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Resumen

La evaluacién de riesgos psicosociales es un tema primordial en las organizaciones ya
que, al ser un requisito legal, demuestra una preocupacion latente respecto a la salud fisica
y mental de los trabajadores la cual es de suma importancia para el buen funcionamiento
de las mismas. Esta investigacion evidencia la relacion existente de tres variables
importantes en cuanto al entorno laboral, las cuales son; riesgos psicosociales,
compromiso y rotacion laboral, y como las mismas pueden influir en los colaboradores,
transmitiendo un ambiente favorable para la institucion o, al contrario. La investigacion
fue realizada en el Hospital General Puyo en el afio 2017 y 2018, con un total de 393
personas divididas en tres areas; Administrativa (47), Operativa (252), Externalizados
(94) a quienes se aplicaron los siguientes instrumentos: F-Psico 3.1 (INSHT) y
Evaluacién de riesgos psicosocial de tipo extralaboral (Gloria Villalobos) para la
evaluacion de riesgos psicosociales; cuestionario de compromiso organizacional (Meyer
y Allen) y TIS-6 (Roodt) para la evaluacién de compromiso e intencién de rotacién
laboral respectivamente. Los resultados obtenidos demuestran que a pesar de que existe
una baja correlacién entre las variables, se justifico la existencia de la misma,
evidenciando que los riesgos psicosociales mas altos son; demandas de trabajo - apoyo
social, claridad de expectativas y supervision. Se comprob6 que el compromiso afectivo
es alto, ademas estos resultados obtenidos componen una guia para los hospitales y su
gestion con el personal. Con este tipo de estudios se puede promover la investigacion y
disefio de planes de accidn para la prevencion e intervencion en los colaboradores de las

distintas areas del hospital.



Abstract

The psychosocial risk evaluation is a primordial topic in the organization, is a legal
requirement, demonstrate a latent concern with respect to the mental and physic health of
workers, which is very important for the good performance of the same. This investigation
evidences the relation existent of three important variables reguarding the work
environment. These are; psychosocial risks, engagement and work rotation and how the
same could influence in collaborators, transmitting and environment favorable, for
institution or opposite. The investigation was realized in Puyo General Hospital during
2017 and 2018 years, with a total of 393 people, divides in three areas, Administration
(47), Operative (252), Externalized (94), who were applied the next instrument: F-Psico
3.1 (INSHT) and psychosocial of worker (Gloria Villalobos for psychosocial evaluation
risks questionary, of organizational engagement (Meyer and Allen) and TIS-6 (Roodt) for
the evaluation of worker rotation, respectly. The result obtained demonstrated, that
despite of exists a slow correlation between variable, that justified the existence of the
same, evidencing, that the psychosocial risks put in higher, are work demands-social
support, clarity of expectatives and supervision. It was checked that affective engagement
is high, to more these results obtained compose a guide for hospitals and personal gestion.
With these kinds of studies is promoted the prevention and intervention in the

collaborators of distints hospital areas.



Introduccion

A medida que el tiempo avanza, las instituciones ven a las personas como seres humanos,
a diferencia de tiempos pasados, en los cuales las personas eran vistas y tratadas como
factores productivos netamente. Existen factores que afectan significativamente a las
personas, uno de ellos son los riesgos psicosociales. Se entiende por este término a todos
los elementos que se encuentren presentes en el entorno laboral, como ejecucion de tareas,
contenido de trabajo que puedan afectar directamente al colaborador. También existen
riesgos extra laborales tales como la ubicacion de la vivienda en relacién al lugar de

trabajo que también deben ser medidos para verificar si produce alguna reaccion.

Como consecuencia del interés por las personas, se han realizado varios estudios para
determinar como cada individuo percibe el ambiente organizacional. Siendo ahora el
capital humano un factor muy importante para las organizaciones se han desarrollado
varios sistemas con el objetivo de mejorar la calidad de vida de los trabajadores,
existiendo asi, el programa de evaluacion y prevencién de riesgos psicosociales, un
requisito fundamental que deben cumplir las organizaciones publicas y privadas. La
gjecucion de este programa es importante, ya que ayuda a determinar la situacion actual
y real de cada entidad, con el objetivo de mejorar la calidad de vida del trabajador dentro

de su entorno laboral y consecuentemente su desempefio.

Cuando un colaborador se ve afectado por su entorno laboral, presenta
manifestaciones que demuestran su malestar en la Institucion, uno de ellos es el

compromiso que tiene con la entidad y la intencion de rotacion.

Al mencionar el compromiso laboral se debe tener en cuenta que, existe una
afectacion directa a la Institucién ya que, al no existir un compromiso con la misma hay
una alta probabilidad de desercion laboral por parte de los colaboradores, buscando
alternativas que satisfagan sus necesidades personales y proporcionen un crecimiento no

solo profesional sino también personal.

Cabe recalcar que el compromiso esta ligado a la rotaciéon laboral, y podria
establecerse como un factor predictor, es decir, cuando un individuo abandona la
organizacion, es complejo determinar el motivo de su desercion, por lo que es necesario

realizar una intervencién previa a este suceso, que determine la intencién de rotacion que



tienen cado uno de ellos, con el fin de retener el talento humano, y evitar el abandono de

su cargo.

Lo mencionado anteriormente nos permite tener una vision generalizada respecto a
como actuan estas dimensiones en las instituciones, tomando en cuenta que los efectos
son diferentes en cada una de ellas. En una Institucion Hospitalaria, la cual brinda
servicios de salud y que cuenta con varios roles laborales, cargas horarias, ambientes
especificos de trabajo, y demas, los cuales son factores determinantes que influyen en la
existencia de diversos factores psicosociales que influyen en colaboradores v,

desencadenan altos y bajos niveles de compromiso e intencién de rotacion laboral.



CAPITULO 1: MARCO INTRODUCTORIO
1.1 Tema

Influencia de los riesgos psicosociales en el compromiso y la rotacién de los

colaboradores del Hospital General Puyo, en el afio 2017 -2018.
1.2 Justificacion

Los riesgos psicosociales dentro de las organizaciones son factores que inciden
directamente en las funciones de los colaboradores afectando a la institucion en su
totalidad, por esta razén es indispensable realizar un estudio y una evaluacion de los
diferentes riesgos psicosociales presentes en la entidad puesto que son una amenaza
latente que pueden afectar a la salud integral de los colaboradores y aun a la misma
institucion, y a la vez desencadenar varias complicaciones a nivel organizacional como,
la precariedad laboral, escasas expectativas de promocion laboral, desigualdades
retributivas entre comparieros/as que realizan la misma tarea, los sistemas de retribucion
entre otros factores que actian como estresores sobre los colaboradores (Departamento
de Asistencia Tecnica, 2010), desembocando en la suspension de actividades

permanentes de los colaboradores.

La presencia de factores de riesgo psicosociales laborales negativos puede originar
manifestaciones fisicas y mentales en los trabajadores, por lo que cualquier patologia
derivada de la exposicion cronica a estos riesgos, como sucede con el Sindrome de
“Burnout” y sus consecuencias, pueden ser secuela de los mismos (Aranda, Pando,
Salazar, Torres, & Aldrete, 2012).

Los factores psicosociales pueden ser beneficiosos o perjudiciales para los
colaboradores de las organizaciones ya que puede promover el desarrollo de los
trabajadores, pero a la vez pueden perjudicar su salud y bienestar (Gil-Monte, 2012). Esta
es una de las principales razones por la cual se realizara esta investigacion, ya que incide
directamente en el bienestar de las personas y su relacion laboral, pues hay que tomar en
cuenta cudn importante es que el ser humano se sienta a gusto en la organizacion para que
esto genere un nivel de compromiso mas alto en la institucion. Por otra parte, también se

realizo la investigacion en torno al compromiso organizacional, teniendo como temas



principales: el compromiso afectivo, el compromiso de continuacién y el compromiso

normativo (Arias, 2005).

La investigacion realizada fue de utilidad para el Hospital General Puyo, pues
mediante el andlisis de la informacion obtenida la organizacion se vio beneficiada con la
deteccion y diagnostico de los riesgos psicosociales para que puedan intervenir con el
objetivo de encontrar soluciones a los problemas que dichos factores de riesgos puedan
generar en sus colaboradores y asi mejorar con el tiempo el compromiso y la rotacién
laboral. Adicionalmente fue de gran beneficio personal pues quedd el conocimiento
adquirido a lo largo de la investigacién, tanto en el &mbito tedrico como practico, ademas

de facilitar la obtencidn del titulo profesional a los investigadores.

La metodologia que se utilizé para medir los riesgos psicosociales, el compromiso y
la rotacion laboral fue la aplicacion de cuestionarios a todo el personal de la organizacion.
Después de tener la informacidn de las tres variables se las correlaciond determinando si

los riesgos psicosociales son una influencia en el compromiso y la rotacion.

Esta investigacion fue factible ya que el Hospital General Puyo estuvo dispuesto a
colaborar con la investigacion y brindar el apoyo necesario, respecto al factor econémico

necesario, se contd con los recursos para la elaboracion de la investigacion.
1.3 Planteamiento del problema
1.3.1 Enunciado del problema

Dentro de las organizaciones existen factores que afectan a las personas, estos pueden
ser muy complicados de descifrar ya que cada uno de los colaboradores tiene una

percepcion diferente del entorno en el que se encuentra.

La exposicion a varios de los factores de riesgos psicosocial puede generar una
acumulacién negativa de elementos que disminuyen el rendimiento en el desempefio,
dando lugar a varias enfermedades como estrés laboral, cansancio, trastornos mentales
y otras enfermedades psicosomaticas ademas de otros padecimientos fisicos (Mur de
Viu & Maqueda, 2011).

El Hospital General Puyo desde el inicio de sus funciones ha tenido como vision
prestar servicios de salud con calidad y calidez en el &mbito de la asistencia



especializada, a través de su cartera de servicios, cumpliendo con la responsabilidad
de promocion, prevencidn, recuperacion, rehabilitacion de salud integral, docencia e
investigacion, conforme a las politicas del Ministerio de Salud Publica, en el marco de
la justicia y la equidad social (Ministerio de Salud Publica del Ecuador, 2013).

Por la carga laboral que implica para todos los colaboradores llevar a cabo sus
responsabilidades para que la organizacion cumpla con todos sus objetivos y las distintas
funciones que desempefian los trabajadores del area de salud publica, se ha considerado
que existen varios factores que afectan emocionalmente al trabajador como, por ejemplo:
La sobre carga laboral, preocupacion por el cumplimiento de su trabajo, falta de
comunicacion, horarios, estrés, falta de liderazgo, altos niveles de rotacion, ausentismo,

bajo nivel de compromiso.

