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Resumen

Las exigencias en el trabajo y menor capacidad de control sobre sus tareas han dado paso a la
investigacion de instrumentos que permitan medir los riesgos producto de estos factores, herramientas
que se denominan modelos de medicion, y detectan los dafios somaticos o psiquicos. Mejorando
bienestar fisico y mental de los trabajadores. El presente trabajo tiene como objetivo evaluar los riesgos
psicosociales en una empresa de telecomunicaciones en la ciudad de Guayaquil con la finalidad de
conocer el nivel de riesgo psicosocial existente. Se realizara una revision de la tematica, la aplicacion
del tema en empresas del sector privado, la presentacion del instrumento de evaluacion, los resultados
de la medicién realizada al caso de estudio, con lo cual se ha llegado a concluir que la empresa de
telecomunicaciones de la muestra recolectada a sus 100 trabajadores se encuentra en riesgo alto nivel
1 segin el modelo de medicion SUSESO/ISTAS21 version breve por cuanto es de suma importancia
la aplicacion de medidas correctivas y la post evaluacién mediante el instrumento completo de
evaluacion. El area de talento humano y los grandes directivos de la compafia de telecomunicaciones
deben tener en consideracion elementos como el desarrollo de habilidades y el trabajo activo, asi como
el apoyo social en la organizacion, los cuales contienen elementos que pueden generar estrés y afectar
a la salud mental y fisica de los trabajadores.

Palabras clave: Instrumentos de medicién, riesgo psicosocial, exigencias en el trabajo

Abstract

The demands at work and less able to control their duties have given way to research instruments to
measure the product risks of these factors, tools that are called measurement models, which help detect
somatic or psychological harm improving physical and mental wellbeing of workers. This paper aims to
assess psychosocial risks at a telecommunications company in the city of Guayaquil in order to meet
the existing level of psychosocial risk. a review of the basics, the implementation of the subject in
private sector companies, the presentation of the assessment instrument, the measurement results
made the case study will be carried out reaching the conclusion that in the telecommunications
company sample collected 100 workers is at a high level of risk level 2 as the measurement model
SUSESO / ISTAS21. The human talent area and the directors of the telecommunications company
should give importance to factors such as the active job and skill development as well as social support
in the company, which contain elements that can create stress and affect mental and physical health to
workers.

Key words Measuring instruments, psychosocial risk demands at work
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1.- INTRODUCCION

Los riesgos en el trabajo son los causantes de las
enfermedades laborales. Segun la Organizacién
Internacional de Trabajo (OIT) y la Organizacién
Mundial de la Salud (OMS) los accidentes y
enfermedades relacionadas cobran mas de 2
millones de vidas anualmente. En paises de
América Latina el incremento de accidentes
mortales fue del 34% en el periodo 2005 debido a
la rapida industrializacion en que se ven
inmersos. La OIT descubrié que los accidentes y
enfermedades profesionales son los elementos
que provocan una pérdida del 4% del PIB mundial
por concepto de pago de compensaciones y
ausencias. Con estos datos, se aprecia que las
empresas al momento de vincular a los
colaboradores deben brindar todas las
seguridades para prevenir accidentes que
pudieran ser ocasionados por malas practicas en
el desarrollo de las actividades laborales. Dicho
incremento en los accidentes y enfermedades
profesionales en el trabajo, ha originado un
interés por incorporar medidas que permitan
mejorar los ambientes laborales, centrandose en
la manera en como los trabajadores perciben los
riesgos en las organizaciones y la influencia que
estos tienen en la salud y el bienestar.
(Organizaciébn Mundial de la Salud, 2005)
(Matabanchoy Tulcén, 2012).

En Ecuador, segun la direccion de riesgos del
trabajo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social determiné que en 2014 a escala nacional
se enferman 5 de cada 1000 trabajadores, y en
promedio 42 de cada 1000 trabajadores se
accidentan al afio. ElI Comercio (2015). En
consecuencia, se ha visto la necesidad de aplicar
modelos de medicién que permita evaluar las
condiciones de trabajo, siendo importante la
prevencion y proteccion de los accidentes y
enfermedades laborales, es fundamental el saber
gestionar y prepararse ante los riesgos.

En el pais las empresas buscan mejorar su
productividad e ingresos, segun el Instituto
ecuatoriano de estadisticas y censos (2016) en
junio de 2016 la tasa de desempleo alcanzé el
53% a nivel nacional, originando mayores
exigencias para los trabajadores y menor
capacidad de control sobre sus tareas. Lo anterior
expuesto ha motivado el desarrollo del presente
trabajo sobre evaluacién de riesgos psicosociales
en el trabajo aplicado a una empresa de
telecomunicaciones en la ciudad de Guayaquil.
(Instituto ecuatoriano de estadisticas y censos,
2016)

Existen metodologias y técnicas a aplicar al
momento de evaluar factores psicosociales, tanto
cuantitativos como cualitativos, dependera del
problema y los objetivos especificos que se
desean alcanzar con la investigacion la aplicacién
de la metodologia y la técnica. Dentro de las

metodologias que evallan las condiciones de
trabajo de los factores psicosociales se encuentra
el cuestionario SUCESO/ISTAS 21 que es una
adaptacién de la metodologia de Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) del
Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral
de Dinamarca, fue traducido, validado vy
estandarizado en castellano y denominado
Cuestionario ISTAS 21, identificando 2 versiones
una de 20 preguntas y la otra de 140, ambas
miden 5 dimensiones; Requerimientos
psicolégicos  Cuantitativas;  Desarrollo  de
habilidades y el trabajo activo; Apoyo social en la
organizacion y Calidad del Liderazgo;
Compensaciones y Doble Presencia. (Asociacion
Chilena de Seguridad, 2013)

Aquellos antecedentes han determinado como
objetivo del presente trabajo el evaluar el nivel de
riesgo psicosocial en el trabajo en una empresa
de telecomunicaciones de Guayaquil. El método a
utilizarse serd cuantitativo y consta de cinco
partes: la primera es una revisién del origen,
historia, evolucion del riesgo psicosocial en el
trabajo. La segunda trata sobre las estadisticas
de accidentes y enfermedades ocasionadas en el
trabajo a causa de sus condiciones, esto como
caso de la empresa privada en Ecuador. La
tercera seccidn, consta de la descripcion de la
metodologia y técnica a aplicarse como lo es el
cuestionario SUSESO/ISTAS21. En la cuarta
seccién, se expondran el proceso que se realizé
para la aplicacion del instrumento de medicién en
el caso de estudio. Finalmente se realizara un
andlisis de los resultados obtenidos,
conclusiones, limitaciones y futuras lineas de
investigacion.

2.- MARCO TEORICO
2.1 Marco te6rico conceptual
DEFINICION

Los riesgos psicosociales se han definido por la
OIT desde 1986 como las interacciones entre el
contenido, la gestion del trabajo, organizacién y
las condiciones ambientales, por un lado, ademas
de las funciones y necesidades de los
trabajadores, por otro. Estas interacciones
podrian ejercer una influencia dafiina en la salud
de los trabajadores a través de sus percepciones
y experiencia (Matabanchoy Tulcan, 2012)

Los riesgos psicosociales comprenden tanto las
situaciones como las condiciones de trabajo,
relacionadas con el tipo de organizacion, el
contenido de trabajo y la ejecucion de tareas, los
cuales pueden afectar de manera perjudicial a la
salud fisica, psiquica y social y al bienestar del
trabajador 'y sus condiciones laborales
(Asociacién Chilena de Seguridad, 2013).
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El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (2016) define a los factores de riesgo
psicosocial como las condiciones actuales en la
situacion laboral, las cuales estan relacionadas
con el entorno social y la organizacién del trabajo
y el, con el contenido del trabajo y la realizacion
de la tarea. Y pueden afectar al desarrollo del
trabajo y la salud (fisica, psiquica, o social).

Se manifiesta como el bienestar a las cuestiones
globales sobre la satisfaccion con la vida y las
cuestiones especificas de dominio sobre el
trabajo, los ingresos, las relaciones sociales. La
exposicion a estos factores esta intimamente
ligada con la experiencia del estrés que podria
ser definido como "un estado psicolégico que es
parte y reflejo de un proceso de interaccién entre
la persona y su entorno laboral". Es un enlace
entre los riesgos potenciales y las afectaciones
para la salud" (Ryff & Lee, 1995).

(Ruotsalainen, Marine, Verbeek, & Serra, 2006)
describen al estrés como "el conjunto de
reacciones emocionales, fisioldgicas, cognitivas,
y del comportamiento a ciertos nocivos del
contenido, la organizacion o el entorno de trabajo.
Ademas, mencionan al entrenamiento psicoldgico
en actitudes, habilidades de comunicacién
pueden aliviar el estrés ocupacional y la tension.

El estrés no necesariamente significa algo
negativo, puesto que mediante estudios
realizados por el instituto danés de estrés se ha
podido demostrar que determinados tipos o
niveles de estrés cumplen funciones positivas de
estimulo ante las situaciones de cambio e
incertidumbre en las que hay que desenvolverse
sin embargo el estrés se ha investigado como
fuente de efectos negativos para el bienestar
psicolégico y de la salud segun (Kessel
Schneider, O’'Donnell, Stueve, & Coulter, 2012)
describe al "distress" como la forma negativa de
estrés y que tiene su influencia en los llamados
factores de riesgo psicosocial (Kivimaki, y otros,
2015).

LA  IMPORTANCIA DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

Mediante la Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el Trabajo (2000) se ha podido
observar en la dltima década el panorama de la
seguridad y salud en el trabajo a nivel
internacional y a la emergencia de los estudios y
andlisis de lo que se ha venido a llamar "nuevos
riesgos" y dentro de los cuales, los que se
consideran de caracter psicosocial.

Mediante una encuesta realizada por la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo (2010) en todos los paises de la Union
Europea, se estudi6 las necesidades de
investigacion y andlisis técnico, este estudio dio

como resultado que los riesgos o factores de
riesgo psicosocial eran considerados como los
elementos mas importantes que deberian ser
investigados.

El riesgo psicosocial en el trabajo se puede
determinar en largos periodos de tiempo, de
forma continua o intermitente, existen varios
riesgos de diferente naturaleza y complejidad. No
s6lo estan conformados por variables del entorno
laboral, también lo son las variables personales
del trabajador como las actitudes, las
capacidades, las percepciones, la motivacion, las
experiencias, la formacion y los recursos
personales y profesionales. EI Observatorio
Europeo de Riesgos describe las tendencias y los
factores subyacentes, y anticipa los cambios en el
trabajo y su posible repercusion en la salud y la
seguridad. Ademas, manifiesta que la sociedad
evoluciona al ritmo de las nuevas tecnologias y
de las cambiantes condiciones econdémicas y
sociales, afectando nuestros lugares de trabajo,
nuestras practicas laborales y nuestros procesos
de produccibn con constantes cambios,
provocando riesgos, problemas nuevos Yy
emergentes lo cual plantea la aplicacién de
politicas que garanticen niveles de seguridad y
salud en el trabajo estable. (Agencia Europea
para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2000).

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Se puede describir a los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo como la interaccion del
trabajador con el medio laboral, la organizacion y
gestion del trabajo lo cual conlleva efectos
negativos potenciales para la salud de los
trabajadores. (Moreno Jiménez & Béez Ledn,
2010)

Tabla 1. Factores de riesgo psicosocial en el
trabajo

Entorno de « Codiciones ambientales
trabajo « Disefio del puesto de trabajo

« Pausas y descansos

« Horario de trabajo

« Trabajos a turnos y nocturno

« Funciones y tareas

« Ritmo de trabajo

« Monotonia

« Autonomia
Factores de
- N « Carga mental
riesgo Organizacion y Formacién
) . - . i
psicosocial gestion del

* Responsabilidad

« Desempefio del rol

« Comunicacion en el trabajo

« Estilo de mando

« Participacion en la toma de decisiones

« Relaciones interpersonales en el trabajo
« Trabajo

« Condiciones de empleo

« Desarrollo de la carrera profesional

trabajo

Nota Fuente: Mansilla lIzquierdo, Factores de
riesgo psicosocial en el trabajo (2016).
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FACTORES RELACIONADOS CON EL
ENTORNO DE TRABAJO

Condiciones Ambientales

Los autores Bambra, Egan, Thomas, Petticrew, &
Whitehead (2008) manifiestan como factores del
medio laboral las condiciones ambientales que
integran los agentes fisicos (ambiente luminico,
nivel de iluminacion, equilibrio de las luminancias,
ambiente termohigrométrico —temperatura,
humedad-, vibraciones, radiaciones, ruido, etc.),
los agentes quimicos (polvo, vapores,
disolventes, desinfectantes, humo, etc.) y los
agentes biolégicos (virus, bacterias, hongos y
endoparasitos) que rodean al trabajador en su
lugar de trabajo, y que pueden generar disconfort,
insatisfaccion y afectar a la salud del trabajador.

Peir6 (1993) describe en su articulo sobre
desencadenantes de estrés laboral, como
estresores de ambiente fisico a la iluminacion,
ruido y vibracién. Por lo tanto, el ambiente de
trabajo debe adecuarse a la tarea que realiza
cada trabajador, existiran diferentes tipos
adecuados de ambiente de trabajo dependiendo
de la actividad de cada uno de ellos, esto puede
contribuir a obtener un mejor desempefio
evitando que las tareas del dia a dia sean menos
dificiles, un alto rendimiento y menor frustracion y,
por tanto, influird en la salud y el bienestar
psicoldgico.

Lutman (2000) en su estudio de riesgo de pérdida
de audicién inducida por el ruido estimaciones de
riesgo concluye que existen factores de riesgo y
otros factores de confusion potencialmente
variables que han sido reportados por elementos
psicosociales, El ruido ambiental debe permitir la
concentracién, la atencién y la comunicacion de
los trabajadores. Stavroula & Kortum (2008)
manifiesta que en el lugar de trabajo, el ruido
puede causar aislamientos a los trabajadores,
aumentar el numero de accidentes o fallos,
dificultar la comunicacién, ocultar otras sefiales
auditivas del entorno e incidir de manera negativa
en el nivel de la productividad y satisfaccion.
Ademas de provocar irritabilidad, fatiga, dificultad
de concentracion y disminuye la tolerancia a la
frustraciéon (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2016).

Williamson, Feyer, Mandryk, de Silva, & Healy
(1992) manifiestan que la temperatura en el lugar
de trabajo influye en el bienestar y el confort del
trabajador. El calor produce adormecimiento, esto
afecta de manera negativa el desempefio del
trabajo, las temperaturas bajas reducen la
destreza manual de los trabajadores, lo que
conlleva a la reduccion de la calidad del trabajo y

aumenta la probabilidad de incidentes o
accidentes (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2016).

Disefio del puesto de trabajo

El puesto de trabajo comprende el factor de
ergonomia de las medidas geométricas a las
caracteristicas corporales del trabajador, una
correcta ubicacién de los Utiles de trabajo puede
evitar no sélo trastornos musculo esqueléticos,
sino también fatiga y estrés (Fernandez Prada,
Gonzalez Cabrera, Iribar Ibabe, & Peinado, 2013).

Ormaza Lépez, Pérez, & Parra (2015) dentro de
su articulo sobre procedimiento para el
diagnéstico del disefio fisico de los puestos de
trabajo muestra que es necesario realizar una
valoracién en cada puesto de trabajo, tanto las
caracteristicas fisicas del trabajador como la
posicion durante el trabajo, el equipo de trabajo
(maquinaria, pantalla de visualizacion, vehiculo,
etc.), el mobiliario (silla, mesa, dimensiones,
color, mate, con brillos, etc.), la presentacién de la
informacion (complejidad del sistema informatico,
documentos, definicion de pantallas, etc.), los
planos y alcance (elementos que normalmente
utiliza el trabajador por contacto visual o directo
con manos y pies, pueden ser cortos, largos, etc.)
y el espacio de trabajo (espacio libre bajo la
mesa, anchura para realizar movimientos,
densidad de ocupacién, distancia entre los
trabajadores ) (Marifio Vivar, 2011).

Prieto (2012), Camelo Pérez (2013) manifiestan
gue lo mas relevante desde el punto de vista
psicosocial sea la configuracion espacial de los
lugares de trabajo, que en los Ultimos afios ha ido
cambiando desde una configuracién cerrada, con
puestos de trabajo individuales, hacia una
configuraciéon abierta en la que los trabajadores
no estan aislados plenamente unos de otros,
aunque puede haber mamparas y separaciones
entre ellos. La frecuente transformacién se basa
en el supuesto de que las configuraciones
abiertas  favorecen la  comunicacién, la
productividad y la satisfaccion, lo cual permite un
mayor nivel de flexibilidad, en la configuracion
abierta se presenta un déficit de la adecuacion a
aspectos relativos al espacio.

