted la cantidad del trabajo que realiza en su Muyescasol 2 3 4 5 6 7 Muy alto
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DASS-21

Sirvase de contestar como considere oportuno las siguientes oraciones, seleccione con un circulo el nimero correspondiente
0,1,2,3 segun considere que experimento usted en los dltimos dias, a continuacion, 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 COSEO MUCNO FEIGJAIMIE ...ttt 0 2|3
2. Me di cuenta que tenia 12 DOCA SECA ......c.curururirririicicirie e 0 2|3
3. No podia sentir NiNgUn SENtIMIENtO POSILIVO ....c.cvveeuriiiriiereesee e 0 2|3
4. Se ME NIZO AIfICT FESPITAN .......vvciiiiece e 0 2|3
5. Se me hizo dificil tomar la iniciativa para NaCer COSAS ..........cvereeeirrrreeeee e 0 2|3
6. Reaccioné exageradamente en Ciertas SItUACIONES ........ccccceevevereeriiviieiccscee e 0 2|3
7. Senti que mMis Man0s teMbIADAN ... 0 2|3
8. Senti que teNTa MUCNOS NEIVIOS ........cvoviieciciiieiesssse et 0 2|3
9. Estaba preocupado por situaciones en las cuales podia tener panico o en las que podria hacer el ridiculo 0 2|3
10. | Senti que NO tenia Nada POr QUE VIVIF ..ot en 0 2|3
11, | NOLE QUE ME AGIADA ......veeeicceeie ettt 0 2|3
12. | Se me hizo difiCil FEIQJAIME .....coiviiiiieic e 0 2|3
13. | Me Senti triste Y depriMiti .......c.coccriiiiinicirice e 0 2|3
14. | No toleré nada que no me permitiera continuar con lo que estaba haciendo .............cccceuennie. 0 2|3
15. | Senti que estaba al PUNTO A8 PANICO ...cccvvviiieciciiieei et s 0 2|3
16. | No me pude entusiaSmar POF NAAA ........c.cuoeeieururirieiririseeeeeieieiet et es e ssseseseseseseees 0 2|3
17. | Senti que valia MUy POCO COMO PEISONE ....c.cucuurerereririaierereieieeeteeeesesesesesessesesesese s e e sesesesssssessenes 0 2|3
18. | Senti que estaba MUY GITIADIE .......ccceveiiiiiiiccece e 0 2|3
19. | Senti los latidos de mi corazdn a pesar de no haber hecho ningln esfuerzo fisico .................. 0 2|3
20. | TUVE MIEAO SIN FAZON ...oocoiiiiriecrcee e 0 2|3
21. | Senti que la vida no tenia NINGUN SENTIO .......cvvviverrieiiriiece s 0 2|3
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Sirvase de contestar como considere oportuno las siguientes oraciones, seleccione con un circulo el nimero correspondiente

1,2,3,4 seglin considere que experimento usted en los Gltimos 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 .........ccooevreeneeevnecrsineerneeene 2 3 4
2. Con que frecuencia Me falta comMpPafiia ........ccocevvrnieirer e 2 3 4
3. Con que frecuencia No tengo a nadie con quien pueda CoNtar .........coevvvneierinenneeienenenenens 2 3 4
4. Con que frecuencia Me SIENTO SOI0 .........c.ccuiuiieiiiiitccc e 2 3 4
5. Con que frecuencia Me siento parte de un grupo de amigoS ......cccccoeeerurirrneninececeeiessreneene 2 3 4
6. Con que frecuencia Tengo mucho en comudn con 10s que Me rodean ..........cccovvveevnenisnnnens 2 3 4
7. | Con que frecuencia No tengo confianza Con NAdIE ........coceviirncinieeee e 2 3 4
8. Con que frecuencia Mis intereses N0 SON COMPATIAOS ........ccccvrvriririereeieierisseeeese e 2 3 4
9. Con que frecuencia Soy una persona abierta, eXtrovertida ... 2 3 4
10. | Con que frecuencia Me siento cercano a algunas PErsONas .........cccceerrrerireeueeeireeenesereneseseenneas 2 3 4
11. | Con que frecuencia Me siento excluido, olvidado por 10S deMAS ..........cccooeeeurrrnnnnniiceeas 2 3 4
12. | Con que frecuencia Mis relaciones sociales son superficiales ........ccocvvevirrvnnicieninnnnenns 2 3 4
13. | Con que frecuencia Pienso que realmente nadie me conoce bien ..........cccovvveeeinnnisnnciieenns 2 3 4
14. | Con que frecuencia Me siento aislado por 10S dEMAS ... 2 3 4
15. | Con que frecuencia Puedo encontrar compafiia cuando 10 NECESItO ........ccovvcviveereriiiceieiiennas 2 3 4
16. | Con que frecuencia Hay personas que realmente me COmMpPrenden .........ooocceeeeeernirnenenereennnas 2 3 4
17. | Con que frecuencia Me siento infeliz por estar tan @islado ..........ccccovvvveeieiiieniscecccesees 2 3 4
18. | Con que frecuencia La gente esta a mi alrededor, pero no la siento conmigo ...........ccceevvvvenees 2 3 4
19. | Con que frecuencia Hay personas con las que puedo hablar y comunicarme..........c.ccooeoveuneee 2 3 4
20. | Con que frecuencia Hay personas a 1as que puedo rECUITIF ........ccceueurirrerirecucecreininessesesereneeeeas 2 3 4
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ER-14
Por favor, lea las siguientes afirmaciones. A la derecha de cada una se encuentran siete niimeros, que van desde “1” (total-
mente en desacuerdo) a la izquierda a “7” (totalmente de acuerdo) a la derecha. Haga un circulo en el nimero que mejor
indique sus sentimientos acerca de esa afirmacion. Por ejemplo, si estda muy de acuerdo con un enunciado, el circulo de “1”.
Si no esta muy seguro, haga un circulo en el “4”, y si esté totalmente de acuerdo, haga un circulo en el “7”, y puede graduar
segUn esta escala sus percepciones y sentimientos con el resto de nimeros.

items Totalmente en Desacuerdo Totalmente de Acuerdo

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 vez 1 2 3 4 5 6 7
6 Soy resuelto y decidido 1 2 3 4 5 6 7
7 No me asusta sufrir dificultades porque ya las he experimentado en el 1 2 3 4 5 6 7

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 reirme 1 2 3 4 5 6 7
11 | Laseguridad en mi mismo me ayuda en los momentos dificiles 1 2 3 4 5 6 7
12 | Enunaemergencia, soy alguien en quien la gente puede confiar 1 2 3 4 5 6 7
13 | Mi vida tiene sentido 1 2 3 4 5 6 7
14 | Cuando estoy en una situacion dificil, por lo general puedo encontrar una 1 2 3 4 5 6 7

salida