Para realizar una intervencion en esta problematica, es importante ejecutar una
minuciosa evaluacion, la cual permita identificar cuales son los distintos riesgos
psicosociales que pueden llegar a afectar principalmente a sus trabajadores y de igual

manera al servicio brindado a la comunidad.
1.3.2 Formulacién del problema

¢Los riesgos psicosociales influyen en el compromiso y la intencion de rotacion de la

institucién?

Preguntas especificas:

¢Por qué un factor se puede convertir en un riesgo?

¢ Cuales son los factores mas relevantes que generan riesgos psicosociales?

¢ Qué determina que exista mayor compromiso en los colaboradores?

¢ Qué factores de riesgo psicosociales influyen en el compromiso y la rotacion?
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

Determinar la influencia de los riesgos psicosociales en el compromiso y la rotacion
de personal de la Institucion con el fin de proporcionar un diagnéstico para que un futuro

se pueda realizar una intervencion.



1.4.2 Obijetivos Especificos

= Establecer los instrumentos de mayor relevancia para evaluar riesgos
psicosociales, compromiso e intencién de rotacion laboral.

= Realizar un diagndstico de los riesgos psicosociales general y por area.

= Determinar los niveles de rotacion en las distintas areas de la Institucion.

» Analizar los niveles de compromiso por cada tipo segun las reas y en forma
global en la Institucién de los colaboradores del Hospital General Puyo.

= Recomendar intervenciones o acciones para mejorar el compromiso, la rotacién

laboral y la disminucion de los factores de riesgos psicosocial.
1.5 Hipotesis

A mayor existencia de riesgos psicosociales menor compromiso en el Hospital General
Puyo en el afio 2017 — 2018.

A menor existencia de compromiso, mayor nivel de rotacion laboral en el Hospital
General Puyo en el afio 2017 — 2018.

Tabla 1. Operacionalizacion.

VARIABLE DIMENSIONES TECNICAS INDICADORES
Riesgo e Tiempo de trabajo Cuestionario  F-Psico  3.1: | NUmero de
Psicosocial e Autonomia Cuya validez y fiabilidad se | cuestionarios

e  Carga de trabajo obtuvo del coeficiente a de | aplicados.

e Demandas psicoldgicas Cronbach y el valor es 0,895

e  Variedad/contenido (n = 1108), lo que indica una
Participacion/Supervision fiabilidad excelente a nivel

global” (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el
Trabajo, 2012).

Interés por el
trabajador/Compensacion

e  Desempefio de rol
e Relaciones y apoyo social
Compromiso e  Compromiso afectivo Cuestionario de Meyer y | Nimero de
e  Compromiso de continuacion Allen, cuya validez vy | cuestionarios
Compromiso normativo fiabilidad se obtuvo del alfade | aplicados.

Cronbach con un valor de
0.925 (Montoya, 2014).
Rotacion e Intencion de rotacion TIS - 6, fiabilidad global de a | Numero de
= 0,80. La carga de los | cuestionarios
articulos oscil6 entre 0,36 y | aplicados.
0,81 (Roodt, 2006).

Para profundizar en los tres constructos de la disertacion, existen modelos tedricos e

instrumentos validos que se utilizaran a lo largo del estudio.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO
2.1 Marco Referencial

En varias ocasiones se han desarrollado investigaciones relacionadas con los riesgos
psicosociales en algunas empresas, que tuvieron como objetivo principal realizar una
evaluacion a manera de diagnéstico la cual daba apertura a realizar un plan de

intervencion por parte de las empresas para asi mejorar el ambiente laboral.

Una de las disertaciones en la cual se trata el tema abordado es: Identificacion y disefio
de una propuesta correctiva de los riesgos psicosociales en los trabajadores de la empresa
COHECO S.A Quito (Estrella & Reinoso, 2013), en la cual, “el objetivo fue identificar y
disefiar una propuesta correctiva para los riesgos psicosociales presentes en la empresa, y
el resultado encontrado fue crear una propuesta correctiva para el problema” (Estrella &
Reinoso, 2013, pag. 7).

De igual manera, Castellanos (2014) desarrollo una disertacion con el nombre Disefio
de un plan de intervencion de Riesgos Psicosociales, Proyecto Enfocado en el personal
administrativo de la compafiia Kraft Foods Ecuador C. Ltda. De marzo del 2014 a junio

del 2014 (Castellanos, 2014). La disertacion cumplié con varios de sus objetivos:

Aplicar como herramienta de evaluacion al test F-PSICO para la respectiva estimacion
de los factores de riesgos que pueden afectar a los colaboradores de la empresa
mencionada. De igual manera, se buscé asegurar un plan de comunicacion informativa
y efectiva con la finalidad de proponer un plan de control de los factores de riesgo
psicosociales que ayude a minimizar el impacto en la salud de los empleados
(Castellanos, 2014, pag. 11).

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo ha realizado varias
investigaciones respecto al tema de seguridad y salud ocupacional, y varias de dichas
investigaciones enfocadas en riesgos psicosociales como las consecuencias, medidas y
buenas practicas orientadas al tema de riesgos psicosociales (Moreno & Baez, 2010). En
estas investigaciones se puede evidenciar varias consecuencias de dichos riesgos como,
por ejemplo: Absentismo, presentismo, e intenciones de abandono y la influencia sobre

el compromiso laboral.



En el Hospital General Puyo en afios anteriores, se han realizado varias intervenciones
con el fin de mejorar el ambiente laboral de los colaboradores, arrojando resultados
positivos y no representativos o que puedan afectar al personal, dichos resultados no se
han correlacionado para identificar si existe una relacion entre riesgos psicosociales, el
compromiso y la rotacion laboral. Se ha considerado importante realizar esta
investigacion, basandonos en las indagaciones previas, teniendo una guia de las acciones

realizadas y asi ir adaptando a la realidad actual de la entidad.
2.2 Riesgos psicosociales
2.2.1 Contexto general de los riesgos psicosociales.

Al mencionar sobre los riesgos psicosociales a nivel laboral podemos dar cuenta que
existen varios factores a los que estan expuestos los colaboradores de las diferentes
organizaciones. Dichos factores de riesgo pueden llegar a afectar de manera significativa
el bienestar del trabajador y consecuentemente a su desempefio, productividad,

rendimiento y en su compromiso con la institucion.

Moreno B. (2010) define a los riesgos psicosociales como, “contextos laborales que
habitualmente dafian la salud en el trabajador de forma importante, aunque en cada
trabajador los efectos puedan ser diferenciales” (Moreno & Baez, 2010, pag. 17).
Ademas, recalca que un riesgo laboral puede ser un hecho, acontecimiento, situacion o
estado que se deriva de la organizacion del trabajo y puede llegar a afectar gravemente la
salud del colaborador con consecuencias muy importantes, pero por otra parte también

pueden influir positivamente en su desempefio laboral (Moreno & Baez, 2010, pag. 20).

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2003) en su Nota Técnica

de prevencion Numero 703 define a los riesgos psicosociales como:

Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo y, sobre todo, de su organizacion que afectan a la salud de las personas a través
de mecanismos psicologicos Yy fisiologicos a los que también llamamos estrés. En
términos de prevencion de riesgos laborales, los factores psicosociales representan la
exposicion (o los factores de riesgo), la organizacién del trabajo el origen de ésta, y el
estrés el precursor del efecto (enfermedad o trastorno de salud que pueda producirse y



que debemos prevenir) (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2003,

pag. 1).

Menciona también que varias de las investigaciones realizadas en el transcurso de los
afios dan evidencia de los efectos de los riesgos psicosociales como: el bajo control sobre
el contenido y las condiciones del trabajo, las altas exigencias psicologicas, el escaso
apoyo de sus compafieros y superiores en la realizacion del trabajo y el insuficiente
reconocimiento influyen sobre la salud y bienestar de los colaboradores.

Por otro lado, Moncada, Llorens, Gimeno y Font (2014) confirman que:

Cuando utilizamos la jerga técnica “factores psicosociales” estamos hablando de
ritmos e intensidad de trabajo excesivo, tiempos incontrolables, desconsideracion y
ninguneo, trato injusto, futuro inseguro; en definitiva de condiciones de trabajo
alienantes que no permiten el aprendizaje, el crecimiento y la autonomia, y dificultan
que “ejerzamos’ también en el trabajo de aquello que realmente somos: seres sociales
y creativos capaces y deseosos de aprender y decidir sobre nuestra vida cotidiana y
nuestro futuro. Lo “nuevo” es pues que hoy tenemos mayor conocimiento y
experiencia que nunca acerca del dafio que la organizacién insaludable del trabajo
puede provocar. Y hay que aprovecharlo (Moncada S. , Llorens, Gimeno, & Font,
2014, pag. 35).

Lo cual concuerda en varios aspectos con la definicion que da la UGT de Andalucia
(Union General de Trabajadores de Andalucia) en su libro “Guia de prevencion de riesgos

psicosociales en el trabajo” en el que define a los riesgos psicosociales como:

Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con
la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que
se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del
trabajador/a (Departamento de asistencia tecnica para Prevencion de Riesgos
Laborales - UGT Andalucia, 2009, pag. 11).

Todas las referencias abordadas tienen gran similitud, pues a pesar de que cada una de
ellas busca explicar de diferente manera la definicion del concepto, todas concluyen en
una misma idea. Tomando en cuenta todas y cada una de las explicaciones, se puede decir
que los Riesgos Psicosociales en el trabajo, son condiciones y caracteristicas presentes en



las organizaciones, los cuales tienen la capacidad de afectar de manera significativa el
bienestar de los trabajadores ya que pueden desencadenar consecuencias relevantes a
nivel fisico, psiquico y social y estas a su vez influir en el desempefio laboral. Cabe
recalcar que dichos riesgos pueden afectar de diferente manera a cada uno de los
trabajadores ya que tienen una percepcién individual de las condiciones y sucesos

presentes en la organizacion.
2.2.2 Marco Legal

A lo largo de la historia de la humanidad se ha visto al ser humano como un factor
productivo sin darle la importancia que se merece, el inicio de la preocupacién por los
factores psicosociales y su relacion con el bienestar de las personas provienen de
entidades internacionales como el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el trabajo,
la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) que se detallaran a continuacion, también se mencionara los articulos mas
relevantes acerca de los riesgos psicosociales a nivel nacional como la Constitucion de la
Republica del Ecuador, el IESS - Reglamento General del Seguro de Riesgos del Trabajo,
el Codigo de Trabajo y el Ministerio del Trabajo, para terminar en un analisis de las
acciones contempladas por el Gobierno a través del Plan Nacional del Buen Vivir (2017-
2021). (Ver Anexo 1)

2.2.3 Caracteristicas de Riesgos Psicosociales

Antes de definir una serie de caracteristicas relacionadas a los riesgos psicosociales es
importante recalcar que después de haber revisado varias posturas de diferentes autores
como el ISTAS - Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (2014), Fundacion para
la Prevencion de Riesgos Laborales (2012), Martinez, Sanchez, Gomez, Sandoval (2015)
se ha evidenciado que existen varias formas de interpretacion de dichas caracteristicas,
empero la de Moreno y Baez (2014) tiene una vision holistica e integral, a la vez que

describe especificamente cada factor. Se detalla a continuacion su teoria.
Los factores de riesgos tienen caracteristicas propias:
A. Se extienden en el espacio y el tiempo.