FACTORES VINCULADOS CON LA
ORGANIZACION Y GESTION EN EL TRABAJO

Descansos y pausas

Una organizacion adecuada, planifica y distribuye
del tiempo de trabajo y los periodos de
descansos y pausas pueden incidir de manera
positiva o negativa en el desempefio del
trabajador, repercutiendo en si mismo directa e
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indirectamente asi como en la institucién y en su
entorno (Salinas & Vio, 2003).

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (2016) determina que una excesiva
jornada de trabajo produce fatiga fisica y mental,
esto conlleva a falta de atencién, presencia de
asociaciones o recuerdos que distraen, todo ello
esta vinculado a la disminucion del tiempo
disponible para el descanso y el ocio, por lo cual
dificulta la recuperacion del trabajador del
esfuerzo realizado. Es fundamental que existan
pausas y descansos durante la jornada de trabajo
con el fin de que el trabajador se recupere de la
fatiga producida por las actividades monoétonas,
por los esfuerzos fisicos, condiciones ambientales
no favorables, elevado nivel de ruido, altas
temperaturas.

El trabajador se puede recuperar de la fatiga a
través del descanso. Es conveniente realizar
pausas cortas durante la jornada laboral y
algunas pausas largas que permitan llevar a cabo
la actividad laboral, un prolongado esfuerzo fisico
0 mental provoque un cambio en el organismo
que tiene como resultado el declive en el
rendimiento y la fatiga  (Peter, Alfredsson,
Knutsson, Westerholm, & Siegrist, 1999).

Horarios de trabajo

Actualmente  muchas organizaciones han
implementado jornadas laborales consideradas
como horarios fijos, este horario implica que todos
los trabajadores deben estar presente en su
puesto de trabajo mientras dure este horario, por
otro lado existe el horario denominado horario
flexible, el mismo en el que la jornada laboral
puede ser decidido por los trabajadores. Los
margenes de flexibilidad de horarios de trabajo
pueden ser flexibles dependiendo de la estructura
organizacional de la empresa (Mansilla I1zquierdo,
2016).

Los horarios flexibles favorecen la conciliacion
entre la vida familiar y la vida laboral, ofreciendo
autonomia al trabajador, esto contribuye en gran
medida al nivel de satisfaccion laboral (Jijena-
Michela & Jijena Michelb, 2011).

Por lo general, los trabajadores que obtienen un
mayor nivel de flexibilidad otorgado por sus
empresas, tanto en lugar de trabajo como en
horario, tienen una vida mas saludable que
aquellos trabajadores con horarios de trabajo fijos
(Lusa Garcia, Martinez Costa, & Olivella Nadal,
2007).

Trabajo nocturno o trabajo a turnos

La calidad de vida del trabajador puede ser
afectada por dos tipos de horarios, esto puede
causar desajustes de tiempo, estos horarios son
denominados a turnos o nhocturnos (Lopes,
Marques, & Rocha, 2010).

Los trabajos a turnos conllevan a que los
trabajadores deben mantenerse activos en
periodos de tiempo en los que normalmente
deberian descansar y descansar en periodos en
los que deberian mantenerse activos, esto
conlleva a que estas personas reduzcan
sustancialmente el tiempo de interacciéon con su
familia y vida social. Esto suele provocar un
desajuste entre el tiempo de familia o social,
tiempo biolégico y el tiempo de actividades
laborales (Garcia Albuerne, Pérez Nieto, &
Lucefio Moreno, 2015).

Por lo general los trabajos a turno son los que
una misma jornada de trabajo que puede ser
desempefiada por varios trabajadores de tal
forma que esta jornada podria representar de 16
a 24 horas de trabajo por dia (Carcelén Garcia,
2000).

Por otro lado, el trabajo nocturno conlleva una
afectacion negativa en la calidad de vida del
trabajador y de su familia ademas de su salud. En
general los trabajadores no toleran el horario
nocturno, ya que provoca un cambio radical en
las actividades del trabajador, provocando que
exista una desincronizacion entre el ritmo
biolégico natural e impide que el trabajador pueda
descansar por la noche (Blasco Espinosa, et al.,
2002).

Fernando Mansilla (2016) nos detalla referente al
organismo del ser humano, que cuenta con ritmos
biologicos, lo cual implica que las funciones
fisiolégicas tienen patrones ciclicos y regulares.
Estos ritmos pueden clasificarse en ultradianos,
circadianos y los infradianos, los ritmos
ultradianos se pueden definir como ciclos
superiores a 24 horas, los circadianos conocidos
también como nictamerales son ciclos de 25
horas, mientras que los infradianos son ciclos
inferiores a 24 horas.

De acuerdo a lo expuesto por Alvarez Nufez
(2013) el ritmo mas afectado es el ritmo
circadiano, por lo tanto es el mas estudiado con
respecto a los trabajos a turnos o nocturnos, ya
gue estos se ven influenciados por varios factores
externos como la luz y los horarios que suelen ser
impuestos por la sociedad.

De acuerdo a Saavedra Torres, Zudiga Cerén,
Navia Amézquita, & Vasquez Lopez (2013) los
estados de suefio y vigilia coinciden con los
ritmos biolégicos, siendo en gran parte de los
casos, mas activos en el dia que en la noche.

Existen alteraciones del ritmo suefio producido
por un desfase entre el ritmo bioldgico de suefio y
el horario de trabajo, por lo tanto, estas
alteraciones de suefio presentan un patron de
desincronizacion del suefio entre las demandas
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sociales y el sistema endogeno de suefio
(Salgado Delgado, Fuentes Pardo, & Escobar
Briones, 2009).

Las alteraciones son provocadas por la dificultad
del trabajador en adaptarse a los factores
externos y la tension continla en su intento
constante de adaptarse al cambio de ritmo
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (2016).

Las compafias deben analizar los trabajos a
turnos 0 nocturnos ya que existe el riesgo de
generacion de alteraciones fisicas, de suefio y en
la vida familiar, social y profesional provocado por
la continuidad del trabajo en turnos rotativos o por
las noches (Arias, 2011).

Con el fin de evaluar el nivel de riesgo psicosocial
de los trabajadores que realizan actividades en
jornadas a turnos o nocturnas, es conveniente
gue se realicen entrevistas semiestructuradas con
el trabajador, para determinar si es necesario o
no el restablecimiento de la sincronizacion del
ritmo suefio — vigilia (Charria, Sarsosa, & Arenas,
2011).

Tareas y funciones

Las funciones y tareas implican factores
relacionados al significado y contenido que tiene
el trabajo para el trabajador que lo ejecuta. Un
puesto de trabajo tiene contenido cuando esta
dotado de funciones y tareas adecuadas de tal
forma que permita al trabajador sentir que su
trabajo sirve de algo (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1997).

Con la finalidad de que los trabajadores cumplan
con su trabajo de manera correcta, es necesario
gue cuente con sus insumos y herramientas de
trabajo, conocer lo que tiene qué hacer, cémo
hacerlo y que las actividades que desempefie
tienen un valor, su labor contribuye a la sociedad
y que la compafiia le reconozca por ello
(Hartman, Bentley, Richards, & Krebs, 2005).

Se han presentado varios casos en que los
trabajadores pueden lograr un nivel de comodidad
realizando funciones o tareas rutinarias vy
sencillas, por otro lado existen otros trabajadores
que prefieren realizar funciones o tareas mas
complejas y que sean enriquecedoras para ellos.
Por ello, las caracteristicas objetivas de las
funciones y tareas no son suficientes para
comprender el nivel de satisfaccién y el nivel de
estrés que genera el trabajo. Por lo tanto, las
funciones y tareas se deben adaptar a la
capacidad de cada trabajador y sus expectativas,
con el fin de contribuir al bienestar psicolégico
siendo un elemento motivador, en el caso de que
no se puedan adecuar, existe la posibilidad de
generar una fuente de estrés, fatiga e

insatisfaccion laboral (Mafas, Salvador, Boada,
Gonzélez, & Argulld, 2007).

El trabajador tiene el derecho, asi como la
necesidad de conocer por escrito las tareas y
funciones de su puesto de trabajo, que éstas
tengan un orden creciente del nivel de dificultad
ademas de que se adapten a la capacidad de
cada trabajador (Le6n Serrano & Jiménez
Villamar, 2015).

Ritmo de trabajo

El ritmo de trabajo considera el tiempo necesario
para se pueda realizar una actividad laboral, este
ritmo puede estar determinado por varios factores
tales como; plazos de tiempo ajustados segun la
exigencia de entrega en la realizacion de tareas,
por la recuperacion en caso de demoras, la
velocidad automatica de las maquinas, el nivel de
competitividad entre los compafieros, normas de
produccién, suma de trabajo, control de mandos
superiores con presiones de tiempo (Valdez,
Abreu, & Badii, 2008).

En caso de trabajos no repetitivos, el ritmo es el
resultado del nivel de exigencia que cada
trabajador tiene de lograr un determinado
rendimiento en un periodo de tiempo.

Se debe considerar también que el tiempo que se
requiere para culminar una tarea depende de la
capacidad del trabajador y de las condiciones
especificas de la tarea (Pinilla Garcia, 2004).

Es necesario que el trabajador establezca un
ritmo adecuado para realizar sus actividades
permitiéndole tener el tiempo suficiente para una
recuperacion fisica y psiquica, por lo tanto es
necesario realizas descansos, pues, al considerar
los aspectos ergondémicos, el ritmo de trabajo
debera permitir realizar su trabajo durante toda la
jornada laboral sin que el factor de la fatiga incida
(Meyer Cohen & Apud Simon, 2003).

Monotonia

En todo trabajo existen elementos que puedan
considerarse como interesantes 0
enriguecedores, sin embargo, también existen
otros elementos que pueden hacer el trabajo
aburrido, molesto o desagradable.

En los puestos de trabajo donde las tareas son
rutinarias, monétonas y repetitivas, el trabajador
no cuenta con iniciativas ni libertad, ademas
existe la posibilidad de que, en este tipo de
trabajos, el trabajador desconozca la relevancia
de la tarea que realiza dentro del proceso
productivo, lo que conllevard al absentismo
laboral (Ferro-Soto, Garcia-Alonso, & Lareo-
Lodeiro, 2014).

Moncada (2000) menciona que los trabajos
monatonos y repetitivos realizados en ambientes




Evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo aplicado a una empresa de telecomunicaciones en la ciudad de Guayaquil mediante
el cuestionario SUSESO/ISTAS21 en el afio 2016

con bajo nivel de estimulacion, genera problemas
de insatisfaccién laboral e incluso de salud, por lo
tanto para considerar a un trabajo como
adecuado debe reducirse el nimero de tareas
monétonas y rutinarias, generando variaciones de
las actividades que realizadas en el trabajo con el
fin de generar multiples tareas y atribuciones, con
el fin de favorecer a mejorar la organizacion de la
carga laboral.

Autonomia

Para (Gonzéalez, Peir6, & Bravo, 1996) la
autonomia puede definirse como el nivel en el
gue el trabajador pueda planificar su trabajo y la
determinacion de procedimientos para su
desarrollo. Un trabajador tiene autonomia cuando
puede influir sobre el ritmo o el método de trabajo
y el control de sus resultados, de tal forma que el
trabajador pueda contar con iniciativa para
organizar su trabajo, determinando el orden de
realizar sus tareas.

En el libro de Garcia Castro (2011) menciona que
la satisfaccion laboral depende del nivel de
control que el trabajador tenga sobre su trabajo,
sin embargo en caso de existir falta de control o
en caso de control en exceso, pueden generar
secuelas psiquicas negativas.

El trabajador deberia tener la posibilidad de tomar
decisiones relacionadas a las actividades que
realizan, contando con autonomia para cambiar la
tareas y modificar el orden de las operaciones,
decidiendo el tiempo que invierte en cada tarea
con esto podria ser posible la generacion de un
factor de satisfaccion laboral (Marrau, 2009).

Carga mental

La carga mental puede ser definida como un
conjunto de requerimientos psicofisicos a los
cuales un trabajador se enfrenta durante la
jornada laboral, por lo que la carga de trabajo
tanto mental como fisica, son factores de riesgo
gue suelen estar presentes en varias actividades
laborales (Rubio Valdehita, Diaz Ramiro, Martin
Garcia, & Lucefio Moreno, 2010).

Por otro lado, la carga fisica es un grupo de
actividades que tiene cada trabajador durante su
jornada laboral, esto implica actividades que
obligan a que el trabajador realice esfuerzos
fisicos, los cuales en caso de sobrepasarse
podrian producir fatiga fisica (Tortosa, et al.,
2004).

Existe un nivel de carga mental tolerable para los
trabajadores, dependiendo del grado de
interacciéon de un trabajador y sus actividades
especificas, las tareas podrian resultar mas
complejas para algunos trabajadores que para
otros.

La carga mental depende de los requerimientos
mentales, cognitivos o intelectuales a los que el

trabajador es sometido durante su jornada
laboral, la capacidad de respuesta no se adapta
al nivel de esfuerzo mental (Ceballos-Vasquez, et
al., 2015).

El nivel de energia y capacidad mental que el
trabajador hace uso para realizar sus tareas
depende de la carga mental de trabajo, por lo
tanto, la carga mental viene dada por Ila
interaccién que tiene el trabajador con factores
sociales y técnicos de la organizacion.

De acuerdo a (Nogareda Cuixart, S/A) toda tarea
implica una actividad mental por parte del
trabajador para ser realizada, esta actividad
mental depende de la cantidad de informacion
gue maneja en su puesto de trabajo y por las
caracteristicas del trabajador como por ejemplo la
edad, el nivel de formacion, la experiencia, etc.

Segin Mondelo, Gregori, & Barrau (1999) los
mecanismos de la carga mental pueden ser
complejos debido a que las funciones cognitivas
no pueden ser analizadas Unicamente de manera
cuantitativa a través de la cantidad de
informaciones tratadas, sino que deben ser
analizadas también bajo el angulo cualitativo,
segun la dificultad intelectual y cognitiva de la
tarea a realizar. De igual manera estos factores
se pueden presentar tanto por sobrecarga como
por infracarga o subcarga de trabajo.

En las aportaciones de (Kahn, 1963) se puede
observar lo siguiente:

a) La sobrecarga cuantitativa es producida
cuando deben realizarse muchas operaciones en
un tiempo escaso, debido a la cantidad de
trabajo, a la estandarizacion y especializaciéon de
tareas que se realizaran, a la necesidad de una
atencién constante y a los requerimientos con
presiones tiempo o de ritmo de trabajo elevado.

b) La sobrecarga cualitativa hace referencia a
demandas excesivas del intelecto o de la mente
respecto de los conocimientos y habilidades del
trabajador. No consiste en sobrecarga de trabajo,
sino en la excesiva complejidad del mismo. El
problema se presenta cuando el trabajador no
posee las suficientes habilidades para realizar su
tarea.

Por otro lado (ISASTUR, 2010) detalla:

c) La infracarga o subcarga cuantitativa de trabajo
es generada en el caso de que el volumen de
trabajo se encuentra muy por debajo del
necesario para mantener el nivel minimo de
activacion en el trabajador.

d) La infracarga o subcarga cualitativa es
producida cuando la tarea no considera un
compromiso mental, esto trae como resultado
para el trabajador insuficiencia lo cual conlleva a
rechazo y desmotivacion.
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Para (Gutiérrez, 2010) la infracarga laboral, tanto
cualitativa como cuantitativa, puede ocasionar
afectaciones emocionales, hostilidad, estrés,
incremento del indice de accidentalidad y déficit
de concentracion, debido a que la ausencia de
estimulaciéon es tan perjudicial como su exceso,
un poco de tensibn genera un efecto de
estimulacion lo cual es beneficioso.

Nieto (1999) en sus aportes sefala que la
sobrecarga laboral es un indice de manera directa
sobre el incremento de la ansiedad, el
tabaquismo, y la insatisfaccién laboral, un bajo
nivel de autoestima, incremento en los niveles de
colesterol, incremento de probabilidad de
incidencias cardiacas y la fatiga; en ocasiones
conlleva a infartos o la hemorragias cerebrales,
tal como ocurre en paises como Japon, con el
fendmeno llamado karoshi que significa que el
exceso de cansancio produce la muerte
(Monteferrante, 2006).