Los demas riesgos laborales suelen estar delimitados espacial y temporalmente de

alguna manera, es decir estan sujetos a un momento en particular, mientras que los riesgos
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psicosociales tienen una caracteristica y es la no localizacion. Es decir, un tipo de
liderazgo, un clima o cultura organizacional no estan especificamente ubicados en algun
lugar ni es posible precisarlos en un momento especial. En el caso de otro factor como la
carga laboral, aunque son elementos propios de un puesto de trabajo no tienen un lugar

ni un momento propio (Moreno & Baez, 2010).
B. Dificultad de objetivacion

“El ruido, las vibraciones, la temperatura, la contaminacion por gases y una posicion
o esfuerzo se pueden medir con unidades propias, pero el rol, la cohesion grupal, la
supervision, la comunicacion no tienen unidades propias de medida” (Moreno & Baez,
2010, pag. 13). Uno de los mayores problemas que presentan los riesgos psicosociales es
que no tienen una unidad de medida. Segun la OIT se basan en ‘“Percepciones y
Mediciones” (OIT, 1986) y demas caracteristicas propias de los sujetos en su ambito

laboral.
C. Afectan a los otros riesgos

Hay que tomar en cuenta que, asi como algunos factores de riesgos, como los factores
de seguridad, ergonomia, higiene, promueven la aparicion de riesgos psicosociales e
influencian en ellos, los factores de riesgo psicosocial también influyen en la aparicion
de otro tipo de riesgos. Por ejemplo, los altos niveles de estrés y tension, generan
conductas alteradas y sobresaltadas que podrian ocasionar errores en la ejecucion de la

tarea y consecuentemente desencadenar accidentes laborales (Moreno & Baez, 2010).
D. Tienen escasa cobertura legal

En comparacion con otros tipos de riesgos laborales, los riesgos psicosociales tienen
una escaza legislacion que los rige y direcciona. Hoy en dia, con el avance de las
investigaciones realizadas, relacionadas sobre el tema, se ha dado méas importancia a la
promulgacion de una ley que busque prevenir los riesgos psicosociales en el ambiente

laboral, todo esto a nivel nacional e internacional.
E. Estan moderados por otros factores.

Moreno B. (2010) cita a Buunk, de Jonge, Ybema, de Wolf, 1998; Quick, Quick,

Nelson, Hurrell, (1997) quienes establecen que los factores psicosociales de riesgo
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afectan al trabajador a través de sus propias caracteristicas contextuales y personales, es
decir, la percepcion, la experiencia, la personalidad y la forma de asimilar las cosas, hace
que a cada uno de los colaboradores le afecte de manera individual y diferente a la de los
demas (Moreno & Baez, 2010).

F. Dificultad de intervencién

Casi siempre hay soluciones técnicas para la gran mayoria de los riesgos de seguridad,
higiene y ergonomia, pero no resulta tan claro cuando se trata de los factores
psicosociales. Un clima sociolaboral nefasto en la empresa afecta a la salud de los
trabajadores, y también a su misma productividad. Lo mismo ocurre con un liderazgo
abusivo. Sin embargo, técnicamente la intervencidn no resulta tan clara y sus efectos
amedio y largo plazo tampoco. Por su propia naturaleza, los factores psicosociales son
factores organizacionales y estan intimamente entrelazados al disefio y concepcién
global de la empresa. La intervencidn psicosocial suele requerir plazos no inmediatos
y resultados no asegurados, lo que aumenta la resistencia de los responsables a
intervenciones costosas sin resultados asegurados. Con todo ello, la dificultad no
disminuye la necesidad de la intervencion, sino que la hace mas importante (Moreno
& Baez, 2010, pag. 15).

Los demas riesgos laborales tienen una unidad de medida especifica, la cual hace que
sea mucho mas facil su intervencién, pero un factor de riesgo psicosocial hace que realizar
un diagnostico y posteriormente una accion preventiva sea mucho mas complicado
debido a la naturaleza del mismo riesgo, tomando en cuenta también que, el tiempo
empleado en la intervencion es de mucha importancia incidiendo sobre los resultados de

dicha intervencion.

Después de la revision de la postura de varios de los autores mencionados
anteriormente, se ha determinado que los investigadores Moreno y Béaez (2010) son
quienes de manera mas detallada y amplia han sabido definir las caracteristicas de los
riesgos psicosociales, tomando como referencia su investigacion se ha considerado su

desarrollo tedrico para la presente disertacion.
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2.2.4 Factores que intervienen en la aparicion de los riesgos psicosociales

Existen un sinnimero de factores que son causantes de los riesgos psicosociales: El
Ministerio de la Proteccion Social de Colombia en su resolucion 002646 (2008) menciona
que las condiciones laborales son “todos los aspectos intralaborales, extralaborales e
individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccion de

bienes, servicios y/o conocimientos” (Alcaldia de Bogota, 2008).

Ademas, en el capitulo 2 - Identificacion y evaluacion de los factores psicosociales en

el trabajo y sus efectos sefiala que los riesgos psicosociales

“Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos a la
organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador,
los cuales, en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias, influyen

en la salud y el desempefio de las personas” (Alcaldia de Bogota, 2008).

Esta definicion reconoce que existen tres tipos de condiciones a las cuales, varios
autores tales como el Departamento de asistencia técnica para la prevencién de riesgos
laborales UGT Andalucia, (2009) Ministerio de la proteccion social (Villalobos, 2010),
Espeleta (2015), Boada y Ficapal (2012) han definido esta clasificacion general de los
riesgos psicosociales y han desglosado en otros subfactores demostrando varias
caracteristicas que logran causar el surgimiento de situaciones de riesgo psicosocial que
causan afectaciones a los colaboradores. Para el desarrollo de este tema, se ha considerado
la postura de varios de los autores mencionados para asi poder citar las caracteristicas de

los factores causantes de riesgos psicosociales.
2.2.4.1 Factores Intralaborales

La investigadora Gloria Villalobos en conjunto con el Ministerio de la Proteccion
Social de Colombia (2010, pag. 20) define a las condiciones intralaborales como
“aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y
bienestar del individuo”, es decir son las circunstancias que especificamente se dan dentro
del lugar de trabajo que pueden llegar a afectar al colaborador, las cuales se detallan a

continuacion.

A. Caracteristicas de la actividad
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Este factor hace referencia a la cantidad de trabajo, monotonia, desarrollo de aptitudes,
sencillez o complejidad de la tarea, responsabilidad, aprendizaje de la tarea que exista
dentro de la empresa (Departamento de Asistencia Tecnica, 2010).

a) Sobrecarga o falta de funciones en el trabajo.

El desarrollo de las tareas es importante en el desempefio del trabajador, el desarrollo
de muchas tareas como también el no hacerlas puede ser causa de afectaciones en la salud
del trabajador. Estas dos condiciones son provocadas por un mal reparto de las
actividades, ya sean por una sobrecarga de las mismas o la falta de asignacion de
actividades (Espeleta, 2015).

b) Conflicto sobre el rol a asumir en el trabajo.

Antes de definir esta caracteristica hay que tomar en cuenta que segun Espeleta (2015),
un rol puede considerarse como un patrén de comportamiento y el problema surge cuando
“existe una discrepancia entre lo que espera el trabajador y la realidad de lo que le exige
la organizacion, o cuando, falta claridad sobre el trabajo a desempefiar o los objetivos
buscados por el proceso productivo” (Barreiro, 2006, pag. 19) citado en (Espeleta, 2015,
pag. 20).

c) Monotonia del puesto de trabajo

El realizar actividades monotonas durante un largo periodo de tiempo puede causar
aburrimiento y fatiga en el colaborador, esto hace que al momento de realizar sus
funciones sea menos eficaz ademas de que existe el riesgo de que pueda causar o sufrir
un accidente pues se confia y pierde la atencion de su tarea por la repetitividad de la

misma (Espeleta, 2015).

B. Estructura de la organizacion

La estructura de la organizacion se basa en la distribucion formal de los roles y las
funciones dentro de una organizacién que también abarca distintas subestructuras con
diferentes funciones que actlan coordinadamente para lograr los fines presentados
(Secretaria de Salud Laboral de la UGT-CEC, 2011).

a) Estilo de mando
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El area directiva de una organizacion es de mucha importancia ya que son quienes se
encargan de dar las directrices a seguir, y la forma en la que se emiten impactan en el
buen funcionamiento de la organizacién, ademas, las afectaciones que pueden tener lo

colaboradores por un mal estilo de mando pueden ser significativas (Rousseau, 2000).
b) Escasa participacion del trabajador

El sentido de pertenencia que puede o no tener un trabajador influye en sus
caracteristicas psicosociales ya que, si no lo tiene, el colaborador se desprende de la
organizacion por no ser tomado en cuenta al momento de establecer decisiones que
podrian llegar a afectarlo. “Los directivos deberian delegar mas responsabilidades en los
trabajadores en todo aquello que confiera a su puesto de trabajo y a sus funciones, para

de esta manera generar el sentimiento de compromiso” (Espeleta, 2015, pag. 21).
c) Deterioro de las relaciones interpersonales

Este factor hace que el individuo se vea afectado directamente respecto a su bienestar
puesto que existen varias situaciones como; la competitividad entre comparieros de
trabajo, el tiempo que un colaborador lleva en la empresa, la jerarquia institucional, su
origen étnico, religion e incluso el sexo pueden crear conflictos interpersonales en el
personal y consecuentemente se puede deteriorar sus relaciones, causando afectaciones a

nivel psicosocial en el trabajador (Espeleta, 2015).

C. Organizacion del trabajo

Encontrar la mayor productividad posible es importante para todas las organizaciones
y para ello los trabajadores tienen que tener un ritmo de trabajo eficaz, para de esta forma

conseguir la maxima produccion posible (Espeleta, 2015).
a) Ritmo de trabajo

El ritmo de trabajo inadecuado es evidente cuando un trabajador sufre agobio y
agotamiento fisico y mental derivado de una sobrecarga laboral en la que el colaborador
sobrepasa sus horas de trabajo reduciendo sus descansos. Es decir, existen casos en donde
la carga laboral que tiene un individuo es demasiado alta en comparacién al tiempo que

posee para efectuar su trabajo.
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b) Trabajo a turnosy nocturno

Existen empresas que por su naturaleza laboral necesitan trabajar las 24 horas del dia,
lo cual requiere que los colaboradores cumplan sus funciones por turnos o trabajo
nocturno. En muchos casos esta forma laboral puede afectar al ciclo circadiano del
empleado ya que sus horas de suefio pueden reducirse produciendo agotamiento mental
y fisico, ademas de verse afectado en sus actividades cotidianas como sus relaciones
familiares y causar molestias por su falta en el hogar (Calera, 2006).

c) Descanso entre jornadas

El Ministerio del Trabajo (2015) en su acuerdo ministerial nimero 0262 considera que
“Dentro del tiempo de trabajo realizado por los trabajadores, la parte empleadora
reconocera tiempos destinados a “pausas” de conformidad con lo establecido en la
normativa vigente.” Esta normativa implanta varios tiempos para evitar la abusiva
utilizacion de la fuerza de trabajo por parte de los empleadores, ademas de que, si un
trabajador no cumple con estas pausas de descanso puede ocasionar accidentes por la
mala concentracion de la tarea, fatiga y cansancio (Espeleta, 2015).

2.2.4.2 Factores Extralaborales

Villalobos menciona que “Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y
econdmico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo” (Villalobos, 2010, pag. 26). Es decir,
son los factores externos al entorno laboral que pueden afectar al desempefio del

trabajador, estos factores son:
a) Tiempo fuera del trabajo

Esta caracteristica se refiere al tiempo que el colaborador emplea fuera de sus horas
de trabajo, es decir la cantidad de tiempo que destina a su descanso, a compartir con su
familia, atender asuntos personales 0 domésticos, a realizar actividades de recreacion u
ocio (Villalobos, 2010).

b) Relaciones familiares
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Estas son las propiedades que caracterizan la relacion familiar del colaborador, estas
condiciones pueden ser perjudiciales cuando su relacién familiar es conflictiva o cuando

el apoyo familiar que recibe el colaborador es pobre o inexistente (Villalobos, 2010).
¢) Comunicacion y relaciones interpersonales

Son cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del trabajador con
sus amistades y allegados. Este acontecimiento se convierte en fuente de riesgo cuando
la comunicacion con los integrantes del entorno social es escasa o inexistente, la relacion
con amigos o allegados es conflictiva o el apoyo social que el trabajador recibe de sus

amigos o allegados es inexistente o pobre (Villalobos, 2010).
d) Situacion econdémica del grupo familiar

Este factor trata respecto a los medios econdmicos que el trabajador y su familia
utilizan para atender sus gastos basicos, muchas veces pueden ser insuficientes y esto
hace que sus necesidades basicas sean dificiles de solventar. Estas circunstancias pueden

causar molestias de tipo psicosocial al colaborador (Villalobos, 2010).
e) Caracteristicas de la vivienda y de su entorno

“Se refiere a las condiciones de infraestructura, ubicaciOn y entorno de las
instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar”
(Villalobos, 2010, pag. 27). Estas condiciones pueden causar afectaciones provenientes
del mal descanso e incomodidad en su hogar, la dificultad de acceso a su casa, medios de
transporte o falta de servicios basicos, en general una presencia de condiciones precarias

para el colaborador y su familia.
f) Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda.

Esta caracteristica se refiere a la facilidad, comodidad, tiempo y condiciones del
traslado que hace el trabajador desde su hogar, hasta su trabajo y al culminar sus
actividades el retorno a su hogar (Villalobos, 2010). Situaciones como la dificultad de
obtener un medio de transporte que lo movilice a su casa o al trabajo, la incomodidad que

pueda tener en su desplazamiento o la duracién del mismo.
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2.2.4.3 Factores Individuales

Cada individuo posee varias caracteristicas propias las cuales hacen que cada uno de
ellos perciba y reaccione de diferente manera al entorno o a los factores externos que el

colaborador esté sometido.
a) Singularidad de la personalidad

Los riesgos psicosociales l6gicamente no afectan de la misma manera a todo el mundo,
y un factor bastante importante que aumenta o disminuye la probabilidad de sufrirlos
es la personalidad de cada individuo. Asi ante una misma situacion una persona puede
verla como una amenaza, mientras que otra puede verla como una oportunidad. Para
ello habra también que tener en cuenta aspectos de la persona como: “La salud del
empleado, la personalidad dominante del empleado y ciertas habilidades o aptitudes
adquiridas por el mismo” (Espeleta, 2015, pag. 22).

Existen caracteristicas que forman la personalidad, como la autoconfianza o resistencia
al estrés, y que pueden hacer que una persona sea mas eficiente, responsable y activa. Por
el contrario, las personas con baja autoestima, altos niveles de estrés o que sufran alguna

patologia como ansiedad o depresion pueden verse mas afectadas (Salgado, 2005).
b) Edad y dificultad ante las variaciones en el puesto trabajo

Las personas adultas mayores son ciudadanos que tienen 65 afios de edad o mas
(Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional - CNII, 2016). Teniendo en cuenta
que, con el paso del tiempo, los requerimientos profesionales cada vez son mas rigidos,
es decir, tiempo atras no se habia una exigencia académica tan alta como la hay ahora, el
nivel de formacidn que existia antes, era menor y hay que considerar que muchas de las
personas que tienen 50 0 mas afios de edad carecen de formacion académica. Uno de los
mayores inconvenientes que surgen por el avanzado cambio tecnoldgico que llevamos
hoy en dia y las variaciones que tienen los puestos de trabajo ya que “ven amenazado su
puesto de trabajo, ademas les puede crear inseguridad porque no controlan los nuevos
cambios y experimentan sentimientos como el miedo al ridiculo, pero también el miedo

a perder el trabajo y no volver a encontrar otro empleo” (Espeleta, 2015, pag. 23).

c) Expectativas profesionales
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Las personas reaccionan de manera individual a los diferentes factores que estan
expuestos, las expectativas profesionales son una de ellas. Existe la posibilidad de que
una persona tenga pocas expectativas profesionales, es decir, que no espere nada de su
trabajo, que le de poca importancia a las recompensas por su trabajo, los ascensos en la
escala jerarquica de su organizacién, pero también existe la posibilidad de que haya
mucha expectativa en este tema y en el caso de satisfacer sus expectativas puede generar
estrés, confusion, ansiedad y frustracion producida por el hecho de que una persona no

consigue lo que esperaba (Barreiro, 2006).
2.2.5 Efectos de los riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales pueden afectar a todos los individuos sin distincion, a pesar
de que estas afectaciones no son las mismas en cada uno de ellos. Varios de los efectos
que todas las condiciones ya sean, intralaborales, extralaborales o individuales pueden

causar.
2.2.5.1 Consecuencias individuales
Estrés

EI INSHT en su nota técnica de prevencion 318 define al estrés como "un desequilibrio
sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta (del individuo) bajo
condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee importantes consecuencias

(percibidas)" (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1994, pag. 2).

Ademas, se define al estrés como “una reaccion bioldgica para supervivencia de las
especies y del individuo como un mecanismo de alarma y respuesta frente a varias
situaciones” (Moreno & Baez, 2010, pags. 57, 58). Existe la posibilidad de que esta
situacion sea persistente y sea causante de varios perjuicios para el organismo, resultado
del agotamiento de los recursos energéticos del mismo. Ademas, estas consecuencias

pueden desencadenar enfermedades psicosomaticas muy graves.

El estrés provoca un circulo vicioso del cual es dificil de salir, es decir, cuando el
individuo mantiene una presion externa, este entra en un estado de resistencia. Empieza
a tener una sensacion de disconfort acompafiado de tension muscular, palpitaciones,
hiperventilaciones etc. Si continGa el estresor, se llega a un estado de agotamiento

produciendo alteraciones organicas y funcionales.
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Estrés postraumatico

Se define al estrés postraumatico como “aquellas situaciones duras y amenazantes que
provocan temor, desesperanza, horror y una hiperactivizacion del sistema nervioso”
(Barreiro, 2006, pag. 69), es decir, es una consecuencia de haber padecido un situacion
traumatica evidenciada por estados depresivos, ansiedad, cambios de personalidad y
disociacion, retraimiento emocional, poco contacto social y familiar, ausencia o falta de
espontaneidad, hostilidad en su lugar de trabajo, ademas de dificultades para conciliar el

suefio irritabilidad, dificultades para concentrarse y ataques de ira.

Tecnoestrés

El Tecnoestrés esta directamente relacionado con las afectaciones que puede tener un
individuo causado por el uso de las diferentes tecnologias existentes. Segun Brod (1984)
lo define como un padecimiento de adaptacion causada por la falta de destreza con el uso
de las tecnologias, es decir, un individuo puede tener severas afectaciones a causa de
estrés por desconocer el uso de la tecnologia. Una percepcion mas especifica del

tecnoestrés lo define como:

Un estado psicoldgico negativo relacionado con el uso de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion o amenaza de su uso en un futuro. Ese estado viene
condicionado por la percepcion de un desajuste entre las demandas y los recursos
relacionados con el uso de estas nuevas tecnologias que lleva a un alto nivel de
activacion psicofisioldgica no placentera y al desarrollo de actitudes negativas hacia
ellas (Salanova, 2003, pag. 225).

Como consecuencias del tecnoestrés se puede tomar en cuenta los altos niveles de

ansiedad, tension y malestar acompafiado de agotamiento mental y cognitivo.

Trabajo emocional

Los trabajos de prestacion de servicios se caracterizan porque requieren un contacto
directo con el cliente, paciente o usuario durante la mayor parte de la jornada laboral
(por ejemplo, entre muchos otros, médicos, enfermeros, profesores, policias,
camareros, cajeros, teleoperadores, etc.), en la cual no sélo deben realizar tareas fisicas

0 mentales, si no también expresar emociones “apropiadas” a la situacion concreta o a
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la imagen esperada, lo cual supone una mayor carga emocional y una superior

susceptibilidad hacia los riesgos psicosociales (Barreiro, 2006, pag. 72).

El trabajo emocional esta muy ligado al Burnout, ya que existe la posibilidad de que
al momento de brindar un servicio y estar cara a cara con el cliente, puede existir una
buena relacion interpersonal que motive al colaborador a realizar su trabajo, sin embargo
existe también la posibilidad de una mal trato por parte del cliente al colaborador,
desencadenando actitudes frias y distantes hacia las personas receptoras del trabajo, una
actitud cinica y escéptica respecto a la utilidad y significado de su trabajo (Barreiro,
2006). También puede originar estrés, ansiedad, falta de motivacion por su trabajo,

causado por el mal trato que recibe el colaborador.
Sindrome del quemado o “Burnout”

Segln Pines y Aronson (1988) citado en INSHT. El “Burnout” o el estar quemado
laboralmente “es el estado de agotamiento mental, fisico y emocional, producido por la
involucracion croénica en el trabajo en situaciones con demandas emocionales” (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2003) es decir es un estado en el que el
individuo sufre de agotamiento emocional y mental como respuesta a varios factores
estresantes crénicos como el ritmo de trabajo, el trabajo emocional o por estar inmersos
a situaciones que demandan un ritmo exigente de trabajo, entre otros. Como consecuencia
de “estar quemado” puede darse una despersonalizacion del individuo y una sensacion de
ineficacia. Todo esto se ve reflejado en varias respuestas insolentes, abusivas, insensibles
y distantes a los diversos aspectos del trabajo, conducidos por una falta de realizacién
personal, y productividad del trabajo (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, 2003).