En muchas ocasiones al intentar mitigar la
sobrecarga de trabajo, se toma la decision de
alargar la jornada de trabajo dedicando mayor
tiempo a las actividades laborales. Este exceso
de la cantidad horas de trabajo conlleva a un
aumento de la fatiga del trabajador, sino que
ademas también puede perjudicar las relaciones
sociales y la vida familiar, disminuyendo asi las
oportunidades de apoyo social (Atalaya, 2001).

Es necesario diferenciar los diferentes tipos de
fatiga entre los cuales estan la fatiga muscular,
producida por una prolongada actividad fisica, la
fatiga mental provocada por exigencias de
esfuerzo mental o al aburrimiento posiblemente
por trabajos monétonos, la fatiga emocional
provocada por un fuerte estrés y generalmente
caracterizada por una reduccién o retraso de las
respuestas emocionales y fatiga de las
habilidades provocando una reduccion de la
atencion hacia diversas tareas, de tal manera que
la precision en la ejecucion de las tareas
disminuye de manera progresiva, pudiendo ser el
causante de accidentes (Mamani Encalada,
Obando Zegarra, Uribe Malca, & Vivanco Tello,
2007). Ademas se ha realizado una tipologia de la
fatiga laboral en relaciébn con la parte del
organismo que implicada: fatiga muscular, fatiga
intelectual, fatiga psicolégica, fatiga nerviosa y
fatiga sensorial (Armus, 2015).

Ortega Navas (2006) menciona sobre la
prevencion consiste en identificar el nivel en que
cada trabajador da su mayor rendimiento
conservando una adecuada salud evitando asi los
extremos de complejidad, exceso de trabajo,
sencillez, aburrimiento o falta de trabajo.

La evaluacion del nivel de carga mental puede
elaborarse mediante el uso de entrevistas
semiestructuradas al trabajador, a sus

compafieros, a sus subordinados y a sus
superiores, a través del uso de técnicas
exploratorias ademas de escucha activa, de tal
forma que permita realizar una clarificacién, la
racionalizacién y la reformulacion (Schaufeli &
Salanova, 2002). Ademas es posible administrar
la Escala de Cooper-Harper (Rodriguez Erhart,
2006).

Formacion

Con el fin de que las tareas se realicen
correctamente es necesario un establecer un
nivel de formacion previo, determinando una
frecuencia de tiempo de aprendizaje en el lugar
de trabajo.

Esta consideracion indica que cuanto mayor es el
nivel de calificacion exigido, mas valioso suele ser
el contenido de trabajo a realizar y, como
consecuencia, existe mayor posibilidad de que el
trabajador realice una actividad satisfactorio
(Bakerr & Demerouti, 2013).

Cuando existe un trabajador que desempefia un
una actividad en su trabajo por debajo o por
encima de su grado de formacién puede sentir un
cierto nivel de insatisfaccion laboral (Gonzéalez
Cuevas, 2014).

Responsabilidad

La descompensacion entre la
responsabilidad sobre los posibles errores
y el nivel de control del trabajo puede
determinar diversas transformaciones en
el trabajador si éste no se encuentra
suficientemente capacitado para
realizarla. Para que el trabajo sea
satisfactorio el nivel de responsabilidad
del trabajador debe ser proporcional a la
capacidad del mismo y a los recursos
disponibles. (Canacuan Ibujes, Méndez
Padilla, & Silva Fajardo, 2014)

Por otro lado, si el puesto de trabajo o la jerarquia
gue desempefia el trabajador es inferior a su
cualificacién y sus capacidades, conduce a la
desmotivacién y a la insatisfaccion, por otro lado,
si las actividades de su puesto de trabajo esta por
encima de su capacidad se generara estrés.

Desempefio de rol

El rol se define como el conjunto de demandas y
expectativas sobre las conductas esperadas de
una persona que ocupa una determinada posicion
(persona focal). La elaboracion y el desempefia
del rol se da bajo el marco de la interaccién social
protagonizada por la persona focal y los
emisores de rol, los mismos que componen el
conjunto de rol (Fabra Lopez, et al., 2014).
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Sobrecarga de rol

En el &mbito laboral de la actualidad, existen
actividades que requieren una elevada cantidad
de horas de trabajo, sin definirse un horario
laboral, en ciertas ocasiones con una gran
responsabilidad como el rol de los directivos;
ademas en otros casos las dificultades
econdémicas provocan que el trabajador sea
pluriempleado, o que tome una doble jornada
laboral como las mujeres trabajadoras, debido a
gue trabajan en la empresa y en su casa. Esta
acumulacion de tareas y demandas por el
desempefio de uno o varios roles, tanto cualitativa
cuantitativa se denomina sobrecarga de rol.
Todos estos trabajadores tienen dificultad para
conciliar la vida laboral y familiar (Gomez-Ortiz &
Moreno, 2009).

Ambigtedad de rol

Cuando un trabajador posee ambigiiedad de rol
se puede interpretar como si viviese en la
incertidumbre, sin conocer qué se espera de él de
tal forma que no tiene definido con claridad cuél
es su rol en la empresa. La ambigiedad de rol se
puede definir entonces como la situacion que
viven los trabajadores cuando no tienen
suficientes puntos de anclaje que les permita
desempefiar sus labores o puede darse el caso
gue no son adecuados. La ambigledad del rol se
genera cuando no se definen claramente las
tareas o0 existe informaciéon incompleta, poco
concisa y muy cambiante sobre las metas u
objetivos del trabajo, la comunicacion, las
responsabilidades, las relaciones, la autoridad y
los procedimientos (Orgambidez-Ramos, Pérez-
Moreno, & Borrego-Alés, 2015).

Aunque la ambigliedad de rol se experimentar de
maneta frecuente ante cualquier cambio puntual
en la organizacibn o en el puesto, esta
ambigledad es temporal y, a pesar de ser
negativa, no tiene efectos debilitantes. Por otro
lado, si se da una situacion continua de
ambigledad podria significar una amenaza que
podria afectar a los factores de adaptacion del
trabajador.

Conflicto de rol

Se produce cuando existen exigencias en las
actividades del trabajo que son incongruentes o
incompatibles entre si mismas, esto puede
deberse a expectativas divergentes dentro de la
organizacion, por incompatibilidad de tiempos, por
conflictos con el sistema de creencias y valores o
por conflictos entre distintos roles individuales
(Gonzéalez-Camino, Osca, Bardera, & Peird,
2013).

Existe una disfunciébn organizativa cuando el
conflicto de rol se da con respecto a los objetivos,
esto produce como efecto inmediato un logro
deficitario de los objetivos y metas de la

organizacion y una reduccion de la satisfaccion
laboral (Peir6 J. M., 2004).

De acuerdo a Ortega Ruiz & Lopez Rios (2003)
la ambigiiedad de rol y los conflictos presentan
consecuencias negativas para los trabajador,
tales como depresion, baja autoestima, ansiedad
e insatisfaccion laboral, por otro lado para la
organizacion las consecuencias pueden ser la
reduccién del rendimiento, absentismo laboral y
un incremento sustancial en la rotacion de
puestos.

La evaluacion del conflicto de rol y la ambigiiedad
pueden realizarse por medio de entrevistas
semiestructuradas al trabajador, a sus
compafieros, a sus subordinados y a sus
superiores, mediante el uso de técnicas
exploratorias y de escucha activa, que permita la
racionalizacion, la clarificaciéon y la reformulacion
(Echeverria, 2007).

Comunicacion en el trabajo

La organizacion debe incentivar tanto el uso de la
comunicaciéon formal asi como la comunicacion
informal entre los trabajadores en las diversas
actividades laborales. En el entorno laboral la
comunicacién incluye desde las directrices dadas
por los directivos hacia sus colaboradores hasta
las expresiones eventuales entre los comparieros.

Comunicacién formal

El uso de la comunicacién formal puede ser
enfocado a orientar los comportamientos hacia
las metas, las normas y los principios
organizacionales. Es posible establecerla a través
de la comunicacién vertical ascendente, vertical
descendente y horizontal. (Valdez, Abreu, & Badii,
2008) .

La organizacion debe propiciar el uso de la
comunicacion formal dentro de si misma a través
de los canales de comunicacién vertical
ascendente, vertical descendente y horizontal.

La comunicacion vertical ascendente permite
conocer los diversos puntos de vista y canalizar la
iniciativa de los trabajadores, se puede utilizar
para realizar reclamos o sugerencias. Es un canal
abierto de trabajadores hacia sus jefes. Este
canal es el menos utilizado en las compafiias. La
eficacia de este canal dependera de las fuentes
de informacién tales como reuniones de grupo,
buzones de sugerencias, etc. Cuando este canal
presenta bajo nivel de comunicaciébn genera
insatisfaccion a los trabajadores por la sensacion
de no ser escuchados ni atendidos en sus
necesidades laborales (Levis, 2004).

El canal vertical descendente permite determinar
objetivos y directrices de la organizacion, es
utilizado para comunicar las instrucciones vy
politicas establecidos por los gerentes o
directores de cada area. Los mensajes fluyen
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desde los niveles jerarquicos superiores hacia los
niveles inferiores. Para ellos los métodos mas
utilizados son las publicaciones de las empresas
0 los manuales de procedimientos o instructivos.
En caso de no existir el canal vertical
descendente puede existir desorientacion 'y
descoordinacién de actividades lo cual conlleva a
situaciones insatisfactorias (Jaén Diaz, Lucefio
Moreno, Martin Garcia, & Rubio Valdehita, 2006).

El canal horizontal se utiliza para la comunicacién
entre iguales, suele ser necesaria para la
coordinacién y el apoyo técnico e instrumental,
formando parte ademéas del denominado “feed-
back” (Cortina de La Concha, 2016).

La comunicacion organizacional debe permitir la
transmision de mensajes claros, y comprensibles
considerando que dentro de la organizacion
existen diferentes niveles de instruccién y
madurez de los trabajadores hacia los que se
dirigiran los mensajes (Andrade, 2005).

Comunicacién informal

La comunicacion informal es aquella que favorece
el desarrollo de las actividades profesionales a
través del contacto entre compaferos, ofrecera
un nivel de escape y apoyo para las quejas
interpersonales, conflictos, y frustraciones en el
trabajo (Universidad interamericana para el
desarrollo, 2016).

Este tipo de comunicacion puede dar lugar a
problemas que se pueden presentar debido a que
cada trabajador percibe de manera diferente cada
mensaje, otra de las posibles causas es la
manera que tienen los trabajadores de
relacionarse e incluso en la forma en que se
desarrollen las estrategias orientadas a la mejora
de la comunicacién (Goméz, 2007).

Estilo de mando

Los estilos de mando pueden, en conjunto con
otros factores organizacionales tener un impacto
sobre el bienestar y la salud integral de los
subordinados, un estilo adecuado debe basarse
en el la calidad de vida y la satisfaccion laboral de
los empleados los autores (Mansilla Izquiero &
Favieres Cuevas , 2016) dentro de su articulo
sobre factores de riesgo psicosocial en el trabajo
diferencia los siguientes estilos de mando : el
autoritario o autocratico, el paternalista, el pasivo
o0 'laissez faire' y el democratico o participativo.

Estilo autoritario o autocratico

Este estlo de mando tiene énfasis por los
resultados y bajo interés en las personas
permitiendo una minima participacion para
centrarse en las decisiones del lider (Warrick,
1981).

Segin Bass & Bass (2009) los lideres
autocraticos ejercen el poder mediante la
coercién y la recompensa, determinan lo que se
debe hacer mediante reglas y prometiendo
recompensas por el cumplimiento de las tareas o
amenazando con sanciones ante su
desobediencia.

Este estilo causa una limitacién en el desarrollo
de la informacién, teniendo como consecuencia
una pobre comunicacion en cada uno de los
niveles de direccion. La formalidad no debe ser el
Unico camino para la atencidon de opiniones. No
admitiendo la autocritica y el desarrollo de la
creatividad.

Estilo paternalista

Este estilo se caracteriza por la sobreproteccién,
crea y mantiene colaboradores infantiles,
indecisos e inseguros, segun el estudio realizado
por (Liberman, 2014) indica que el estilo
paternalista de liderazgo tiene mayor presencia
en las culturas colectivistas teniendo impactos
positivos en la satisfaccion laboral

Los autores Zhang & Huang (2015) en su estudio
sobre liderazgo paternalista determina mayor
existencia de este estlo de mando en las
empresas familiares y en instituciones publicas.
Cuando existen conflictos, el jefe paternalista
intenta eliminarlos a través del uso de técnicas de
control suaves y que no se adaptan al problema,
ademas no permite la participacion en la
resolucién del conflicto tal como lo hace el
autoritario.

Estilo pasivo o laissez faire

Este estilo de mando representa un escaso
control el lider entrega el poder al grupo, los
cuales gozan de total libertad y se apoyan en el
lider solo si se lo solicitan, en este estilo el lider
deja que sus subordinados se auto controlen.
(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, 2013)

Estilo democratico o participativo

El estilo de mando democrético es el estilo més
adecuado para dirigir cualquier organizaciéon
laboral, debido a que favorece la participaciéon de
los trabajadores; asi como la colaboracién y el
compafierismo, ademas contribuye a la creacion
de una verdadera conciencia de equipo. Este
estilo de mando depende del nivel de crecimiento
de la organizacion, de las tareas u objetivos y del
nivel de complejidad de los mismos, de las
funciones encomendadas y de la personalidad de
los trabajadores, ademas puede influir el nivel de
experiencia del jefe ademas del nivel de
conocimiento que tengan sus subordinados de las
tareas que deben realizar.
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Se deben evitar los extremos, que el directivo no
actle y deje hacer al equipo, para que éste se
relna, discuta y le entreguen los objetivos o que
el directivo distribuya las tareas sin respetar la
autonomia y toma de decisiones del trabajador
(Sepulveda, 2011).

Se caracteriza principalmente en que el lider
considera la opinidn de los subordinados y toma
en cuenta para decidir, de igual forma ante los
problemas escucha sugerencias. Favoreciendo la
iniciativa, alto sentido de la critica y la autocritica
(Pedraja R. & Emilio , 2004).

Participacion en la toma de decisiones

La ausencia o falta de participaciéon por parte de
los trabajadores en la toma de decisiones en la
organizacién es un factor incidente en el nivel de
insatisfaccion laboral. Segun Sosa Cabrera,
Verano Tacoronte, & Medina Brito (2015) la
participacion del personal en la toma de
decisiones implica varios beneficios como
implicacion del empleado en la decision a
desarrollar, sentimiento de propiedad vy
responsabilidad, retencion el personal,
productividad y satisfaccion laboral.

Por ello es necesario contemplar diversos canales
de participacion para que los trabajadores tengan
un mayor nivel de participacion, entre las
herramientas que se pueden utilizar estan las
reuniones, boletines informativos, buzones, entre
otros, es necesario también que los trabajadores
participen en la determinacién de las politicas de
motivacion e incentivos, en la politica interna, en
las negociaciones colectivas, en la planificacion,
gestion del trabajo, organizaciébn y en los
procedimientos de trabajo. (Quiroa, 2014)

Relaciones interpersonales en el trabajo

Existe una necesidad de las personas de
relacionarse en el ambito social, lo cual genera un
factor motivacional del comportamiento. Por lo
tanto, las relaciones interpersonales en el trabajo
de manera individual o grupal son generalmente
valoradas de manera positiva, sin embargo,
podrian llegar a convertirse en un riesgo
psicosocial (Billikopf Encina, 2015).

La mala relacion entre los miembros del equipo
de trabajo, las presiones, la reduccién de contacto
social, la limitacién al expresar sus emociones y
el aislamiento en los puestos de trabajo pueden
producir altos niveles de estrés y tension entre los
colaboradores de una organizacion. Por otro lado,
en caso de existr buenas relaciones
interpersonales, las politicas de comunicacion y
apoyo social en el trabajo son elementos que
pueden mejorar el bienestar psicolégico en el
mismo (Topa Cantisano & Morales Dominguez,
2007).

Si entre los trabajadores de la organizacion se
establece un ambiente de respeto, de
comprension, cooperacion y de cortesia, se podra
conseguir un ambiente laboral de aceptacion y
armonia que permita facilitar la solucion de
cualquier conflicto interpersonal favoreciendo un
buen clima laboral (Yafiez Gallardo, Arenas
Carmona, & Ripoll Novales, 2010).

Condiciones de empleo

La incertidumbre e inseguridad relacionadas al
empleo o el futuro profesional puede causar
ansiedad a los trabajadores, por lo tanto, los
trabajadores necesitan tener un nivel de
seguridad y estabilidad en su trabajo. Ademas,
existen otros factores como el tipo de contrato, el
salario, la posibilidad de seleccionar vacaciones y
el nivel de exposicion a riesgos laborales, pueden
generar una afectacion en la motivaciéon y en la
insatisfaccion laboral (Hernandez, 2015).

Desarrollo de la carrera profesional

El desarrollo de la carrera es un derecho con el
que cuentan los trabajadores, el mismo que les
permite progresar de manera profesional, de
forma individual, es un reconocimiento a su
trayectoria laboral basado en una evaluacién
objetiva considerando los conocimientos, el
cumplimiento de los objetivos y su experiencia.
Segun (Fernandez Losa, 2002) el desarrollo de la
carrera profesional viene dado por las diversas
actividades realizadas a lo largo del tiempo, las
cuales pudieron darse en diversos puestos o
diversos trabajos, y a las oportunidades que se le
presentan al trabajador para poder ascender en
su ambito laboral.

En el contrato de trabajo existe un contrato
psicolégico implicito, el mismo que considera las
creencias que tiene el trabajador respecto de las
promesas que ha realizado la organizacién de
manera implicita.

El contrato psicoldgico lleva consigo percepciones
y expectativas que tiene el trabajador referente al
marco de la relacion con un empleador. Estas
expectativas estan fundamentadas en un conjunto
de promesas implicitas o0 en ciertos casos
explicitas, ademas considera la informacion que
ambas partes pudiera haber intercambiaron en
las etapas iniciales de la relacién. Por lo tanto el
contrato psicolégico puede ser considerado como
un modelo mental que las personas desarrollan y
ajustan de manera progresiva en donde se indica
lo que se espera de ellas asi como la
contraprestacion  qué  recibirAdn  por  sus
atribuciones en esa relacion en la cual existe un
compromiso entre ambas partes (Cantisano,
Sedano, & Bafiuelos, 2005).

Existe la posibilidad de que el trabajador presente
niveles de ansiedad, frustracion o preocupacién
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debido a la diferencia entre el nivel real de sus
logros y las aspiraciones que tiene el trabajador
sobre la evolucién de su carrera profesional. Por
otro lado, aquellos trabajadores que logran
méritos y cuentan con capacidad no llegan a ser
promovidos en su carrera profesional, esto puede
causar que dicho trabajador sufra desmotivacion
laboral (Mansilla, 2004). Por lo tanto, es
conveniente establecer un plan de promocién y
medidas de recompensa, sistemas de
remuneracion, acceso a formacion, bonos
(Madero Gémez, 2009).

El nivel de especializacion de los trabajadores en
sus cargos, no permite que los trabajadores
adquieran ciertas habilidades necesarias para
potenciar sus expectativas profesionales. Existen
tareas que por su naturaleza no permiten que el
trabajador demuestre que esta en la capacidad
para ocupar un trabajo mejor remunerado, con
mayores responsabilidades y mas actividades,
esto trae como consecuencia que la calidad y la
cantidad de trabajo sean reducidas pues el
trabajado pierde la disposicién de desempefiar
varias tareas, ademas podria incidir en un
aumento en la probabilidad de ocurrencia de
accidentes y en una reduccién de las relaciones
interpersonales en el trabajo (Brown, 2002).

CONSECUENCIAS DE LOS
PSICOSOCIALES

Segun datos de la Agencia Europea (2000), entre
los riesgos laborales mas importantes en los
préximos afios estaran presentes los factores
psicosociales, los mismos que pueden ser los
causantes de varios problemas de salud entre los
gue se pueden destacar como el estrés, la
ansiedad, la depresion y problemas de suefio.
Existen factores que contribuyen al incremento
persistencia de dichas enfermedades, como la
sensacion de inseguridad que tienen los
trabajadores, los horarios no regulares, la
intensificacion con el ritmo de trabajo, el
incremento en la complejidad de las tareas y el
envejecimiento de la poblacién (Raffon Lecca,
Réez Guevara, & Cachay Boza, 2010).

RIESGOS

Cuando las condiciones de trabajo no son las
adecuadas, se favorecen los riesgos
psicosociales y aparecen alteraciones que
podemos encuadrar en estrés laboral, sindrome
de burnout o sindrome de quemarse por el trabajo
y acoso laboral o mobbing. Ademas es posible
llegar a una dedicion mas profunda relacionada al
estrés laboral, llegandose a definir como estrés
de rol a aquel estrés producido exclusivamente
por el conflicto de rol o la ambigiiedad de rol en
puestos de trabajo en los cuales no exista
contacto directo con personas o por la existencia

de sobrecarga de rol (Mird, Solanes, Martinez,
Sanchez, & Rodriguez Marin, 2007) (Mansilla
Izquierdo, El riesgo psicosocial en el trabajo: Una
realidad emergente, 2004).

Los factores psicosociales, que pueden acarrear
problemas de salud como: depresion, estrés,
problemas de suefio, contribuyen a enfatizar
dichas enfermedades, como la precariedad en el
empleo, la sensacion de inseguridad,
irregularidad de los horarios, la intensificacion del
ritmo de trabajo, la creciente complejidad de
tareas, el envejecimiento de la poblacion activa y
el trato con las personas (Sarsosa-Prowesk,
Charria-Ortiz, & Arenas-Ortiz, 2014).

Es importante considerar un hecho que suele
presentarse posterior a la toma de vacaciones por
parte e un trabajador, ya que al reincorporarse al
trabajo se presenta una sensaciébn de rutina
ademas de un intenso horario laboral y
necesidades laborales, es decir el hecho de
enfrentar la realidad del trabajo diario implica que
el trabajador pueda presentar sintomas de
riesgos psicosociales. Esto se produce por la
readaptacion al trabajo, a esto se lo conoce como
el sindrome postvacacional, el mismo que puede
ser valorado como un estado emocional negativo,
con presentacion de actitudes depresivas y
ansiosas, esto puede durar entre dos dias y dos
semanas (Alvaro Estramiana, Rosas Torres,
Schweiger Gallo, & Garrido Luque, 2011).

En ciertos casos, el sindrome postvacacional
puede ser considerado como un proceso de
adaptacién necesario cuando se retoma el
contacto con el horario laboral; pero en otros
casos, se lo considera como una enfermedad. El
sindrome postvacacional no representa una
enfermedad y no debe ser tratado como tal, es
mas bien un estado de animo temporal debido a
un cambio del estado pasado del ocio a la rutina
laboral, por lo tanto no se trata de una
sintomatologia psicopatolégica, sino mas bien
debe sr considerado como un cambio dentro de
los ciclos de animo de una persona a lo largo de
la vida (Chinchilla, 2015).

La interaccion entre los trabajadores y las
condiciones de su trabajo no se refleja de manera
inmediata en alteraciones de la salud, sélo si la
situacion del problema se vuelve crénica, las
consecuencias pueden llegar a expresarse como
diversos trastornos entre los cuales destacan los
trastornos cardiovasculares, musculo-
esqueléticos, respiratorios, gastrointestinales,
dermatolégicos, mentales y del comportamiento
(Vieco GOmez & Abello Llanos, 2014).

2.2 Marco contextual

En cuanto a prevenir los riesgos psicosociales en
los ambientes de trabajo al momento instituciones
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internacionales como OMS continGan programas
y proyectos en cuanto a enfermedades
cardiovasculares, enfermedades no transmisibles
y salud mental, prevencion de la violencia y los
traumatismos, cambio climatico y salud humana.

Por otro lado la OIT dentro de sus temas de
investigacion estan contempladas las
condiciones, salud, seguridad en el trabajo de
forma permanente.

2.3 Marco metodolégico

El instrumento que se pretende aplicar en el caso
de una empresa de telecomunicaciones de la
ciudad de Guayaquil a 100 trabajadores dentro de
las distintas jerarquias de la institucion, se
denomina el cuestionario de riesgos psicosociales
en el trabajo SUSESO — ISTAS21 que es una
adaptacién de la metodologia de Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) del
Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral
de Dinamarca, fue traducido, validado vy
estandarizado en castellano y denominado
Cuestionario ISTAS 21, identificando 2 versiones
una de 20 preguntas y la otra de 140, ambas
miden 5 dimensiones; exigencias psicolégicas
cuantitativas; trabajo activo y desarrollo de
habilidades; apoyo social en la empresa y calidad
del liderazgo; compensaciones y doble presencia
(Kristensen, Kristensen, & Llorens, 2002).

2.4 Marco legal

En la constitucién de la republica del Ecuador en
el art. 331 se expresa: Se prohibe toda forma de
discriminacién, acoso o acto de violencia de
cualquier indole, sea directa o indirecta, que
afecte a las mujeres en el trabajo (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2015).

En la decision 584 del instrumento andino de
seguridad y salud en el trabajo, en su capitulo Il
articulo 11 literal b, se manifiesta que es
necesario identificar y evaluar los riesgos, en
forma inicial y periédicamente, con la finalidad de
planificar adecuadamente las acciones
preventivas, mediante sistemas de vigilancia
epidemiolégica ocupacional especificos u otros
sistemas similares, basados en mapa de riesgos
(Observatorio Laboral Andino, 2005).

RESOLUCION 957 Reglamento del Instrumento
Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo en su
Articulo 3.- establece con base al articulo 5 de la
Decision 584, los Paises Miembros se
comprometen a adoptar las medidas que sean
necesarias para el establecimiento de los
Servicios de Salud en el Trabajo, los cuales
podran ser organizados por las empresas o
grupos de empresas interesadas, por el sector
publico, por las instituciones de seguridad social o
cualquier otro tipo de organismo competente o

por la combinacién de los enunciados (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, 2016).

Articulo 4.- El Servicio de Salud en el Trabajo
tendrd un caracter esencialmente preventivo y
podra conformarse de manera multidisciplinaria.

Brindara asesoria al empleador, a los
trabajadores y a sus representantes en la
empresa en los siguientes rubros:

a) Establecimiento y conservacién de un
medio ambiente de trabajo digno, seguro y sano
gue favorezca la capacidad fisica, mental y social
de los trabajadores temporales y permanentes;

b) Adaptacion del trabajo a las capacidades
de los trabajadores, habida cuenta de su estado
de salud fisico y mental. (Observatorio Laboral
Andino, 2005) La constitucion de la Republica en
su Art. 326 literal 5 expresa.- Toda persona
tendrd derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2015)

Art. 391.- El Estado generara y aplicara politicas
demograficas que contribuyan a un desarrollo
territorial e intergeneracional equilibrado vy
garanticen la proteccion del ambiente y la
seguridad de la poblacion, en el marco del
respeto a la autodeterminacién de las personas y
a la diversidad.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber
social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el
pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente
escogido o aceptado.

En la constitucién de la republica del Ecuador en
el art. 331 se expresa: Se prohibe toda forma de
discriminacién, acoso o acto de violencia de
cualquier indole, sea directa o indirecta, que
afecte a las mujeres en el trabajo (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2015). Resolucién No. C.D.
513. CONSEJO DIRECTIVO en su Art. 52
expresa.- La Direccion del seguro General de
Riesgos del Trabajo priorizara la actividad
preventiva en aquellos lugares de trabajo en los
que por su naturaleza presenten mayor riesgo
para la salud e integridad fisica; de igual forma,
difundira informaciéon técnica y normativa
relacionada con las con las prestaciones de este
seguro.

De acuerdo al Ministerio de Trabajo (2016)
Decreto 2393 Reglamento de Seguridad y Salud
de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio
Ambiente de Trabajo Art. 15. Numeral 2 literal a) y
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b). Son funciones de la Unidad de Seguridad e
Higiene, entre otras las siguientes:

a) Reconocimiento y valoracion de riesgos.
b) Control de Riesgos profesionales.

La Ley n° 2 del 2005, por el que se enmendo el
Cdédigo Penal de Ecuador, introdujo el acoso
sexual como un delito cometido cuando alguien
solicita o realiza insinuaciones maliciosas de
naturaleza sexual que atenten contra la integridad
sexual de otra persona. Este tipo de précticas
pueden acarrear en Ecuador una pena de prision
de entre 3 meses y 1 afio, ademas de la
prohibicion permanente de realizar actividades
qgue impliquen contacto con la victima del acoso
(Registro oficial, 2005).

Seguro General de Riesgos del Trabajo (SGRT)
es quien garantiza a los afiliados y empleadores,
seguridad y salud laboral mediante acciones y
programas de prevencion; vy, brindar proteccion
oportuna a los afiliados y a sus familias en las
contingencias derivadas de accidentes de trabajo
y  enfermedades  profesionales. (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, 2016).

3.- DISENO METODOLOGICO
3.1 Enfoque metodoldgico

Con el objetivo de evaluar los riesgos
psicosociales en la compainiia de
telecomunicaciones analizada, se ha utilizado
para esta investigacion un modelo cuantitativo a
través de una encuesta basada en el cuestionario
de riesgos psicosociales en el trabajo SUSESO —
ISTAS21.

Se realizd una encuesta con el fin de obtener
todos los datos necesarios para medir los riesgos
en la empresa de telecomunicaciones en la
ciudad de Guayaquil, la cual cuenta con 100
empleados distribuidos dentro de las distintas
jerarquias.

3.2 Proceso metodologico

El proceso aplicado para el presente estudio se lo
realiz6 de la siguiente forma:

Primero se elabor6 y envid la solicitud de
aprobacion para la aplicaciébn objeto de la
presente investigacién, en la cual se obtuvo una
respuesta positiva por parte de la maxima
autoridad de la institucion.

Segundo en conjunto con el departamento de
talento humano se procedié a emitir comunicado
en el cual se socializaba el cuestionario de
riesgos psicosociales en el trabajo SUSESO —
ISTAS21, su objetivo general y especifico.

Tercero mediante la aplicacion de Google Forms
se procedio a la aplicacién de la herramienta de
medicién de riesgos psicosociales para lo cual los
participantes respondieron a través de un enlace
las 20 preguntas las cuales se estimdé una
duracién de 15 minutos.

Una vez obtenidas las 100 respuestas por parte
de todos los colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones se procede a la respectiva
tabulacién para lo cual se lo realizo mediante una
tabla de Excel, siguiendo los pardmetros
establecidos segun el Protocolo de Riesgos

Psicosociales en el Trabajo por parte de la
superintendencia de seguridad social del
gobierno de Chile.

3.3 Tipo de razonamiento

La poblacién objetivo en el presente estudio esta
conformada por los trabajadores de la compafiia
de telecomunicaciones de la ciudad de Guayaquil,
la misma que cuenta con una totalidad de 100
trabajadores.

Dado que la poblacién objetivo es finita se ha
considera el hecho de utilizar a la poblacion en su
totalidad para el estudio, es decir la cantidad total
de encuestas realizadas fue de 100 unidades,
una vez obtenido este andlisis se procedid a
recopilar informacion para el respectivo analisis.

Con el objetivo de evaluar en nivel de
confiabilidad del instrumento analizado se realiz6
un analisis de consistencia utilizando el alfa de
Cronbach, el cual es un indicador con valores que
van de 0 a 1, el objetivo de este indicador es el de
comprobar si el instrumento de medicion utilizado
recopila informacion confiable (Ibarra & Casas,
2014).

La formula utilizada para el calculo del alfa de
Cronbach es la siguiente:

_k 1 Y S?
R sz

Donde:

K: es el nimero de items de la prueba

Y. S2: Es la varianza de los items (desde 1 hasta i)
S2: Es la varianza de la prueba total

El coeficiente de alfa de Cronbach es utilizado
para medir el nivel de confiabilidad del
instrumento de medicién aplicado en relacion al
namero de items utilizados y a la proporcion de la
varianza total de la prueba en relacion a la
covarianza de cada item, en resumen este nivel
de confiabilidad depende de la longitud de la
prueba y de la covarianza de las preguntas.
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3.4 Dimensiones analizadas
3.4.1 Dimensidn 1, Requerimientos psicolégicos

Los requerimientos psicolégicos pueden provenir
de dos fuentes principales las cuales se pueden
denominar requerimientos psicolégicos
cualitativas y  requerimientos  psicoldgicos
cuantitativas. Los requerimientos psicologicos
cualitativas consideran aspectos relacionados al
trabajo que expone a los trabajadores a procesos
relacionados con la transferencia de sentimientos
y emociones con todos aquellos con quienes
interactia, es decir con clientes, usuarios o
publico en general, ademas considera aquel
trabajo que requiere de gran esfuerzo intelectual y
el trabajo que requiere esfuerzo de los sentidos.