En conclusidn, el “burnout” es un tipo de estrés particular que se da por diferentes
factores organizacionales a los que esta sometido el colaborador. Barreiro (2006) expone
que existen varias fases en las que se da el “Burnout”, empezando con una etapa inicial
en la que el colaborador tiene altas expectativas de su puesto de trabajo, por lo que no le
importa alargar su jornada laboral, después se produce una etapa de estancamiento en la
cual el colaborador no ve cumplidas todas estas expectativas que tenia anteriormente,
dandose cuenta que el esfuerzo y la recompensa no es equilibrada. Se da ademas una fase

de frustracion pues su trabajo carece de sentido y cualquier cosa empieza a irritarlo y
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consecuentemente aparecen los conflictos, su salud empieza a fallar pues empiezan a
darse problemas fisioldgicos, conductuales y emocionales. Empieza una fase de apatia
con un trato negativo hacia sus compafieros en general, evitando todo contacto y relacién
con las situaciones que le parezcan estresantes. Finalmente se da la fase del quemado,
Ilegando a un colapso emocional y cognitivo con consecuencias como el abandono del

trabajo, y a arrastrar una vida profesional de frustracion (Barreiro, 2006).
Fatiga y carga mental

Se puede definir a la fatiga laboral como una manifestacion que los factores
organizacionales producen y que puede eliminarse con un adecuado descanso, pero
algunas veces no se da asi. Esta fatiga mental o fisica se da por la intensidad y duracion
de la actividad que realizan. Con esta fatiga producida, se puede dar una debilitacion de
la capacidad de resistencia fisica de la persona que realiza la actividad, y en el caso de la
fatiga mental se puede dar una disminucién de la capacidad de respuesta humana ante
algunas exigencias de tipo cognitivo (Barreiro, 2006). “La fatiga aparece como una
reaccion homeostatica del organismo para adaptarse al medio y su principal sintoma es
una reduccion de la actividad como consecuencia de una disminucion de la atencion, de

la motivacion y la lentitud del pensamiento” (Barreiro, 2006, pag. 86).

Muy relacionada a la fatiga y muchas de las veces muy dificil de diferenciar, la carga
mental se define como “un estado de movilizacion general del operador humano como
resultado del cumplimiento de una tarea que exige el tratamiento de informacién”

(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1990).

Adiccion al trabajo

Este término se lo puede comparar con comportamientos alcohdlicos como se
menciona “El término “workaholic”, también conocido como la gripe del yuppie”
(Barreiro, 2006, pag. 89) implica que las personas tienen un alto grado de dependencia a
su trabajo, como consecuencia se tendria la falta de intereses por realizar actividades
distintas y el miedo constante a ser desplazados de su puesto de trabajo por no satisfacer

los pardmetros fijados por la organizacion.

Conflicto y ambigtiedad de rol

22



Para entender la totalidad de esta consecuencia se tiene que tener claro el concepto de

rol para lo cual nos basaremos en la siguiente definicion.

El «rol» 0 «papel» de cada uno seria un conjunto de expectativas de conducta asociadas
con su puesto, un patron de comportamiento que se espera de quien desempefie cada
puesto, con cierta independencia de la persona que sea (Instituto Nacional de Seguridad

e Higiene en el Trabajo, 1997).

Cuando existe una ambiguedad de rol, las personas entran en incertidumbre porque no
tienen claras sus funciones, esto se puede dar por falta de informacion o por mala

interpretacion de su rol.

Las consecuencias para el colaborador pueden afectar a su desempefio, ya que, al no
tener una claridad de sus tareas las consigue realizar a medias llevando a que exista un
sentimiento de incertidumbre e inclusive de culpa al no saber qué es lo que realmente

tiene que hacer.

Cuando un colaborador tiene claro cuél es su rol en la empresa puede encajar
perfectamente, ya que sabe la estructura de mando y las funciones que debe cumplir en
sus horas de trabajo, tiene claro a quien reporta y qué personas le van a reportar. Por otra

parte, de haber un conflicto sobre el rol, existiria una alta presencia de estrés y malestar.
Acoso

El acoso consiste en hostigar a una persona, sea de forma verbal o corporal. “El &mbito
laboral, el género puede presentar diversas especies, a lo que responde el esquema seguido
a continuacion abordando el acoso moral (0 “mobbing”, en su denominacion anglosajona)

y el sexual” (Barreiro, 2006, pag. 93).
Acoso moral

El acoso moral o también llamado “Mobbing” se produce cuando una o varias personas
acosan de manera verbal a un compafiero, como se menciona en el texto Las
enfermedades del trabajo: Nuevos riesgos psicosociales y su valoracion en el derecho de

la proteccion social.
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Una persona 0 un grupo de personas ejercen una violencia psicologica externa, de
forma sistematica y recurrente --al menos una vez por semana y durante un tiempo
prolongado de mas de seis meses-- sobre otra persona, con la finalidad de destruir las
redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el
ejercicio de sus labores y lograr, finalmente, que esa persona 0 personas acaben

abandonando su lugar de trabajo (Barreiro, 2006, pag. 95).

Existen normativas que amparan a los trabajadores como se menciona en la NTP 476:

El hostigamiento psicolégico en el trabajo: “Mobbing”.

Un conjunto de problemas originados a partir de las relaciones que se establecen entre
los trabajadores de una organizacion de trabajo han sido conceptualizados con la
denominacion de “Mobbing”. Este concepto hace referencia a situaciones de
hostigamiento psicoldgico que se da entre los miembros de una organizacion de
trabajo, aunque al ser este tipo de problemas propios de las organizaciones sociales,
pueden producirse en otros ambitos distintos del laboral (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 1998).

Sexual

El acoso sexual se produce especialmente cuando una persona de jerarquia superior
acosa a una persona de jerarquia inferior creando un ambiente incomodo y realizando

propuestas fuera de lo que implican sus actividades laborales.

La situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no
deseado de indole sexual con el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,

humillante u ofensivo (Barreiro, 2006, pag. 102).
Violencia

La violencia se entiende como todo aquello que se realice con gran fuerza o alguna
actividad que produzca dafio en la otra persona, por esta cualidad esta claro que clasifica
como un riesgo psicosocial. La violencia en el trabajo incluiria, ademas de los dafios
fisicas, las conductas verbales o fisicas amenazantes, intimidatorias, abusivas y acosantes
(Barreiro, 2006). Por lo tanto, se puede deducir que existen dos tipos de violencia, la
psicoldgica y la fisica.
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Inadaptacion a la relacion con el entorno

Se caracterizan porque las personas son incapaces de adaptarse, se menciona que
“Existe por su parte una mayor susceptibilidad, hipersensibilidad a la critica,
desconfianza, aislamiento y evitacion social, ademas de una mas que posible agresividad,

hostilidad, cinismo o pesimismo” (Barreiro, 2006, pag. 111).
Conflicto familia, trabajo, familia

Las relaciones interfamiliares se ven perjudicadas cuando un trabajador es afectado
por riesgos psicosociales, ya que interfiere en su salud emocional y mental esto produce

que las relaciones con sus hijos se vean deterioradas, sin ellos poder entender el por que.
Segun Greenhaus y Beutell (1985), citado en Otélora (2007) mencionan que:

La sobrecarga en un rol también constituye una fuente de presion que lleva al conflicto
trabajo-familia, porque el tener mucho por hacer en un insuficiente lapso, tiende a
producir sintomas de presion como, tension, fatiga, irritabilidad, entre otros, que crean
incompatibilidades entre el trabajo y la familia, debido a las evidentes dificultades para

cumplir con las demandas requeridas en tales roles (Otalora, 2007).

Cuando existen riesgos psicosociales en los trabajadores estos también influyen en sus
relaciones familiares y principalmente con su pareja esto ocurre cuando el trabajador no
tiene una buena comunicacién y cuando su pareja no logra comprender su situacion

laboral, esto podria desembocar en una ruptura definitiva.

La salud social del individuo se encuentra profundamente afectada, pues este problema
puede distorsionar las interacciones que tiene con otras personas e interferir en la vida
normal y productiva del individuo... [viéndose mas afectada su salud] cuantos
menores apoyos efectivos encuentre (personas que le provean de afecto, comprension,
consejo, ayuda...) tanto en el ambito laboral como en el extra laboral (Barreiro, 2006,
pag. 113).

2.2.5.2 Consecuencias para la empresa

Al realizar esta investigacion se puede determinar que las empresas tienen

consecuencias como el descenso del rendimiento de los trabajadores, esto quiere decir
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que cuando los canales de comunicacion entre colaboradores se ven afectados por la
influencia de riesgos psicosociales, el desempefio de tareas se ve dificultado, retrasado o
incluso impedido. Esto implica entorpecer la labor alrededor de todos sus colaboradores.
(Barreiro, 2006). Otra consecuencia también es la degradacion del ambiente de trabajo
conocido como “enrarecimiento del clima laboral” y constituye uno de los efectos que
suele traer aparejada la efectiva materializacion de los riesgos psicosociales en sus
distintas formas. El aumento de la siniestralidad laboral también es comin dentro de las
organizaciones, ya que, al estar expuestos a estrés, acoso, quemado laboral, los
colaboradores toman decisiones erradas. Las consecuencias economicas, sociales y
organizativas para la empresa tienen un alto impacto, en primer lugar, los costos salariales
que implica la desercion del personal, por otro lado, el tiempo utilizado en procesos de

seleccion.
2.2.5.3 Consecuencias para la sociedad

Las consecuencias generales para la Seguridad Social son muy importantes a niveles
de la sociedad, ya que los trabajadores muchas veces llegan a depender de medicamentos

lo que implica un costo adicional.