Por otro lado los requerimientos psicolégicos
cuantitativas consideran el tiempo que dispone
cada trabajador para realizar sus actividades,
generalmente relacionado con el trabajo bajo
presién y las interrupciones que suelen existir que
obligan a pausar temporalmente las actividades
para mas tarde volver a ellas.

Los altos requerimientos psicolégicos podrian
implicar situaciones negativas para la salud de los
trabajadores.

3.4.2 Dimensién 2, Trabajo Activo y Desarrollo

El trabajo activo es un aspecto positivo en el
trabajo y estd fuertemente relacionado con el
desarrollo de habilidades, esta dimension
considera elementos relacionados con el nivel de
aprendizaje que el trabajador puede obtener en
su cargo y la importancia que considera que tiene
la compafiia para con el trabajador.

El trabajo activo implica un mayor nivel de
desarrollo y aprendizaje de un gran rango de
estrategias de participacion social y afrontamiento
de retos laborales.

En esta dimensién existe un riesgo psicosocial en
caso de trabajos monétonos y repetitivos que no
permiten que el trabajador obtenga un mayor
conocimiento y desarrollo, esto podria ser un
elemento que desmotive a los trabajadores y
afecte su nivel de desempefio y en ciertos casos
podria llegar a afectar su salud.

3.4.3 Dimension 3, Apoyo social en la
organizacion y Calidad de Liderazgo

El apoyo social en la organizacién se lo puede
considerar desde dos aspectos, por un lado la
cantidad y por otro la calidad de la relacién desde
el punto de vista social relacionada con su
trabajo.

Este apoyo implica el nivel de colaboracién que
cada trabajador tiene en su ambiente laboral,
tanto el apoyo de compafieros y compafieras asi
como el apoyo que podria tener desde sus
superiores.

Una situacion que podria generar un riesgo
psicosocial en este aspecto, se podria dar en
casos de bajo apoyo social especialmente en el
caso de trabajadores que por su puesto de
trabajo se encuentren aislados y por ende su nivel
de interaccién con otros trabajadores es minimo.

3.4.4 Dimension 4, Compensaciones

Uno de los elementos que pueden afectar de
manera negativa a la salud de los trabajadores es
la falta de compensaciones en el trabajo, las
compensaciones consideran varios aspectos tales
como la estima, el salario y el control de estatus,
en el presente estudio la dimensién de
compensaciones se enfoca en el control del
estatus el cual incluye los cambios no deseados
por los trabajadores o la estabilidad laboral, e
incluso los cambios de tareas que se realicen sin
gue el trabajador este de acuerdo con los
Mismos.

La ausencia de compensaciones se considera
como un factor de riesgo para la salud de los
trabajadores, es necesario identificar la existencia
del mismo y controlarlo

3.5 Resultado de analisis de Alfa de Cronbach

Utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach para
poder determinar el nivel de confiabilidad del
instrumento  analizado se obtuvieron los
siguientes resultados.

Tabla 2. Resultados Alfa de Cronbach

. y Alfa de _ Valores :
Dimension Vilidos, Excluidos,

Cronbach ! N
porcentaje | porcentaje

Dimensidn 1 Exigencias

s 0,61 | 100; 100% 0; 0%
Psicolégicas

Dimension 2 Trabajo Activo y

0,77 | 100; 100% 0; 0%
Desarrollo

Dimension 3 Apoyo Social en la

0,58 | 100; 100% 0; 0%
Empresay Calidad de Liderazgo ° °

Dimension 4 Compensaciones 0,67 | 100; 100% 0; 0%

La interpretacion de este coeficiente viene dado
segln su valor, mientras mas cercado sea a 1,
sera mas confiable.

Al realizar esta evaluacion para cada una de las
dimensiones analizadas se puede observar que
las dimensiones 1, 2 y 4 son confiables, mientras
gue la dimension nimero 3 tiene un bajo nivel de
confiabilidad el cual aln es aceptable y su
resultado pudo ser influenciado por varios
aspectos tales como las limitaciones presentadas
por el modelo de medicion de SUSESO/ISTAS?21.

3.6 Preguntas planteadas en el cuestionario
utilizado.

Como se ha mencionado anteriormente para el
presente estudio se utilizd6 el modelo de
cuestionario SUSESO/ISTAS21 que es una
adaptacion de la metodologia de Copenhagen
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Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) del
Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral
de Dinamarca, fue traducido, validado vy
estandarizado en castellano y denominado
Cuestionario ISTAS 21.

El cuestionario aplicado para la compafiia de
telecomunicaciones de la ciudad de Guayaquil
constd de un total de treinta y dos preguntas,
doce demograficas y veinte orientadas a la
determinacion de los riesgos psicosociales
agrupadas en las cuatro dimensiones
previamente mencionadas.

Es importante acotar que varias de las preguntas
fueron omitidas en el analisis por diversos
factores los cuales se explicaran a continuacion.

La pregunta uno dentro de la dimension uno,
generd problemas especialmente con la pregunta
tres, al realizar un analisis estadistico, el andlisis
factorial exploratorio la correlacion item — total
daba como resultado un valor negativo por lo que
se la elimind del andlisis. La eliminacion de esta
variable dio como resultado un mayor nivel de la
fiabilidad a través del alfa de Cronbach
previamente detallado.

Las preguntas seis y siete que originalmente
constaban en la segunda dimension fueron
eliminadas debido a que no representaban un
aporte significativo al estudio, ademas de que
incidian en una reduccion del resultado del alfa de
Cronbach de la misma dimension.

En la dimension tres se elimind la pregunta doce,
si bien su andlisis de comunalidades daba un
resultado aceptable, al realizar un andlisis
factorial exploratorio la correlaciéon item — total
daba como resultado un valor muy bajo, adicional
la escala de evaluacién aplicada generaba ruido
en la pregunta doce, generando un nivel de
fiabilidad muy bajo al incluir la pregunta doce.

En la dimensiébn nimero cuatro se elimind la
pregunta numero dieciocho debido a que el nivel
de fiabilidad de la dimension resultd bajo al
incluirla, esta pregunta causaba ruido por lo que
se decidid excluirla del andlisis.

En la herramienta de recopilacion inicial se
incluyeron preguntas de una quinta dimension la
cual consideraba las preguntas diecinueve y
veinte, al realizar un andlisis con los célculos de
KMO y prueba de Bartlett, su resultado fue muy
cercano a cero, esto principalmente se debe al
ruido que ocasioné la pregunta veinte por lo que
se tomé la decision de excluirla del andlisis, la
pregunta diecinueve por otro lado fue reubicada
en la dimension cuatro debido a su enfoque, el
cual podria ayudar a comprender mejor el nivel de
compensaciones y como estas afectan al
desempefio del trabajador.

4.- DESARROLLO

La herramienta utilizada en la presente
investigacion para la recoleccién de informacion
fue una encuesta dividida en dos secciones, la
primera de ellas es la de informacién demogréfica
la misma que tiene como objetivo conocer las
caracteristicas especificas de la poblacién
analizada, en aspectos como el sexo, edad,
estado civil, nivel de estudios, antigliedad laboral,
entre otros.

La segunda seccion considera  cuatro
dimensiones a ser analizadas las cuales
permitiran identificar los potenciales riesgos
psicosociales que pudieran existir en la compafiia
analizada, las dimensiones analizadas en el
presente estudio son:

e Dimensiébn 1, Los requerimientos
psicoldgicos,

e Dimensién 2, Trabajo activo y desarrollo

e Dimensibn 3, Apoyo social en la
organizacién y Calidad de Liderazgo

Dimensién 4, Compensaciones

4.1. Variables demogréaficas

A continuacion se procede a analizar al detalle
cada uno de los resultados de las preguntas
demogréaficas.

Variable demogréfica 1, Sexo

La primera variable demogréfica analizada es el
sexo de los trabajadores de la empresa de
telecomunicaciones de la ciudad de Guayaquil.

Tabla 3. Sexo

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Sexo) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
Femenino 40 40% 40 40%
Masculino 60 60% 100 100%
Total 100 100%

Como se puede apreciar en los resultados,
aproximadamente el 60% de los encuestados son
de sexo masculino, mientras que el 40% restante
de sexo femenino.

Variable demografica 2, Edad

Con respecto a la edad de los encuestados se
puede observar que el 73% de los trabajadores
de la empresa de telecomunicaciones analizada
en la ciudad de Guayaquil tienen edad entre 30 a
39 afios, siendo en grupo con mayor
representatividad dentro de la compaifiia,
adicional el 15% de los trabajadores son menores
de 30 aflos de edad, mientras que el 12%
restante tienen edades entre los 40 y 49 afios,
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con esto se puede inferir que la empresa en
general cuenta con un grupo de profesionales
relativamente jovenes pero sobretodo con un

Tabla 6. Trabajadores que actualmente conviven
con sus parejas

nivel

diferentes areas de la compaifiia.

de experiencia y preparacibn en las

Tabla 4. Edad
Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
Menor de 30 15 15% 15 15%
Entre 30y 39 73 73%) 88 88%
Entre 40 y 49 12 12%) 100 100%
Total 100 100%

Variable demogréfica 3. Estado civil

Con el fin de conocer mejor las cualidades
demograficas de los trabajadores de la compafiia
de telecomunicaciones analizada, se procedio a

preguntar el estado civil de los mismos.
Tabla 5. Estado civil

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Soltero/a 31 31% 31 31%

Casado/a 60 60% 91 91%

Divorciado/a 8 8%) 99 99%

Viudo/a 1 1% 100 100%
Total 100 100%

Como se puede observar en los resultados
obtenidos el 60% de los encuestados son de
estado civil casados, siendo este el grupo con
mayor nivel de representatividad dentro de la
compafiia, mientras que el 30% son solteros,
adicional existe un 8% que se encuentran
divorciados y apenas un 1% son viudos, esto nos
permite conocer el nivel de interaccion familiar
gue cada uno de los trabajadores de la compaiiia
de telecomunicaciones podria tener con el fin de
determinar el nivel de impacto de los riesgos
psicolégicos que podrian existir en la compafiia .

En las proximas preguntas se ird detallando
mucho més el nivel de interaccion social o familiar
que tienen los trabajadores de la compaiiia
analizada.

Variable demogréafica 4. ¢Convive actualmente
con su pareja?

Con el fin de determinar el grado de interaccion
familiar se ha medido el hecho de que cada
trabajador o trabajadora conviva con su pareja
actualmente, es decir mas alla del estado civil es
probable que existan personas que cohabiten una
vivienda con su pareja.

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Si 61 61% 61 61%

No 25 25% 86 86%

No tengo pareja 13 13% 99 99%

Misino valies 1 1% 100 100%)
Total 100 100%

De los resultados obtenidos se puede inferir que
aproximadamente el 61% de los trabajadores de
la empresa de telecomunicaciones analizada
convive actualmente con su pareja por lo que este
grupo de trabajadores podria tener un mayor
impacto de los riesgos psicosociales, por otro
lado un 25% ha manifestado que no convive
actualmente con su pareja, mientras que el 13%
restante no tiene pareja actualmente.

Es importante mencionar que en esta pregunta se
ha presentado un dato perdido, debido a que uno
de los encuestados posiblemente prefirid no
pronunciarse ante este aspecto, sin embargo este
dato perdido no tiene inferencia en el resultado
final del andlisis.

Variable demogréfica 5. Hijos de los trabajadores.

Continuando con la determinacion del nivel de
interaccion de los trabajadores analizados con su
ambiente familiar, se preguntdé también si
actualmente tienen hijos, para lo cual se obtuvo
como resultado que aproximadamente el 61% si
tiene hijos, mientras que el 39% restante no los
tiene, como se menciond previamente el nivel de
interaccién de los trabajadores, especialmente
aquellos que tengan hijos podria incidir en el nivel
de impacto de los posibles riesgos existentes los
cuales se determinara en el presente estudio.

Tabla 7. ¢ Tiene hijos?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
Si 61 61% 61 61%
No 39 39% 100 100%
Total 100 100%

Variable demogréfica 6. Nivel maximo de

educacion finalizado.

Con relacion del nivel de educacion de los
trabajadores analizados se puede observar que el
47% de los mismos cuentan con un titulo de
tercer nivel y un 21% cuenta con una maestria,
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esto permite inferir que mas de la mitad de los
trabajadores de la compaiiia de
telecomunicaciones analizada cuenta con una
preparacion universitaria al menos con un titulo
de tercer nivel, por otro lado existe un segmento
gue tiene otro nivel de preparacion, un 15% con
un nivel de estudio de especializacién y un 9%
con titulo técnico o tecnolégico, ademas existe un
8% que tiene un titulo de bachiller, sin embargo
estos titulos no necesariamente estaran ligados al
nivel de desempefio y experiencia de cada uno de
los trabajadores por lo que debe ser un referente
de andlisis méas no un elemento excluyente.

Tabla 8. Nivel maximo de educacién finalizado.

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Bachillerato 8 8% 8 8%

Técnica o Tecnol 9 9% 17 17%

Especializacion 15 15% 32 32%

Tercer nivel 47 47% 79 79%

Maestria 21 21% 100 100%
Total 100 100%

Variable demografica 7. Estudios actuales

Adicional al nivel de educacion de los
trabajadores también se considerd importante
conocer si actualmente se encuentran cursando
algin tipo de estudios, con el fin de conocer el
nivel de aspiracion en relacién a su preparacion
con el fin de mejorar su desempefio.

Tabla 9. ¢ Estudia actualmente?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
Si 25 25% 25 25%
No 75 75% 100 100%
Total 100 100%

De los resultados obtenidos se puede observar
gue el 25% de los trabajadores de la compaifiia de
telecomunicacién analizada si se encuentra
estudiando actualmente, sin embargo el 75%
restante no se encuentra estudiando, este Gltimo
grupo siendo el mas representativo podria indicar
que la mayoria de los trabajadores de la
compafiia analizada considera que su nivel de
preparacién es suficiente para el cargo que
desempefia.

Variable demografica 8. Antigliedad laborar en la
compaiiia.

La antigledad laboral es uno de los aspectos
analizados, con los resultados obtenidos en esta
variable se puede apreciar que no existe una
distribucién simétrica en cuando a la antigliedad y

gue la misma se ve representada en un 35% por
personas que tienen de 1 a 3 afios en la
compafiia, seguido de un 27% que tienen una
antigiedad de 5 a 10 afios, estos son los
principales grupos analizados sin embargo existe
un 18% que tiene una antigiiedad de 3 a 5 afios,
con esto se puede inferir que aproximadamente el
45% de los trabajadores se encuentran
concentrados con una antigiiedad laboral de 3 a
10 afios, por otro lado existe un 6% de
trabajadores que han laborado en la compaiiia de
10 a 15 afios y un 2% que tiene mas de 15 afios
trabajando para la compainiia.

Asi mismo existe un grupo que aunque reducido
de un 12% de trabajadores tienen menos de un
aflo en la compaiiia, este grupo podria ser un
elemento importante en el andlisis por su nivel
temprano de apreciacion de los elementos que
podrian causar un riesgo psicosocial en los
trabajadores

Tabla 10. ¢ Cuantos afios lleva trabajando en esta
institucion?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Menos de 1 afio 12 12% 12 12%

Entre 1y 3 afios 35 35% a7 47%

Entre 3y 5 afios 18 18%) 65 65%

Entre 5y 10 afios| 27 27% 92 92%

Entre 10 y 15 afio| 6 6%) 98 98%

Mas de 15 2 2%) 100 100%
Total 100 100%)

Variable demogréfica 9. ¢Es la compaifiia el
primer empleo de los trabajadores?

Una de las variables analizadas en la encuesta
utilizada fue la pregunta enfocada en determinar
si los trabajadores de la compafiia de
telecomunicaciones ha tenido alguna experiencia
anterior en otras compafiias, de los resultados
obtenidos se puede observar que para el 94% de
los trabajadores la companiia analizada no ha sido
su primer empleo, mientras que apenas un 6%
manifiestan que si es su primer empleo, con esto
se puede inferir que la mayoria de los
trabajadores de la compafiia de
telecomunicaciones han tenido experiencias
previas en entornos de trabajo diferentes al
actual.