Las prestaciones farmacéuticas son una parte esencial del sistema ya que poseen una
enorme significacion en los costes generales del mismo vy, a diferencia de lo que ocurre
con las sanitarias en general, en la normativa de Seguridad Social siempre han

merecido una consideracion especifica (Barreiro, 2006, pag. 122).
2.2.6 Medidas preventivas ante los factores de riesgo psicosocial

Los Riesgos psicosociales y sus consecuencias en los trabajadores muestran que el
problema, lejos de emprender una via de solucion, sigue alcanzando dimensiones
problematicas, al incurrir éstos no sélo en la salud fisica, sino también en el ambito social,
afectando de este modo a las relaciones familiares, amistades, etc (Departamento de

asistencia tecnica para Prevencion de Riesgos Laborales - UGT Andalucia, 2009).

Al hablar de prevencion de riesgos psicosociales se debe tener una vision global de
todos los factores de riesgos, con un enfoque integral enfocado a todos los ambitos y toma
de decisiones en la organizacion. Es importante tomar en cuenta para tener una gestion

preventiva, una politica de buenas practicas y medidas de prevencion primaria teniendo
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como eje principal las evaluaciones de riesgos psicosociales, planes de prevencién y
resolucion de conflictos (Leyton, Valdés, & Huerta, 2017).

La guia de prevencién de riesgos psicosociales (OSALAN Instituto Vasco de
Seguridad y Salud Laborales, 2014) emite una figura en donde detalla varias
recomendaciones a nivel individual, organizacional y en conjunto (Individual,

organizacional) con el fin de promover buenas practicas en la organizacion.

Tabla 2. Buenas practicas de prevencidn en Riesgos Psicosociales.

* Técnicas de Relsjecion
Técnicas de meditacion pars reducir el estrés, ansisdad y tension
* Biofeedback
ISR * Aplicacion erapi nitivo-conductus
Nivel individual Aplicacion de terapia cognitivo-conductusal

* Ejercicio fisico pars proteger de los efectos daninos del estrés y sumen-
tar la resistencizs sl estrés

* Entrenamiento en control del tiempo y negociecion

Existencia de programas de stencion =l empleado que le ofrezcs consejo
y le remite al especisliste si es preciso

Seleccion del personal
: o * Programas de educscion y entrensmisnto = empleados y supervisares
Nivel organizacional i 3 e _ FE
* Intervencion sobre caracteristicas fisicas y ambientales del trebsjo
* Promocion de une comunicacion adecusds

* Diseno del trabejo

Fomento del apoyo socizl por parte de companeros y supervisores
* Promocion del gjuste entre el empleado y el ambienis pars hacer frente
al desequilibric entre recursos individuales, demandas ambientales y
Nivel ajuste de expectstivas
individual/
organizacional .

Clarificacion de roles pars evitar conflicio y ambigiedad de rol
Participacion de los miembros de la argenizecion en las diferentes fases
del proceso de intervencion

* Fs=zes del proceso de intervencion

* Otras intervenciones & nivel individusl/organizacional [como combina-
cion de varias de las anteriores]

Tomado de: (OSALAN Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014, pag. 32)

2.2.7 Medicidn de riesgos psicosociales

Dentro de la investigacion, se propuso realizar una exploracién y comparacion de
varias herramientas de evaluacion de riesgos psicosociales que se apeguen a las
necesidades y requerimientos de la Institucion y a la disponibilidad y accesibilidad de las
mismas. Se han tomado en cuenta tres instrumentos a los cuales se ha podido tener acceso

total de su informacion.

27



1. CoPsoQ-istas21 (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2014).

2. F-PSICO - Factores Psicosociales Version 3.1 (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2014).

3. Bateria de Instrumentos de evaluacion de riesgos psicosociales - Gloria

Villalobos, Ministerio de la Proteccion Social, 2010.

Para la evaluacion de riesgos psicosociales no existe un modelo oficial para realizar
su respectivo estudio. Los métodos a analizar tienen el aval de organizaciones oficiales,
por ejemplo, la herramienta FSICO, esta avalada por el INSHT (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo) y el CoPsoQ, en su adaptacién espafiola ISTAS 21,
por el AMI (Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca), la bateria de
Instrumentos de Villalobos por el Ministerio de la Proteccion Social - Republica de

Colombia, (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2003)

Para realizar el estudio comparativo se han definido varios parametros a tomar en

cuenta en cada una de las herramientas de evaluacién psicosocial, los cuales son:

e La herramienta de estudio psicosocial debe tener un modelo conceptual claro y
amigable para los evaluadores y evaluados.

e Laherramienta debe ser significativamente valida y fiable.

e Debe probar la confidencialidad y el anonimato de los colaboradores evaluados.

e Los resultados estadisticos deben tener bien establecidos sus principios de
evaluacion.

e Las dimensiones de evaluacion deberan ajustarse al giro del negocio de la
Institucidn para que pueda aportar al estudio de los factores de riesgo.

e Debe tener una finalidad preventiva, efectiva y especifica, ya que se debera
realizar una propuesta de mejora a la Institucion.

e Setomaré en cuanta la gratuidad en la utilizacion de la herramienta.

Tabla 3. Modelo Conceptual de la herramienta de evaluacion de Riesgos Psicosociales.

MODELO CONCEPTUAL DE LA HERRAMIENTA
CoPsoQ-istas21 (Instituto F-PSICO - Factores Psicosociales Bateria de Instrumentos de

Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud).

Version 3.1.

evaluacion de riesgos
psicosociales - Gloria Villalobos.

Consta de 109 preguntas cortas
sobre las condiciones de empleo y
trabajo 25 preguntas, la exposicion a
factores psicosociales 69 preguntas
y la salud y bienestar personal 15.

“consta de 44 preguntas, algunas de
ellas mdltiples, de forma que el
numero total de items asciende a 89.
Estd pensado para ser respondido
online, aunque también cabe la
posibilidad de distribuirlo en
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La bateria de instrumentos consta de
2 cuestionarios, el primero que
evalla los riesgos psicosociales
intralaborales y otro extralaborales.


http://www.copsoq.istas21.net/
http://www.copsoq.istas21.net/

(Moncada S. , Llorens, Andrés,
Moreno, & Molinero, 2014)

formato papel e introducir después
manualmente los resultados en la
aplicacién para el posterior analisis
de los resultados” (Quifiones, 2014)

VALIDEZ Y FIABILIDAD

CoPsoQ-istas21 (Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud).

F-PSICO — Factores Psicosociales
Version 3.1.

Bateria de Instrumentos de
evaluacion de riesgos
psicosociales - Gloria Villalobos.

La bateria obtuvo un alfa de
Cronbach oscil6 entre 0,65 y 0,92
para la mayoria de ellas.
Concordancia entre versiones: el
indice Kappa oscil6 entre 0,64 y
0,89. (Moncada S. , Llorens,
Navarro, A, & Kristensen, 2005)

Este instrumento tiene como
indicador de fiabilidad el coeficiente
a de Cronbach, que a escala global
presenta un valor de 0,895 (n =1
108), lo que indica una fiabilidad
excelente. (Ferrer, Guilera, & Perg,
2011, pag. 10)

La validez de criterio se obtuvo
mediante la escala general de
satisfaccion

de Warr, Cook Wall, de 1979 y el
cuestionario de salud general de
Goldberg, con resultados
satisfactorios (Saldafia, Anaya, &
Santoyo, 2013, pég. 67)

La bateria de instrumentos consta de
2 cuestionarios, el primero que
evalla los riesgos psicosociales
intralaborales, el cual logré una
consistencia interna con un Alfa de
Cronbach de 0,954, mientras la
forma B, obtuvo un coeficiente Alfa
de Cronbach de 0,937. (Villalobos,
2010)

El cuestionario y evaluacion
extralaboral se establecié a través
del calculo de coeficiente Alfa de
Cronbach. Los resultados muestran
que el cuestionario cuenta con muy
buen nivel de consistencia interna,
lo que significa muy buena
confiabilidad  del  instrumento
(coeficiente Alfa de Cronbach igual
a0.88). (Villalobos, 2010)

CONFIDENCIALIDAD Y ANONIMATO

CoPsoQ-istas21 (Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud).

F-PSICO - Factores Psicosociales
Version 3.1.

Bateria de Instrumentos de
evaluacion de riesgos
psicosociales - Gloria Villalobos.

La participacion de los trabajadores
a través de la respuesta al
cuestionario ha de ser anonima y
garantizard la confidencialidad de
los datos y en los resultados de los
circulos de prevencién.

(Moncada S. , Llorens, Andreés,
Moreno, & Molinero, 2014)

“Como medida para garantizar el
anonimato de las  respuestas
emitidas, se aconseja sea utilizado en
empresas U organizaciones que
cuenten como minimo con diez
trabajadores; aunque no  se
desaconseja su uso para tamafios
menores, siempre que se acredite la
confidencialidad de los datos
obtenidos y la presentacion de los
resultados se haga de forma global”
(Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 1997, pag. 1)

La Resolucion 2646 de 2008 indica
que la informacion utilizada para la
evaluacion de factores psicosociales
esta sometida a reserva, conforme lo
establece la Ley 1090 de 2006, en
consecuencia, los expertos
evaluadores deben garantizar por
escrito el compromiso de usar la
informacion obtenida, Unica y
exclusivamente para los fines
inherentes a la salud ocupacional.

Como condicién obligatoria, la
aplicacion de cualquiera de los
instrumentos que conforman la
presente bateria debe ir precedida de
la firma de un consentimiento
informado por parte del trabajador
(sea uno o sean varios) que tomara
parte en la evaluacion de factores
psicosociales. (Villalobos, 2010)

RESULTADOS
CoPsoQ-istas21 (Instituto F-PSICO - Factores Psicosociales Bateria de Instrumentos de
Sindical de Trabajo, Ambiente y Version 3.1. evaluacion de riesgos

Salud).

psicosociales - Gloria Villalobos.

Los resultados de la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial
deberan cumplir los siguientes
pardmetros. Una tasa de respuesta
aceptable debe situarse a partir del
60%. Es decir, si la tasa de respuesta
en un puesto, sexo O un
departamento es del 60% o superior
se considerard evaluado. Si es asf

El instrumento de evaluacion
FPSICO 3.1 del INSHT, proporciona
las  puntuaciones directas en
percentiles, lo que  permite
determinar los distintos niveles de
riesgo, que son cuatro (Adecuado,
Mejorable, Riesgo Elevado, Muy
Elevado), para cada uno de los nueve
factores de riesgo psicosociales. (
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Los resultados de la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial
podran tener los siguientes usos:

e Identificacion y evaluacion
periddica de los factores de
riesgo psicosocial intra y

e extralaboral, con el fin de dar
cumplimiento al Capitulo 1l de
la Resolucién 2646 de 2008.
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para todas las categorias, de todas
las unidades de analisis, se puede
seguir adelante con la interpretacion
de los resultados. (Moncada S. ,

Llorens,

Andrés, Moreno, &

Molinero, 2014)

ASPAPEL - Asociacion Espafiola de
Fabricantes de Pasta, Papel y Carton,
2014)

Vigilancia epidemiolégica de

los factores de riesgo
psicosocial.
Andlisis psicosocial en

procesos de determinacion de
origen de  enfermedades
presumiblemente derivadas del
estrés.

Andlisis psicosocial en
procesos  de  reubicacion
laboral.

Disefio, implementacion y

evaluaciéon de medidas de
intervenciéon  de  factores
psicosociales.

Disefio e implementacion de
acciones de promocion,
prevencion y mejoramiento de
las condiciones de salud de los
trabajadores.

(Villalobos, 2010)

DIMENSIONES DE EVALUACION

CoPsoQ-istas21 (Instituto

Sindical de Trabajo, Ambiente y

Salud).

F-PSICO — Factores Psicosociales

Versién 3.1.

Bateria de Instrumentos de

evaluacion de riesgos

psicosociales - Gloria Villalobos.

1.

5.
[ ]
[ ]

6.
]

Exigencias psicolégicas en el
trabajo.
Exigencias cuantitativas
Ritmo de trabajo
Exigencias emocionales
Exigencia de  esconder
emociones
Conflicto trabajo-familia
Doble presencia
Control sobre el trabajo.
Influencia
Posibilidades de desarrollo
Sentido del trabajo.
Apoyo social y calidad de
liderazgo.
Apoyo social de los
comparfieros
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Sentimiento de grupo
Previsibilidad
Claridad de rol
Conflicto de rol
Compensaciones del trabajo.
Reconocimiento
Inseguridad sobre el empleo

Inseguridad  sobre las

condiciones de trabajo.
Capital social

Justicia

Confianza vertical.

La herramienta evalla 9 factores de
riesgos psicosocial.

1.
2.

ok w

No

©

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicologicas
Variedad/Contenido del
Trabajo
Participacion/Supervision
Interés por el
trabajador/Compensacion
Desempefio del rol

Relaciones y apoyo social
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CONDICIONES
INTRALABORALES

1.

DEMANDAS DEL

TRABAJO

Demandas cuantitativas
Demandas de carga mental
Demandas emocionales
Exigencias de responsabilidad
del cargo

Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico

Demandas de la jornada de
trabajo

Consistencia del rol

Influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral

CONTROL

Control y autonomia sobre el
trabajo

Oportunidades de desarrollo y
uso de habilidades y destrezas
Participacion y manejo del
cambio

Claridad de rol

Capacitacion

LIDERAZGO Y
RELACIONES SOCIALES
EN EL TRABAJO

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el
trabajo

Retroalimentacion del
desempefio


http://www.copsoq.istas21.net/

e Relacién con los colaboradores
(subordinados)

4. RECOMPENSAS

e  Reconocimiento y
compensacion

e Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y
del trabajo que se realiza

CONDICIONES
EXTRALABORALES

Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares

e  Comunicacion y relaciones
interpersonales

e  Situacion econdmica del grupo
familiar

e  Caracteristicas de la vivienda y
de su entorno

e Influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo

e  Desplazamiento vivienda,
trabajo, vivienda.

(Villalobos, 2010)

FINALIDAD PREVENTIVA

CoPsoQ-istas21 (Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud).

F-PSICO - Factores Psicosociales
Versioén 3.1.

Bateria de Instrumentos de
evaluacion de riesgos
psicosociales - Gloria Villalobos.

Es un instrumento de evaluacion
orientada a la prevencion. Identifica
y localiza los riesgos psicosociales y
facilita el disefio e implementacion
de medidas preventivas. Los
resultados deben ser considerados
como oportunidades para
identificacion de aspectos a mejorar
de la organizacion del trabajo.

El procedimiento de evaluacion
FPSICO 3.1 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo
(2014), en su apartado sobre
“propuestas de mejora”, recoge una
serie de orientaciones que bien
pueden ser generalizadas si se
evaluase  también con  otros
“métodos”. En este sentido, propone
que en la priorizacién se pueden
emplear, de forma combinada,
criterios tanto cuantitativos como
cualitativos. (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo,
2015)

Estas  herramientas  permitiran
cualificar los procesos de evaluacion
de factores de riesgo psicosocial y
contar con informacion que permita
focalizar programas, planes vy
acciones dirigidas a la prevencion y
control.

(Villalobos, 2010)

GRATUIDAD
CoPsoQ-istas21 (Instituto F-PSICO - Factores Psicosociales Bateria de Instrumentos de
Sindical de Trabajo, Ambiente y Version 3.1. evaluacion de riesgos
Salud). psicosociales - Gloria Villalobos.
Gratuito Gratuito Gratuito

DISPONIBILIDAD

CoPsoQ-istas21 (Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud).

F-PSICO - Factores Psicosociales
Versioén 3.1.

Bateria de Instrumentos de
evaluacion de riesgos
psicosociales - Gloria Villalobos.

El cuestionario esta disponible y es
de facil accesibilidad.

El cuestionario y la herramienta de
evaluacion se encuentran
disponibles.

La bateria que tiene las dos
herramientas se encuentra
disponible en Internet.

Después de la evaluacion realizada con cada uno de los cuestionarios y de establecer

varios parametros que determinen qué herramienta es la méas adecuada para la obtencién

de resultados en la presente investigacion, se ha concluido que, de los tres cuestionarios
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analizados, la herramienta F-Psico — Factores Psicosociales Version 3.1, es el cuestionario
que sera utilizado como herramienta para el levantamiento de informacidn, la misma que
cumple con los parametros establecidos acorde a las exigencias de la Institucion y la
facilidad de su aplicacion en el personal del Hospital General Puyo, adicionalmente una
vez presentada esta informacion a la médico ocupacional y a la Jefa de Recursos Humanos
decidieron que este instrumento era el idoneo para el contexto organizacional. Se tomo
en cuenta que las dimensiones a evaluar son bastante completas a pesar de no ser tan
extensas como en el caso de la herramienta Istas21, ademas, dichas dimensiones pueden
adaptarse al cargo que tienen los trabajadores del hospital y esto ayudara a realizar un
andlisis diferencial de cada uno de los puestos de trabajo existentes en la Institucion. De
acuerdo al estudio previo se ha determinado que las tres herramientas que se tomaron en
cuenta, cumplen con todas las caracteristicas establecidas. Pero se han descartado las otras
herramientas ya que ademas de ser bastante extensas, existen varios factores que podrian
llegar a limitar su aplicacion y consecuentemente la obtencion de resultados e
interpretacion. La herramienta de Villalobos realiza una minuciosa evaluacion por puesto
de trabajo la cual demanda gran parte de tiempo ya que la cantidad de items en cada una
de sus pruebas y la respectiva obtencién de resultados retrasaria el cumplimiento de los
objetivos establecidos. Una vez tomada en cuenta la herramienta CoPsoQ-istas21
(Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud) se descart6 la posibilidad de su uso ya
que al igual que Villalobos es bastante extensa y a pesar de que su aplicacion es gratuita,
al momento de realizar el analisis de resultados la Institucion que tiene sus derechos
legales, exige realizar un pago significativo para su efecto. La herramienta F-PSICO 3.1
no tiene ningun valor tanto para la aplicacion como para el analisis de resultados, ademas
se tomo en cuenta que de ser necesario realizar un cambio o adaptacion en los datos
demogréficos, se los puede realizar a conveniencia de los investigadores tomando en

cuenta la diferenciacion por cargo a realizar ya mencionado anteriormente.

Ademas de realizar una evaluacion de los factores intralaborales, se tomara en cuenta
el cuestionario de evaluacién de riesgos extralaborales de la Bateria de evaluacion de
riesgos Psicosociales (Villalobos, 2010), se ha considerado extraer este cuestionario de la
bateria colombiana ya que ademas de obtener resultados méas extensos que fundamenten
esta investigacion, la Institucion requiere realizar una evaluacion de riesgos externos de

tipo psicosocial. Las herramientas escogidas ayudaron a tener una vision mas amplia de
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la realidad existente en el Hospital, puesto que complementaron la investigacion al

correlacionarse con el compromiso y la intencion de rotacion laboral a evaluar.
2.3 Compromiso Organizacional

Segun Alvarez de Mon (2001), citado en Peralta, Santofimio, & Segura (2007) el
compromiso laboral se puede evidenciar en las empresas como el vinculo de lealtad o
membresia por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion. Ese
compromiso esta basado en la identificacion y creencia que tiene el colaborador acerca
de la importancia, necesidad y utilidad de su labor o de las funciones que realiza en el

trabajo en general.

Harter, Schmidt y Hayes (2002) aluden que existe una relacion entre el compromiso
organizacional, la satisfaccion y el entusiasmo laboral ya que existe una percepcion que
el empleado tiene sobre si mismo al momento de realizar su trabajo. Este compromiso se
da cuando el colaborador se encuentra emocionalmente conectado con sus funciones y
esto a su vez genera una conexion grupal en la que, de manera general, todos sienten que

tienen lo necesario para realizar su trabajo de manera eficaz.

El compromiso organizacional y la alineacion del factor humano, definen las
relaciones existentes entre los empleados y los directivos de la organizacion para la
cual trabajan, identificando qué genera las causas y por ende las consecuencias de cada
uno de ellos en su quehacer dentro de un marco de gestion estratégica (Soberanes &
De la Fuente, 2009, pags. 121, 122).

Segin Meyer y Allen (1991) en su articulo “Una conceptualizacion de los tres
componentes del compromiso organizacional: algunas consideraciones metodologicas”™
menciona que el compromiso laboral es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion
entre una empresa y la institucion y esta compuesto por tres factores independientes: El

compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Después de investigar varias definiciones de dicho termino, se llegé a la conclusién de
que, el compromiso laboral es un vinculo que desarrolla el colaborador con la institucién
en donde trabaja, logrando asi un sentimiento de pertenencia, gratitud y lealtad hacia la
institucién, el cual lo enlaza de manera psicoldgica y emocional. Esta construccion

psicoemocional constituida en el individuo, esta determinada por varios factores como,
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la estructura organizacional, la percepcion individual y el establecimiento de varias

normas sociales que influyen en dicho compromiso.

En cada empresa es necesario determinar el nivel de compromiso que tiene cada uno
de los colaboradores, puesto que, para las instituciones es importante tener un indicador
acerca del vinculo que tienen sus colaboradores con la misma, el area que se encarga de
dicha medicidn es recursos humanos, la directiva tiene que tomar decisiones y actuar para
evaluar cuanta lealtad tienen los empleados con respecto a su empresa. EI compromiso
organizacional es muy importante, ya que si las personas no tienen un alto nivel del
mismo representaria indicadores de diferentes situaciones como asistir al trabajo solo por
necesidad, la base fundamental es que la institucion no estd ofreciendo a sus
colaboradores lo necesario para que ellos puedan disfrutar de su trabajo, sea esto por

motivos econdmicos, filiales o de pertenencia.