Tabla 11. ¢ Es su primer empleo?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
Si 6 6% 6 6%
No 94 94% 100 100%
Total 100 100%
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Variable demogréfica 10. Posicién o cargo actual
en la organizacion

Con el fin de conocer mejor la distribucion de la
estructura organizativa en base a la muestra
seleccionada, se procedid a preguntar la posicion
0 cargo actual que los trabajadores ocupan
actualmente, con los resultados obtenidos se
obtiene que el 31% de los encuestados tiene una
posiciéon de mando alto, ocupando puestos de
directores, gerentes o subgerentes, el 40% tiene
un cargo de mando medio con puestos
relacionados con jefaturas de departamentos y
coordinacién, por otro lado el 27% cumple con
funciones de mando operativo con cargos como
analistas, vendedores y asistentes, mientras que
el 2% restante realiza actividades de apoyo como
auxiliares, conserjes y guardias.

Es importante conocer este aspecto pues el cargo
gue desempefia cada trabajador podria estar
relacionado con su carga de trabajo, el tiempo
gue dedica a su trabajo y los horarios en los
cuales desempefia sus funciones, siendo estos
elementos, aquellos que podrian incidir en el nivel
de riesgo psicosocial al que podrian estar
expuestos.

Tabla 12. Posicibn o cargo actual en la
organizacion

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Mando apoyo (Augll\ares, 2 2% 2 2%
Conserjes, Guardias)
Mando operativo (Analistas, o 5
Vendedor, Asistente) 2 27% 2 29%
Mando medio (Jefe de o 5
departamento, Coordinador). 40 40% 69 69%
Mando alto (Director, Gerente, 31l 31% 100 100%
Subgerente).
Total 100 100%)

Variable demogréfica 11. Personal a cargo directo

En referencia al nivel de colaboracién que reciben
los trabajadores en sus actividades dentro de la
compafiia, se busc6 determinar si cuentan con
personal que esté directamente a su cargo, en
base a los resultados obtenidos, se puede
observar que el 39% de los trabajadores no tiene
personal a su cargo por cuanto se entenderia que
las labores que realiza debe hacerlas por si solo y
no tiene posibilidad de delegar actividades a
menos que existe una colaboracién
interdepartamental en funcién de los proyectos
gue tengan a cargo, por otro lado el 41% de los
encuestados tienen de 1 a 5 colaboradores, el 7%
tiene de 6 a 10 colaboradores y el 13% restante
tiene a su cargo mas de 10 colaboradores a su
cargo.

Por lo tanto se puede concluir que
aproximadamente el 61% de los trabajadores
cuentan con al menos un colaborador al cual

podrian delegar sus actividades o recibir el apoyo
necesario de su parte con el fin de reducir y
distribuir la carga laboral de las diferentes
actividades relacionadas a sus cargos Yy
actividades dentro de la compaiiia.

Tabla 13. (Tiene personal a su cargo
directamente?

Frecuencia | Frecuencia

Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
No tiene
colaboradores a 39 39% 39 39%
su cargo
Entre1ly5
nre 1y 41 41% 80 80%
colaboradores
Entre 6y 10
nre oy 7 7% 87 87%
colaboradores
Mas de 10
as de 13 13% 100 100%
colaboradores
Total 100 100%

Variable demografica 12. Horas trabajadas por
semana.

Por ultimo una de las variables importantes para
determinar el nivel de carga laboral de los
trabajadores fue la determinacion de las horas
gue trabajan a la semana, con los resultados
obtenidos se puede inferir que el 63% de los
trabajadores utilizan entre 40 a 48 horas a la
semana para cumplir con sus actividades
laborales, este rango podria considerarse dentro
de lo normal pues en ciertas ocasiones es
necesario invertir un tiempo adicional a las 40
horas normales con el fin de cumplir y hacer
cumplir las actividades normales de la compaiiia,
ademas se puede observar que el 26% de los
trabajadores utilizan de 49 a 60 horas de trabajo,
mientras que el 8% trabajan méas de 60 horas a la
semana, estos dos grupos podrian tener un nivel
de sobrecarga de trabajo que podria incidir en su
desempefio y nivel de motivacién laboral ademas
de traer consigo efectos adicionales como falta de
tiempo para interaccién social con su familia o
amigos.

Adicional a lo mencionado es importante acotar
gue existe un 3% de los trabajadores que
cumplen sus labores utilizando menos de 40
horas a la semana, es importante mencionar que
las horas trabajadas no determinan el nivel de
productividad de una persona y que también
dependen de sus responsabilidades y del cargo
gue desempefien.
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Tabla 14. Aproximadamente, ¢ Cuantas horas a la
semana trabaja?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia| absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Menos de 40 horas 3 3% 3] 3%)|

Entre 40 y 48 horas 63 63% 66 66%)|

Entre 49 y 60 horas 26 26% 92 92%

Mas de 60 horas 8| 8%) 100 100%
Total 100, 100%

4.2. Andlisis de dimensiones

Una vez analizadas las variables demograficas se
procedié a analizar las preguntas relacionadas a
determinar el nivel de exposicion de riesgo
psicosocial de los trabajadores de la compafiia de
telecomunicaciones de la ciudad de Guayaquil
que fue seleccionada para la presente
investigacion.

Como se ha mencionada anteriormente la
metodologia aplicada para el analisis ha sido en
base al cuestionario SUSESO — ISTAS21 que es
una adaptacibn de la metodologia de
Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ) del Instituto Nacional de Seguridad y
Salud Laboral de Dinamarca, para lo cual se han
agrupado las preguntas en 4 dimensiones a
analizar los cuales son; Dimensién 1 los
requerimientos psicologicos, Dimension 2 trabajo
activo y desarrollo, Dimension 3 apoyo social en
la organizacion y calidad de liderazgo vy
Dimensidn 4 compensaciones.

El instrumento utilizado para la recopilacién de
informaciéon contiene preguntas que han sido
catalogadas en las dimensiones mencionadas
con el fin de poder comprender mejor la realidad
de la companiia y al mismo tiempo identificar los
riesgos psicosociales existentes.

A continuacién se proceden a analizar las cuatro
dimensiones consideradas en el presente estudio
con sus respectivas preguntas para cada
dimension.

4.2.1. Dimension 1, Requerimientos psicolégicos

La primera de las dimensiones analizadas es la
relacionada con los requerimientos psicolégicos
provocados por las actividades y roles
desempefiados por los trabajadores.

Pregunta 2. En su trabajo ¢tiene usted que tomar
decisiones dificiles?

La pregunta numero dos relacionada con la
primera dimensién, denominada requerimientos
psicologicos, busco determinar la frecuencia que
tienen los trabajadores de tomar decisiones
dificiles, los resultados obtenidos permiten
conocer que el 50% de los trabajadores considera
gue constantemente tienen que tomar decisiones
dificiles en relacién a sus actividades en la

compaifiia, este efecto podria incidir en el nivel de
estrés de trabajo.

Existe un 36% de los trabajadores que considera
gue algunas veces tienen que lidiar con
decisiones dificiles en sus actividades, por otro
lado un 11% de los trabajadores han tomado este
tipo de decisiones solo alguna vez mientras que
el 3% restante considera que nunca ha tenido que
tomar decisiones dificil en las actividades de su
trabajo.

Tabla 15. En su trabajo ¢tiene usted que tomar
decisiones dificiles?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 3 3% 3 3%
Solo alguna vez 11 11% 14 14%
Algunas veces 36 36% 50 50%
Muchas veces 24 24% 74 74%
Siempre 26 26% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 3. En general, ¢considera usted que su
trabajo le produce desgaste emocional?

Continuando con el andlisis del factor de
requerimientos psicolégicos se realizé la siguiente
pregunta enfocada en conocer si el trabajo
produce un desgaste emocional, de los resultados
obtenidos se puede apreciar que el 21% de los
trabajadores consideran que siempre tienen
desgaste emocional por las actividades que
realizan, el 26% considera que muchas veces ha
tenido este desgaste, por lo que se puede inferir
gue aproximadamente el 47% de los trabajadores
de la compafila de telecomunicaciones de la
ciudad de Guayaquil analizada han sentido
constantemente un desgaste emocional por las
actividades que desempefian dentro de esta
compaifiia.

Existe un 35% de los trabajadores que consideran
gue algunas veces han percibido un desgaste
emocional producido por el trabajo, ademas un
10% considera que solo alguna vez lo ha
percibido, sin embargo el 8% de los trabajadores
considera que nunca ha sentido que su trabajo le
ha producido un desgaste emocional.

Tabla 16. En general, ¢considera usted que su
trabajo le produce desgaste emocional?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 8 8% 8 8%
Sélo alguna vez 10 10% 18 18%
Algunas veces 35 35% 53 53%
Muchas veces 26 26% 79 79%
Siempre 21 21% 100 100%
Total 100 100%
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Pregunta 4. En su trabajo, ¢/tiene usted que
guardar sus emociones y no expresarlas?

En ciertas ocasiones cuando el ser humano
reprime sus emociones por diversos motivos
puede influir sobre su desempefio laboral y
emocional, por lo que este factor también fue
considerado en esta pregunta en el estudio
realizado.

Con base a los resultados obtenidos se puede
apreciar que el 19% de los trabajadores
consideran que siempre guardan sus emociones
y no las expresan por diferentes motivos, ademas
un 14% manifiesta que muchas veces se ha
guardado sus sentimientos, por lo tanto se puede
inferir que aproximadamente el 43% de los
trabajadores de la compafiia de
telecomunicaciones analizada ocasionalmente
guardan sus emociones y no las expresan.

Adicional a lo mencionado existe un 33% de los
trabajadores que algunas veces han tenido que
guardar sus sentimientos, un 17% solo lo ha
hecho una vez y el 7% restante nunca ha tenido
que realizar esta practica de no expresar sus
sentimientos.

Este factor podria ser el resultado de una falta de
confianza o comunicacion con sus comparieros,
colaboradores y mandos superiores, esta
represidbn de sentimientos como una practica
contante podria incidir en su salud fisica o
emocional y por ende afectar el rendimiento y
desempefio en sus actividades laborales

Tabla 17. En su trabajo, ¢tiene usted que guardar
Sus emociones y no expresarlas?

Frecuencia | Frecuencia

Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi [ acumulada | acumulada
Ni Fi
Nunca 7 7% 7 7%
Sélo alguna vez 17 17% 24 24%
Algunas veces 33 33% 57 57%
Muchas veces 24 24% 81 81%
Siempre 19 19% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 5. ¢Su trabajo requiere atencién
constante?

El nivel de desempefio depende en gran medida
de la atencién y concentracién que un trabajador
tenga en sus actividades, para evaluar este factor
se realizé la presente pregunta que busca
determinar si las actividades de los trabajadores
de la empresa de telecomunicaciones analizada
requieren de atencién constante por parte de los
mismos.

Como se puede observar en los resultados
obtenidos, el 61% de los trabajadores considera
que su trabajo requiere una atencién constante
por lo que cualquier elemento distractor o

cualquiera factor que indica en su nivel de
concentraciéon podria incidir de manera negativa
no solo en las actividades de ese trabajador sino
también en el desempefio y en la calidad de
servicio provisto por toda la compafiia.

El 30% considera que muchas veces su trabajo
requiere de atencidon constante de su parte, lo
cual confirma lo afirmado en el parrafo anterior,
por otro lado, el 7% considera que algunas veces
tiene que poner atencibn constante a sus
actividades, un 1% lo ha hecho solo algunas
veces y el 1% restante nunca lo ha hecho.

Con estos resultados se puede inferir que mas del
90% de los trabajadores necesitan poner atencion
a sus actividades laborales, como ya se mencioné
el hecho de no hacerlo de manera adecuada
puede incidir directamente en los resultados
globales de la compaiiia.

Tabla 18. ¢Su trabajo requiere atencion
constante?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 1 1% 1 1%
Sélo alguna vez 1 1% 2 2%
Algunas veces 7 7% 9 9%
Muchas veces 30 30% 39 39%
Siempre 61 61% 100 100%
Total 100 100%

Resumen de Dimension 1 Requerimientos
psicolégicos

En resumen la dimension 1 que mide los
requerimientos psicolégicos de los trabajadores
de la compafia de telecomunicaciones, la
pregunta con mayor promedio de respuesta es la
pregunta 5 la cual permite conocer que las
actividades de gran parte de los trabajadores
requiere de atencion constante, es decir que es
necesario que exista un ambiente que permita
una adecuada concentracion, por otro lado la
pregunta con menor promedio de respuesta fue la
pregunta 4 en la cual gran parte de los
trabajadores ha manifestado que algunas veces
se han visto en la necesidad de guardar sus
emociones y no expresarlas dentro de su area de
trabajo, esto permite conocer que no se ha
desarrollado un ambiente de confianza que
permita a los trabajadores a expresarse en
aquellos aspectos que impidan su correcto
desempefio laboral.

Por otro lado se puede apreciar que el aspecto
intermedio esta relacionado con la pregunta 3, en
el que una gran parte de los trabajadores ha
manifestado que por lo menos alguna vez ha
considerado que su trabajo le produce un
desgaste emocional, este factor debe ser tomado
en consideracidn ya que de no ser controlado
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podria considerarse como un riesgo psicosocial al
gue estan expuestos los trabajadores y que
podria conducir hacia problemas de salud.

Tabla 19. Resumen dimension 1

| Variables | Preg. 2 | Preg. 3 | Preg. 4 | Preg. 5 |
[Promedio | 2,59 2,42 2,31 3,49 |

4.2.2. Dimensioén 2, Trabajo Activo y Desarrollo

La segunda dimension analizada en el presente
estudio es la de trabajo activo y desarrollo, la
misma que busca determinar el nivel de
participacion activa y el potencial de desarrollo
que permita lograr un crecimiento profesional, es
importante definir el grado de importancia que
cada trabajador percibe conforme a las
actividades que realiza, esto influye en gran
medida con el grado de motivacién que tenga
cada trabajador.

Pregunta 8. ¢Su trabajo permite que aprenda
cosas nuevas?

La primera pregunta de la segunda dimension
denominada trabajo activo y desarrollo buscé
conocer el nivel de aprendizaje que perciben los
trabajadores relacionado a sus actividades dentro
de la compafia, como se puede apreciar en los
resultados obtenidos, el 32% de los trabajadores
de la compafiia de telecomunicaciones analizada
considera que su trabajo siempre le permite
conocer cosas nuevas, otro 32% considera que
muchas veces tu trabajo es una fuente de
aprendizaje, un 29% considera que algunas
veces aprende cosas nuevas, estos 3 grupos
permiten inferir que aproximadamente el 93% de
los trabajadores considera que las actividades
gue realizan dentro de la compaifiia le permiten
conocer cosas nuevas, este elemento es un factor
que aporta de manera positiva al crecimiento
profesional de los trabajadores y por ende influye
directamente en su nivel de motivacion.

Adicional a lo mencionado existe un 5% que
considera que solo algunas veces aprende algo
nuevo de las actividades que realiza en su
trabajo, mientras que un 2% considera que nunca
ha aprendido algo nuevo, este pequefio
porcentaje podria verse influenciado por las
actividades del personal, que en caso de ser
personal operativo con actividades repetitivas o
mondtonas, podria sentir que estas actividades
no aportan a su crecimiento profesional por lo que
no siente un reto ni un aprendizaje continuo, se
deberian realizar una evaluacion mas detallada
con el fin de determinar si existen cargos con
actividades monotonas que podrian influir en la
motivacion de los trabajadores y por ende en su
desempefio.

Tabla 20. ¢ Su trabajo permite que aprenda cosas
nuevas?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 2 2% 2 2%
Sélo alguna vez 5 5% 7 7%
Algunas veces 29 29% 36 36%
Muchas veces 32 32% 68 68%
Siempre 32 32% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 9. Las tareas que hace, ¢le parecen
importantes?

El nivel de compromiso de un trabajador suele
depender de factores como el definir el nivel de
importancia que percibe de las actividades que
realiza dentro de la compafiia, en relacién a lo
mencionado se busc6 determinar el nivel de
importancia que cada trabajador considera sobre
las actividades que realizan.

Los resultados obtenidos permiten conocer que el
42% de los trabajadores consideran que su
trabajo siempre es importante y un 40% considera
gue muchas veces su trabajo es importante, con
esto se puede inferir que aproximadamente el
82% de los trabajadores de la compafiia de
telecomunicaciones analizada siente que sus
actividades tienen importancia dentro de la
organizacién lo cual podria influir de manera
positiva en su rendimiento y en los resultados
globales de la compainiia.

Existe un 12% que considera que algunas veces
su trabajo es importante, un 4% que solo alguna
vez ha sido importante el trabajo realizado,
mientras que el 2% restante considera que su
trabajo nunca ha sido importante.

Tabla 21. Las tareas que hace, ¢le parecen
importantes?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 2 2% 2 2%
Sélo alguna vez 4 4% 6 6%
Algunas veces 12 12% 18 18%
Muchas veces 40 40% 58 58%
Siempre 42 42% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 10. ¢Siente que su empresa tiene una
gran importancia para usted?

No solo es importante conocer el nivel de
importancia que los trabajadores consideran que
tienen sus actividades para la compaiiia, sino
también conocer si la compafiia es importante
para cada uno de los trabajadores, este factor
también es un elemento que puede influir sobre la
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motivacion y el nivel de esfuerzo y empefio en la
realizacion de sus actividades.

Con base a los resultados obtenidos se puede
observar que el 48% de los trabajadores
considera que su empresa tiene una gran
importancia para ellos, el 27% considera que
muchas veces considera que su empresa tiene
gran importancia para ellos.

Existe un 3% que considera que su compafiia
tiene poca o ninguna importancia para ellos, para
estos trabajadores es probable que no brinden un
gran esfuerzo en sus actividades afectando el
desempefio de su trabajo y de los resultados de
la compafiia.

Por lo anterior descrito se puede concluir que el
65% de los trabajadores han expresado que
muchas veces ha considerado que su compafia
tiene una gran importancia, estos trabajadores
tienen mayor probabilidad de tener una mayor
motivacion en las actividades que realizan.

Tabla 22. ¢ Siente que su empresa tiene una gran
importancia para usted?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada

Ni

acumulada
Fi

Nunca

Sélo alguna vez
Algunas veces
Muchas veces
Siempre

2
1
22
27
48

2%
1%
22%
27%
48%

2
3
25
52
100

2%
3%
25%)
52%
100%

Total

100

100%

Resumen de Dimensién

psicolégicos

2 Requerimientos

La dimension dos que mide el trabajo activo y
desarrollo, la pregunta con mayor promedio de
respuesta fue la pregunta 10, con la cual se
puede inferir que en varias ocasiones los
trabajadores consideran que la compafia donde
trabajan es importante para ellos, este elemento
influye de manera positiva en el nivel de
motivacion, por otro lado la pregunta con menor
promedio de respuesta es la pregunta 8,
relacionada con el aprendizaje que permite el
trabajo dentro de la compafiia, en general gran
parte de los trabajadores consideran que mas de
una vez han aprendido cosas nuevas en su
trabajo dentro de la  compafiia de
telecomunicaciones analizada.

El valor intermedio en esta dimension considera
la importancia percibida de los trabajadores con
respecto a las actividades que realizan, en lo cual
en promedio los trabajadores consideran que
varias veces han sentido que su trabajo es
importante para la organizacion.

Tabla 23. Resumen dimensién 2, Requerimientos
psicolégicos

Variables Preg. 8 Preg. 9 Preg. 10
Promedio 2,87 3,16 3,18
4.2.3. Dimensiébn 3 Apoyo social en la

organizacién y Calidad de Liderazgo

La tercera dimensiébn analizada se la ha
denominado apoyo social en la organizacién y
calidad de liderazgo, esta dimension busca
determinar el nivel de colaboracion tanto de
manera descendente entre trabajadores y sus
mandos superiores asi como una colaboracion
horizontal entre compafieros, ademas se busca
también conocer la percepcibn de los
trabajadores respecto de las capacidades de sus
jefes inmediatos para la resolucion de conflictos.

Pregunta 13. ¢Recibe ayuda y apoyo de su
inmediato o inmediata superior?

El nivel de colaboracion entre los trabajadores y
sus mandos superiores podria incidir en la carga
laboral percibida por los trabajadores y ello es
uno de los factores que inciden en el estrés
laboral, para poder medir el nivel de colaboracion
entre los trabajadores y sus mandos superiores,
se realizd la pregunta para conocer si cada
trabajador recibe ayuda y apoyo de su inmediato
superior.

De los resultados obtenidos se puede observar
que el 24% de los trabajadores encuestados
considera que siempre recibe ayuda de su
inmediato superior, por otro lado el 28%
considera que muchas veces ha recibido ayuda
de esta fuente, ademas un 37% menciona que
algunas veces ha recibido ayuda o apoyo de
parte de su inmediato superior.

Con estos datos se puede inferir que mas del
50% de los trabajadores considera que su
inmediato o inmediata superior los ayuda o apoya
constantemente, es decir que el nivel de
colaboracion vertical descendente es alta.

Ademas existe un 5% que considera que alguna
vez ha recibido ayuda de su inmediato superior
mientras que el 6% restante considera que nunca
la ha recibido.

Tabla 24. ¢ Recibe ayuda y apoyo de su inmediato
o inmediata superior?

Ni

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada

acumulada
Fi

Nunca

Sélo alguna vez
Algunas veces
Muchas veces
Siempre

6
5
37
28
24

6%
5%
37%
28%
24%

6
11
48
76

100]

6%
11%
48%
76%

100%

Total

100

100%
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Pregunta 14. Entre compafieros y compafieras,
¢se ayudan en el trabajo?

La colaboracion no debe fluir en sentido
ascendente sino también de manera horizontal
entre los trabajadores de la misma area o
departamento, es por ello que dentro de la tercera
dimension se busca determinar si existe ayuda en
el trabajo por parte de compafieros o
compairieras.

Con base a los resultados obtenidos se puede
observar que el 35% de los trabajadores
considera que sus comparferos siempre los
ayudan en el trabajo, mientras que el 38%
considera que muchas veces ha recibido ayuda
por parte de sus compafieros, un 23% alguna vez
ha recibido ayuda de sus compaferos y el 4%
restante ha recibido ayuda solo alguna vez.

Con estos elementos se puede inferir que
aproximadamente el 73% de los trabajadores
considera que recibe ayuda en el trabajo por
parte de sus compaferos y compafieras, esto
representa que existe un alto nivel de
colaboracién, esta colaboracion influye en gran
medida en los resultados de la organizacion pues
existe una sinergia en las actividades que realizan
los trabajadores minimizando la cargo laboral y
con ello el nivel de estrés que esta podria
generar.

Tabla 25. Entre comparfieros y compafieras, ¢se
ayudan en el trabajo?

veces sus jefes inmediatos han podido resolver
bien los conflictos.

Adicional a lo mencionado, un 9% de los
trabajadores consideran que sus jefes inmediatos
solo algunas veces han resuelto bien los
conflictos y por ultimo un 6% considera que sus
jefes inmediatos nunca resuelven bien sus
problemas.

Tabla 26. Sus jefes inmediatos, ¢resuelven bien
los conflictos?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi
Nunca 6 6% 6 6%
Sélo alguna vez 9 9% 15 15%
Algunas veces 32 32% 47 47%
Muchas veces 33| 33% 80| 80%
Siempre 20 20% 100 100%
Total 100 100%
Resumen de Dimension 3 Requerimientos

Frecuencia | Frecuencia

Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi [ acumulada | acumulada
Ni Fi
Nunca 0 0% 0 0%
Sélo alguna vez 4 4% 4 4%
Algunas veces 23 23% 27 27%)
Muchas veces 38 38% 65 65%)
Siempre 35 35% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 15. Sus jefes inmediatos, ¢resuelven
bien los conflictos?

Los jefes inmediatos en gran parte de los casos
sirven como un elemento de inspiracion y modelo
a seguir dentro de la organizacién, uno de los
aspectos mas importantes de parte de un jefe
inmediato es su capacidad para resolver
conflictos de manera acertada.

Con los resultados obtenidos se puede observar
que el 20% de los trabajadores considera que sus
jefes inmediatos siempre resuelven bien los
conflictos, un 33% menciona que muchas veces
sus jefes inmediatos resuelven bien los conflictos,
por otro lado un 32% considera que algunas

psicolégicos

En resumen la tercera dimension denominada
Apoyo social en la organizacion y Calidad de
Liderazgo, la pregunta con mayor promedio de
respuesta fue la 14, la cual buscé determinar el
nivel de colaboracibn que existe entre
compafieros de trabajo, mostrando que muchas
veces se ayudan mutuamente entre compafieros
de trabajo, por otro lado la pegunta con menor
promedio de respuesta fue la pregunta 15, la cual
determina que los trabajadores consideran que
mas de una vez su jefe inmediato ha podido
solucionar bien los conflictos que se le han
presentado, ademas la pregunta con promedio
intermedio en su respuesta es la pregunta 13 la
cual mide el nivel de apoyo que reciben los
trabajadores de su jefe inmediato superior, esto
implica que los trabajadores consideran que
reciben ayuda por parte de los mismos pero no
con mucha frecuencia.

Tabla 27. Resumen de Dimension 3,
Requerimientos psicolégicos

Variables Preg. 13 Preg. 14 Preg. 15
Promedio 2,59 3,04 2,52

4.2.4. Dimension 4, Compensaciones

La cuarta dimensién que se ha analizado en el
presente estudio es la relacionada con las
compensaciones, con el fin de poder conocer el
nivel de incentivos positivos 0 negativos que
podrian existir.

Pregunta 16. ¢ Esta preocupado por si le despiden
0 no le renuevan el contrato?

El estrés laboral puede incidir en los aspectos
psicosociales y de salud de los trabajadores, uno
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de los factores que incide en la existencia o en el
incremento del mismo es la preocupacién de ser
despedidos o que su contrato no sea renovado.

Los resultados de esta pregunta representa que
el 22% de los trabajadores considera que siempre
tiene una preocupacion respecto de un potencial
despido o no renovacion de contratos, el 8%
considera que varias veces ha tenido esta
preocupacion, mientras que un 22% considera
que algunas veces ha percibido este tipo de
preocupaciones, es decir que aproximadamente
el 30% de los trabajadores de la compafiia de
telecomunicaciones analizada  tiene una
preocupacion constante de ser despedido o que
Su contrato no sea renovado.

Por otro lado existe un gran grupo de
trabajadores cuyo temor ante estos aspectos es
muy bajo o casi nulo, siendo el 21% de los
trabajadores que solo algunas veces ha sentido la
preocupacion de ser despedidos o0 que sus
contratos no se renueven, sin embargo existe un
27% de los trabajadores nunca han sentido este
tipo de preocupaciones.

Tabla 28. ¢ Esta preocupado por si le despiden o
no le renuevan el contrato?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 27 27% 27 27%

Solo alguna vez 21 21% 48 48%

Algunas veces 22 22% 70 70%

Muchas veces 8 8% 78 78%

Siempre 22 22% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 17. ¢ Esté preocupado por si le cambian
de tareas contra su voluntad?

Otro nivel de preocupacién que puede incidir en
su nivel de motivacion positiva 0 negativa esta
relacionada con la preocupaciéon por cambio de
tareas o actividades en contrato de trabajo.

Con los resultados obtenidos se puede observar
gue apenas un 8% siempre tiene la preocupacion
de un cambio de tareas o actividades sin estar de
acuerdo con ello, ademas un 12% de los
trabajadores muchas veces se han preocupado
por este aspecto

El 28% de los trabajadores considera que algunas
veces ha tenido este tipo de preocupaciones,
adicional existe un 23% que solo algunas veces
se han preocupado por este posible cambio de
tareas y un gran grupo de trabajadores con un
29% nunca se han preocupado por este aspecto.

Con base a los resultados se puede inferir que
aproximadamente el 52% de los trabajadores no
han sentido o han sentido alguna vez la
preocupacion de que en su trabajo le cambien
sus tareas en contra de su voluntad.

Tabla 29. ¢ Esta preocupado por si le cambian de
tareas contra su voluntad?

Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | absoluta relativa
(Edad) absolutani | relativa fi | acumulada | acumulada
Ni Fi

Nunca 29 29% 29 29%

Sélo alguna vez 23 23% 52 52%

Algunas veces 28 28% 80 80%

Muchas veces 12 12% 92 92%

Siempre 8 8% 100 100%
Total 100 100%

Pregunta 19. Si esta ausente un dia de casa, las
tareas domeésticas que realiza, ¢se quedan sin
hacer?

La dltima variable analizada en la dimension
cuatro se relaciona con la interacciéon que tiene
con sus actividades de su hogar.

Los resultados obtenidos permiten conocer que el
apenas un 29% de los trabajadores consideran
gue muchas veces 0 casi siempre sus tareas
domésticas quedan sin realizarse cuando se
ausenta de casa especialmente por motivos
laborales, existe un 21% que considera que
algunas veces ha lidiado con esta situacion.

Es importante notar que el 29% de los
trabajadores nunca han tenido este tipo de
problemas, mientras que un 20% solo algunas
vez han tenido que enfrentar que las tareas
domésticas han quedado sin hacerse cuando se
ha ausentado del trabajo.

Se puede concluir que este elemento no influye
en gran medida en los trabajadores debido a su
bajo nivel de incidencia.

Tabla 30. Si estda ausente un dia de casa, las
tareas domésticas que realiza, ¢se quedan sin
hacer?

. ) . Frecuencia Frecuencia
Variables Frecuencia Frecuencia 3
. . ) absoluta relativa

(Edad) absoluta ni relativa fi . .

acumulada Ni | acumulada Fi

Nunca 30| 29% 30| 29%

Sélo alguna vez 21 20% 51 50%

Algunas veces 22 21% 73 71%

Muchas veces 8 8% 81 79%

Siempre 22 21% 103 100%
Total 103 100%

Resumen Dimension 4, Compensaciones

La Gltima dimension denominada
compensaciones, la pregunta con mayor
promedio es la pregunta 16, relacionada con la
preocupacion ante un posible despido o no
renovacion de contrato, este resultado bajo indica
gue existe poca frecuencia con la que los
trabajadores se preocupan de este aspecto, por
otro lado la pregunta con menor promedio es la
17, en la cual se evalu6é la preocupacién que
podrian tener los trabajadores antes posibles
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cambios de tareas o actividades en contra de la
voluntad de los trabajadores, nuevamente este
bajo resultado indica que los trabajadores con
poca frecuencia se han preocupado de un posible
cambio de tareas en contra de su voluntad, por
Ultimo la pregunta con valor intermedio fue la
pregunta 19, cuyo enfoque pretende determinar si
la ausencia de los trabajadores en sus hogar por
motivos laborales incide en sus actividades o
tareas domésticas, con lo cual se puede apreciar
este factor no tiene mayor nivel de incidencia
debido su baja frecuencia de ocurrencia.

Estos elementos de la dimension cuatro permiten
inferir que existe un bajo nivel de preocupacion
ante aspectos negativos en el ambito de trabajo
de la compafia de telecomunicaciones de la
ciudad de Guayaquil analizada.

Tabla 31. Resumen dimensién 4,
Compensaciones

Variables Preg. 16 Preg. 17 Preg. 19
Promedio 1,77 1,47 1,55

4.2.5. Coeficientes de correlacion

Con el objetivo de analizar y determinar el nivel
de correlacion entre las dimensiones analizadas,
se realiz6é un andlisis de cada una de las cuatro
dimensiones y asi conocer si existe algin nivel de
relacion entre ellas, a continuacién se puede
observar los resultados obtenidos.

Tabla 32. Coeficientes de correlacion de las
cuatro dimensiones analizadas.

Dim. 1 Dim. 2 Dim. 3 Dim. 4
Dim. 1 1,000 0,068 -0,300 0,196
Dim. 2 0,068 1,000 0,050 -0,114
Dim.3 -0,300 0,050 1,000 -0,111
Dim. 4 0,196 -0,114 -0,111 1,000

Como se puede observar existe una correlacion
aceptable entre las variables, por lo tanto se
infiere que cada uno de los elementos evaluados
en las cuatro dimensiones aporta a la evaluacion
del nivel de riesgos psicosociales evaluados.

4.2.6. Analisis Bivariado

Para poder conocer mejor los diferentes aspectos
que pueden generar riesgos psicosociales se
realizd un andlisis combinando variables que
permitan conocer si existen relaciones directas o
indirectas que podrian explicar mejor los
resultados obtenidos.

El primer elemento del andlisis bivariado aplicado
busca determinar la relacion entre las horas
trabajadas por semana y el desgaste emocional
que consideran tener los trabajadores de la
compafiia de telecomunicaciones analizada.

Con base a los resultados se puede apreciar que
existe mayor frecuencia de desgaste emocional
en aquellas personas que trabajan mas de 40
horas a la semana, especificamente el 38% de
quienes trabajan entre 40 a 48 horas de la
semana considera que muchas veces han tenido
desgaste emocional, el 65% de los que trabajan
entre 49 y 60 horas a la semana con gran
frecuencia han tenido este tipo de desgaste
mientras que el 63% de los trabajadores que
laboran mas de 60 horas a la semana considera
gque su trabajo les provoca un desgaste
emocional.

Tabla 33. Relacién entre horas trabajadas por
semana y desgaste emocional producido por el
trabajo.

Variables Menos de | Entre 40y | Entre 49y | Mas de 60
40 horas 48 horas 60 horas horas
Nunca 67% 8% 4% 0%
Sélo alguna vez 0% 13% 8% 0%
Algunas veces 0% 41% 23% 38%
Muchas veces 0% 30% 19% 25%
Siempre 33% 8% 46% 38%

Como se puede apreciar la cantidad de horas
trabajadas esta directamente relacionado con la
frecuencia de desgaste emocional que puedan
tener los trabajadores, por lo que es necesario
reformar los horarios o disminuir la carga horaria
de trabajo con el fin de que este factor no afecte a
los trabajadores.

Otras de las variables que se analizaron en
conjunto fueron la antigiedad laboral con la
importancia que tiene la empresa para los
trabajadores, los resultados permiten conocer que
no existe una relacién entre la antigliedad y la
importancia que tiene la compafiia para los
trabajadores, se puede apreciar que para todos
los trabajadores en general su compafila es
importante independientemente del tiempo que
tengan trabajando en la compaiiia.

Tabla 34. Relacion entre antigiiedad laboral e
importancia que tiene la compafia para el
trabajador.

. Menosde 1 Entre 1y3 | Entre3y5 |Entre5y10| Entre 0y | |
Variables . . . . . Mas de 15
afo afos afos afios 15afios
Nunca 0% 0% 11% 0% 0% 0%
Solo algunavez 0% 3% 0% 0% 0% 0%
Algunas veces 17% 2% 17% 1% 67% 0%
Muchas veces 17% 31% 28% 2% 33% 50%
Siempre 67% 43% 4% 59% 0% 50%

4.2.7. Analisis de KMO y prueba de Bartlett para
las cuatro dimensiones analizadas

Se realizé una analisis de KMO y prueba de
Bartlett con el fin de contrastar si las
correlaciones entre las variables analizadas con
lo suficientemente pequefas y si la matriz de
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correlaciones permita conoces si el modelo
factorial es o no el adecuado.

Para la dimensién uno, se obtuvo como resultado
del KMO un valor de 0,66 lo cual implica que la
relacion entre las variables es mediana, mientras
que el Chi-cuadrado resultante de la prueba de
Bartlett determina que existe homogeneidad de
las varianzas, aln existan variaciones en los
valores de error estadistico, por lo que existe una
gran probabilidad de que las fuentes de variacion
sean la mismas.

Tabla 35 KMO y prueba de Bartlett Dimension 1.

KMOy prueba de Bartlett
Medida de adecuacion ,660
Pruebade  Chi- 44,738
esfericidad cuadrado
de Bartlett 9l 6
Sig. ,000

Con relacion a la dimension dos relacionada con
el trabajo activo y desarrollo se puede observar
gue el resultado del andlisis KMO tiene un valor
de 0,65 con lo que se define que la relacion entre
las variables es mediada, ademéas el Chi-
cuadrado resultante de la prueba de Bartlett
determina que existe homogeneidad entre las
variables de la dimensién analizada.

Tabla 36. KMO y prueba de Bartlett Dimension 2.

KMO'y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion ,655
Prueba de Chi- 86,491
esfericidad cuadrado
de Bartlett 9! 3
Sig. ,000

La dimension tres, muestra un resultado de MKO
con un valor de 0,55 lo que implica que la relacién
entre las variables es baja, sin embargo, la
prueba de Bartlett determina que existe una
aceptable homogeneidad entre las variables de la
dimension.

Tabla 37. KMO y prueba de Bartlett Dimension 3.

KMOYy prueba de Bartlett
Medida de adecuacion ,549
Prueba de Chi-cuadrado 37,750
esfericidad aproximado
de Bartlett @I 3
Sig. ,000

Por ultimo la cuarta dimension da como resultado
un valor de la prueba KMO de 0,5 con lo cual se
puede determinar que la relaciéon entre las
variables es baja, mientras que el Chi-cuadrado
permite conocer que el nivel de homogeneidad

entre las variables es relativamente bajo pero
aceptable.

Tabla 38. KMO y prueba de Bartlett Dimension 4.

KMOy prueba de Bartlett
Medida de adecuaciéon ,500
Prueba de Chi-cuadrado 29,700
esfericidad g 1
de Bartlett
Sig. ,000

4.2.8. Determinaciébn de nivel de riesgo
psicosocial

Una vez obtenidos los resultados de las cuatro
dimensiones analizadas se procedié a clasificar
cada una de las dimensiones en tres grupos
asignando porcentajes en base a los resultados
obtenidos, estas categorias son; alto, medio y
bajo.

Una vez obtenidos los resultados se puede
identificar que dos de las dimensiones se pueden
catalogar como dimensiones de riesgo alto, estas
dimensiones son; la dimension dos, desarrollo de
habilidades y el trabajo activo ademas de la
dimensidn tres, apoyo social en la organizacién y
calidad de liderazgo.

Con respecto a las dimensiones uno y cuatro se
catalogan como dimensiones de riesgo bajo,
debido a que su mayor peso porcentual esta en
los riesgos medios y bajos.

En conclusién y con base a los riesgos de cada
una de las dimensiones se puede definir que la
comparfiia de telecomunicaciones de la ciudad de
Guayaquil analizada tiene un nivel de riesgo
psicosocial alto nivel 1, por lo que es necesario
gue la compafiia tome medidas correctivas con el
fin de que este riesgo no aumente y que no afecte
la salud fisica y mental de sus trabajadores.

Grafico 1, determinaciones de riesgos por

dimensioén.
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Tabla 39. Clasificacion de dimensiones por nivel
de riesgo

Total general dimensiones en riesgo N°
Dimensiones en riesgo alto 2
Dimensiones en riesgo medio 0
Dimensiones en riesgo bajo 2

Tabla 40. Determinacién de nivel de riesgo en
base a los resultados obtenidos

De acuerdo a los resultados de la evaluacion, su
organizacidn se encontraria en la siguiente
situacion de riesgo psicosocial:
Sin riesgo

Riesgo Medio

Riesgo Alto nivel 1 X
Riesgo Alto nivel 2
Riesgo Alto nivel 3

5.- CONCLUSIONES
5.1 Analisis de resultados

Una vez concluida la medicién se puede observar
que la empresa de telecomunicaciones ubicada
en la ciudad de Guayaquil dentro de sus 100
colaboradores se encuentra en riesgo de alto
nivel uno por cuanto de las cuatro dimensiones
analizadas se encuentran dos en nivel alto y tres
en nivel bajo siendo el nivel uno de exposicion
psicosocial medianamente desfavorable para la
salud de los colaboradores en los requerimientos
psicoldgicos en el trabajo, y el apoyo social en la
organizacion.

Con base al analisis realizado se puede concluir
gue las actividades de mas del 90% de los
trabajadores requiere de atencién constante, por
otro lado no existe un ambiente de confianza que
permita a los trabajadores expresar sus
emociones, ademas aproximadamente el 50% de
los trabajadores considera que su cargo requiere
enfrentarse a la toma de decisiones dificiles lo
que puede influir en el nivel de desgaste
emocional que se ve reflejado en un 47% de los
trabajadores quienes han manifestado que
muchas veces han sufrido estrés por este
aspecto.

Por lo anterior expuesto y en base al analisis se
puede concluir que existe un bajo nivel de riesgo
en los requerimientos psicoldgicos de los
trabajadores de la compairiia de
telecomunicaciones analizada.

En relacién a la segunda dimension denominada
desarrollo de habilidades y el trabajo activo,

aproximadamente el 93% de los trabajadores
consideran que mas de una vez han aprendido
cosas nuevas, ademds un 83% de Ilos
trabajadores consideran que su trabajo es
importante para la organizacion y el 65%
consideran que la compafiia donde trabajan es
importante para ellos.

El nivel de riesgo de la dimensién niumero dos, es
considerado de alto nivel puesto que la presién de
las tareas importantes que deben realizar dia a
dia podria incidir en el nivel de estrés o posible
desgaste emacional que deben enfrentar, por otro
lado el aprendizaje constante implica que las
tareas que deben realizar son nuevas y requieren
mayor atencién para su correcta ejecucion.

La tercera dimension denominada apoyo social
en la organizacién y calidad de liderazgo, se
puede concluir que aproximadamente el 73% de
los trabajadores considera que existe un alto nivel
de colaboracion entre sus compafieros de trabajo,
por otro lado al analizar el apoyo existente entre
los trabajadores y sus jefes inmediatos, el 50%
considera que con poca frecuencia ha recibido
ayuda por parte de ellos, sin embargo
aproximadamente el 50% de los trabajadores
perciben que sus jefes inmediatos resuelven bien
los conflictos.

Con base al analisis realizado, nivel de riesgo en
la tercera dimension es considerado como alto,
debido a la poca frecuencia con la que los jefes
inmediatos prestan su ayuda hacia los
trabajadores, ademas que el factor de resolucion
de conflictos es clave para el desempefio de las
actividades tanto del area donde se desenvuelve
el trabajador como en general para toda la
organizacion.

La cuarta dimension analizada, denominada
compensaciones se concluye que existe un 30%
de los trabajadores que se preocupan de algun
posible despido o no renovacién de su contrato,
aproximadamente un 52% de los trabajadores se
preocupan de posibles cambios de tareas o
actividades en contra de la voluntad, ademas
existe un 49% de trabajadores que se han
preocupado pocas veces de que las tareas
domésticas de su hogar se queden sin hacer
cuando se ausenta de casa por motivos laborales.

Esta dimension es la que posee un menor nivel
de riesgo debido a la poca preocupacion por los
cambios negativos de sus actividades o
estabilidad laboral.

5.2 Conclusiones

El presente trabajo identifica el alto nivel de riesgo
psicosocial existente en los colaboradores,
clasificado como riesgo alto nivel 1, existen
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elementos en el entorno de trabajo que inciden en
el nivel de satisfaccion de los trabajadores y por
ende en su rendimiento, es por ello que las
empresas deben implementar un protocolo de
prevencién y tratamiento de los riesgos
psicosociales dentro de su sistema de salud y
seguridad en el trabajo.

La teoria indica que existen varios factores que
pueden incidir en el nivel de riesgo psicosociales
que pueden afectar el desempefio e incluso la
salud de los trabajadores, en el presente estudio
se han visto evidenciados varios de estos factores
entre los que pueden mencionar los siguientes;
estilo de mando, horarios de trabajo, funciones y
tareas, carga mental y comunicacién en el
trabajo, durante el andlisis se ha podido
evidenciar que varios de estos elementos han
aportado a la existencia de un alto nivel de riesgo
en la compafiia analizada.

En general se puede concluir que los aspectos
mas importantes que debe tener en cuenta el
area de talento humano y los grandes directivos
de la compafiia de telecomunicaciones analizada
son el desarrollo de habilidades y el trabajo activo
asi como el apoyo social en la organizacion,
especialmente lo relacionado a la asignacion de
tareas importantes a los trabajadores que en caso
de ser numerosas pueden generar estrés y
afectar a la salud de los trabajadores ademas de
las actividades que requieren aprendizaje
continuo mas aun si son tareas cambiantes o
procesos que sufren cambios en el tiempo, lo cual
requiere un mayor esfuerzo por parte de los
trabajadores, adicional la poca frecuencia de
colaboracién por parte de los jefes inmediatos
hacia los trabajadores y la forma como estos
resuelven conflictos podrian ser aspectos
mejorables que podrian incidir en una reduccion
del nivel de riesgo.

Dentro de este trabajo las limitaciones se
presentaron al no haber protocolos de prevencion
de riesgos psicosociales en el trabajo en las
empresas de telecomunicaciones, teniéndose
simplemente el cumplimiento en niveles minimos
establecidos por el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, lo que conlleva a futuras
investigaciones que permitan  implementar
protocolos de prevencion antes lo riesgos
psicosociales.

Por otro lado otra de las limitaciones encontradas
en el estudio, vienen dadas por la metodologia
aplicada  SUSESO/ISTAS21, especialmente
debido a su traduccién no fue la indicada lo cual
pudo influir en el nivel de precision de la
herramienta, ademas se puede evidenciar que la
validacion de la herramienta en el contexto
ecuatoriano no fue acertada.

Existieron preguntas dentro de la encuesta que
provocaron ruido al momento del analisis y

tuvieron que ser eliminadas o reubicadas en el
procesamiento de informacién tal como se ha
detallado previamente, uno de los problemas
presentados en estas preguntas fue la escala
utilizada para la valoracién de los items pues no
existia una estandarizaciéon en las mismas que
causO un impacto en el andlisis de fiabilidad del
instrumento.

Mediante un andlisis de la matriz de componentes
se tuvo que realizar una depuracion de las
preguntas del cuestionario con el fin de mejorar la
fiabilidad del instrumento que son considerados
bajos pese a los estudios revisados.

Otra de las limitaciones encontradas viene dada
por la limitacién de la poblacion, pues la muestra
solo pudo ser de 100 personas que son el total de
empleados de la compafiia de
telecomunicaciones analizada, ademdas se pudo
apreciar que en ciertas respuestas no hubo una
total transparencia o sinceridad en la respuesta,
tal vez por el temor de que sus jefes inmediatos o
mandos superiores puedan tener acceso a los
resultados de cada una de las respuestas de los
trabajadores o simplemente por la premura en
responder las preguntas por el poco tiempo
dedicado a la encuesta lo cual influye también en
la calidad de las respuestas entregadas.

Uno de los aspectos que sera necesario analizar
como los riesgos psicosociales han influido o
podrian influir sobre la salud mental o fisica de los
trabajadores de la compaiiia de
telecomunicaciones de la ciudad de Guayaquil ya
gue este aspecto repercute de forma directa en el
rendimiento y resultados de los trabajadores y de
la compafiia en general.
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Anexos:

Anexo 1: Ejemplo de Cuestionario de riesgos psicosociales en el trabajo SUSESO — ISTAS21

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensiéon Requerimientos psicoldgicos.

N Pregunta siempre | i veces | veoes | pocas veoes | Nunca
1 ¢, Puede hacer su trabajo con tranquilidad y

tenerlo al dia?
) En su trabajo ¢ tiene Ud. que tomar decisiones

dificiles?
3 En general, ¢ considera Ud. que su trabajo le

provoca desgaste emocional?
4 En su trabajo, ¢ tiene Ud. que guardar sus

emaociones y no expresarlas?
5 | ¢Su trabajo requiere atencion constante?

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Desarrollo de habilidades y el trabajo activo.

N Pregunta Siempre | 4ot veces | veoss | pocas veces | Nunca
6 ¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo

que se le asigna?
- ¢ Puede dejar su trabajo un momento para

conversar con un compafiero o compafiera?
8 | Sutrabajo, ¢permite que aprenda cosas nuevas?
9 | Las tareas que hace, ¢ le parecen importantes?
10 _g,Siente que su empresa o institucion tiene gran

importancia para Ud.?

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimensién Apoyo social en la organizaciéon y Calidad de Liderazgo.

N Pregunta Siempre | 4o veces | veoes | pocas veoes | Nunca
” ;Sabe exa_c_tamente qué tareas son de su

responsabilidad?
12 ¢ Tiene que hacer tareas que Ud. cree que

deberian hacerse de otra manera?
13 (;Reci_be aygda y apoyo de su jefe(a) o

superior(a) inmediato(a)?
" Entre cc_)mpaﬁeros y comparfieras, ¢,se ayudan en

el trabajo?
15 Sus jgfes inmediatos, ¢ resuelven bien los

conflictos?

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Compensaciones.

N° Pregunta Siempre dfé“fﬂ'eas A\I/%Légzs posé);(; 1\1/2225 Nunca
16 ¢ Estéa preocupado(a) por si lo(la) despiden o no

le renuevan el contrato?
17 ¢ Estéa preocupado(a) por si le cambian las tareas

contra su voluntad?
18 Mis superiores me dan el reconocimiento que

merezco

Las siguientes preguntas corresponden a la Dimension Doble Presencia.

N Pregunta Siempre | 4oasveces | veoes | pocas veoes | Nunca
19 Si esta ausente un d_ia de casa, las tareas

domeésticas que realiza ¢ se quedan sin hacer?
20 Cuando esta en el trabajo, ¢ piensa en las

exigencias domésticas y familiares?
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