El compromiso organizacional se relacionada directamente con “el apego afectivo a la
organizacion, con los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacion
y con la obligacion de permanecer en la organizacién” (Bayona, Gofii, & Madorran,
2015).

La satisfaccion y el bienestar psicolégico como antecedentes del compromiso
organizacional “se deduce que la satisfaccion laboral desempefia un papel decisivo en el
compromiso organizacional que los empleados estdn dispuestos a establecer con su
ocupacion” (Mafias, Salvador, Gonzélez, & Agullo, 2007, pag. 397). También se
menciona que el compromiso aumenta cuando los trabajadores tienen una mejor

satisfaccion laboral.

También se encontr6 que el compromiso organizacional tiene un alto grado de
relacién con el empowerment como se menciona en EI empowerment como predictor del
compromiso organizacional en las Pymes existe una “relacién positiva entre el
empowerment psicolégico con el compromiso afectivo y el compromiso normativo; sin
embargo, la relacion no fue encontrada entre la dimension de competencia de la variable
empowerment” (Manriquéz, Téllez, & Ferrer, 2010, pag. 111). Esta relacion se da ya que
los autores mencionan que las personas no deben ser tratadas como un recurso sino como

un capital, capaces de tomar decisiones y tener el control.
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El compromiso también se relacidn con la justicia, segun un estudio titulado Relacién
entre las percepciones de Justicia Organizacional y el nivel de compromiso

Organizacional en los docentes de la PUCE matriz Quito, se determina que

La correlacion global es de 0,314, lo que determina que es significativa positiva al
nivel 1, sin embargo, la intensidad se la considera media baja, es decir las dos
variables no tienen exactamente los mismos valores, sin embargo, si existe una

correlacion en sentido directo (Hidrovo & Naranjo, 2016, pag. 45).

Para entender cudl es la relacidn, se tiene que comprender en que consiste la justicia, varis
autores mencionan que ‘“La justicia organizacional es un constructo de amplia
importancia en las organizaciones porque esta relacionada con la equidad en que son
asignados y distribuidos recursos, recompensas y beneficios a los empleados” (Patlan,

Flores, Martinez, & Hernandez, 2014, pag. 98).

Dentro de la teoria de compromiso organizacional Meyer y Allen (1991) mencionada

anteriormente, divide al mismo en tres perspectivas, detalladas a continuacion.
2.3.1 Tipos de compromisos.

Para la presente investigacion se considera que la teoria de Meyer y Allen es la méas
idonea ya que con base en investigaciones y sondeos previos se ha demostrado y
fundamentado dicha teoria caracterizada por algunos factores como, el compromiso
afectivo que, se refiere a la asociacion emocional que tiene el colaborador con la
institucién. A su vez, el compromiso de continuidad se refiere a la cognicion que tiene el
individuo sobre las consecuencias monetarias que podria desencadenar si dejara su puesto
de trabajo, por lo que este sentimiento se asocia a la necesidad de permanecer en él. Y
como ultimo el compromiso normativo, el cual es definido como un sentimiento de
obligacion impuesto por varias normas sociales, basadas en beneficios otorgados por la

organizacion y de esta manera infundir reciprocidad con la misma (Meyer & Allen, 1991).
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Tabla 4.

Componentes del Compromiso segiin Meyer y Allen.

Compromiso afectivo

Compromiso de
continuidad

Compromisoe nhormativo

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a una atadura
emocional con ésta.

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a la preocupacion
asociada al costo de
dejarla.

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacién
debido a un sentimiento de
obligatoriedad.

Se esta en la organizacion
porque se guiere.

Se esta en la organizacién
porgue se necesita.

Se esta en la organizacion
porgue se debe.

Tomado de: Componentes del Compromiso segin Meyer y Allen (1991)

Se han realizo varios estudios en cuanto a compromiso organizacional, en Brasil el
autor Bastos ha realizado una comparacion con la teoria de Meyer y Allen, a continuacion,

se indicard y se comparara ambas teorias.
2.3.1.1 Compromiso afectivo

El Compromiso Afectivo se refiere a “los lazos emocionales que las personas crean
con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacién”
(Arias, Varela, Loli, & Quintana, 2003, pag. 17).

Segun estudios realizados principalmente en Brasil este tipo de compromiso es el inico
que se acepta, ya que surge como resultado de la satisfaccion de las necesidades que el
empleado lograr cumplir en la empresa donde labora, como conclusion este compromiso
se origina por el sentido de pertenencia que tiene el colaborador hacia su empresa.
(Moreno, Bittencourt, & Okazaki, 2015).

2.3.1.2 Compromiso de continuacion

El compromiso de continuidad se genera cuando una persona por necesidad no puede
abandonar su empresa, es decir, por motivos econémicos o porque no existe alguna

empresa competitiva en el mercado.

El Compromiso de Conveniencia o de Continuidad (fundamentado en la necesidad),
es muy posible encontrar una conciencia de la persona respecto a las inversiones en
tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea, de los
costos (financieros, fisicos. psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de

las pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja aqui una faceta
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calculadora, pues se refiere a la prosecucion de inversiones (planes de pensiones,
primas de antiguedad, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia a
la organizacion (Arias, Varela, Loli, & Quintana, 2003, pag. 17).

Bastos en el afio 2008 propone el término de “atrincheramiento” en el campo
organizacional, en lugar de compromiso de continuidad y lo determina como la necesidad
de permanencia que desarrolla el trabajador, se menciona como una necesidad, ya que el

trabajar depende econdmicamente de la misma (Moreno, Bittencourt, & Okazaki, 2015).
2.3.1.3 Compromiso normativo

Tomando como referencia a Gouldner 1960, citado en Arias, Varela, Loli, & Quintana
(El compromiso organizacional y su relacién con algunos factores demograficos y
psicoldgicos., 2003, pag. 17).

El compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacion (sentido moral), quiza por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo,
capacitaciéon o pago de colegiaturas), conducente a un sentido del deber de
proporcionar una correspondencia. Este aspecto va en concordancia con la teoria de la
reciprocidad: quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno de

retribuir al donante.

Silva menciona que el compromiso normativo o como él lo llama consentimiento
organizacional se desarrolla cuando el colaborador tiende a obedecer ciegamente a su jefe
0 superior jerarquico, aunque este se encuentre o no de acuerdo. Como segundo factor el
colaborador realiza las tareas y obligaciones que la organizacion impone (Moreno,
Bittencourt, & Okazaki, 2015).

2.3.2 Factores que promueven el compromiso en la organizacion.

2.3.2.1 Satisfaccion
En el campo organizacional la satisfaccién es muy importante, ya que determina como
un trabajador se va a desempefar y va cumplir con sus obligaciones, ademas que, si la

satisfaccion es alta, el compromiso con la organizacion sera igual.

“Como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto

nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona
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que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él” (Robbins & Coulter,
1996, pag. 181).

Existen maneras de retroalimentar de “forma positiva o negativa el desempeio de un
puesto, conduciendo la satisfaccién a una mejora en la productividad, a una permanencia
estatica o a una exigencia de movilidad, bien transitoria o definitiva, para satisfacer los
niveles de exigencia personales.” (Caballero, 2002, pag. 2). Por lo cual, un factor

determinante en la toma de decision de abandonar la organizacion es la poca satisfaccion.

2.3.2.2 Orgullo de pertenencia
El sentirse parte de la organizacion es indispensable para que el colaborador quiera

seguir laborando en la misma, se menciona en varios textos que:

El orgullo de pertenencia, a la satisfaccion de la persona por estar donde estd y por
hacer lo que hace. Es un aspecto complejo porque incluye varios elementos dificiles
de precisar como son las necesidades, los deseos y las aspiraciones de las personas
(Reyes, Liesa, Mayoral, & Molla, 2008, pag. 3).

Se tiene que tomar en cuenta que “Las personas desarrollan orgullo de pertenencia si
perciben que con el trabajo conseguiran los resultados que desean y si perciben que su
actuacion es importante para lo que hacen” (Reyes, Liesa, Mayoral, & Molla, 2008). Por

esta razon es importante como la organizacion actue frente a sus colaboradores.

2.3.2.3 Vinculacion
Varios autores mencionan lo siguiente acerca de la vinculacion con la organizacion:
“tradicionalmente el analisis de la vinculacién psicoldgica existente entre la organizacion
y los miembros se ha centrado fundamentalmente en el estudio del compromiso

organizacional” (Davila & Jimenez, 2014).

Davila y Jiménez mencionan que la vinculacion es un aspecto psicoldgico y que tiene
una gran relacion con el sentido de pertenencia que puede generar el colaborador con la

organizacion.

La vinculacion psicoldgica de los empleados con la organizacion, como es el caso del
sentido de pertenencia. Maslow (1954) describid la pertenencia como una necesidad
basica humana. Anant (1966) define la pertenencia como el sentido de implicacion
personal en un sistema social, de tal forma que la persona sienta que es una parte

indispensable e integral de ese sistema (Davila & Jimenez, 2014).
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2.3.3 Medicién y evaluacion de compromiso laboral.

Para realizar la investigacion se propuso realizar el estudio comparativo de cuatro

herramientas, i

dentificando su validez y su confiabilidad como principal punto, también

se verifico la viabilidad de la aplicacion. Las herramientas que se evaluaron fueron las

siguientes:

Cuestionario de Meyer y Allen (Montoya, 2014).
(UWES) Utrech (Gilchrist, Villalobos, & Fernandez, 2013).
Cuestionario de Peir6 y Prieto (Paz & Betanzos, 2007).

(OCQ) Organizational Commitment Questionnaire (Betanzos, Andrade, &
Paz, 2005).

Cuestionario de Katia Puentes y Adriano Alves (Puente & Alves, 2017).

Tabla 5. Modelo conceptual de la herramienta de evaluacién de Compromiso Laboral.

MODELO CONCEPTUAL DE LA HERRAMIENTA

Cuestionario de
Meyery Allen

Cuestionario de Katia
Puentes y Adriano
Alves.

(UWES) Utrech Cuestionario de (0CQ)
Peird y Prieto. Organizational
Commitment
Questionnaire

El  cuestionario
consta de 18
items, los cuales
son de facil
comprensién para
los colaboradores,
ya que tienen un
lenguaje sencillo
y claro.

Este cuestionario El cuestionario  EIl cuestionario tiene Los autores dividen al
consta ~de 17 consta de 41 items 15itemseningléspara compromiso
preguntas de facil para medir el medir el compromiso organizacional en tres

comprension
divididas en dos
factores que son:
factor vigor y factor
absorcién

compromiso con la
organizacion.

organizacional.

dimensiones: la primera
la marcan como
compromiso
organizacional, la cual
consta de 12 preguntas,
la segunda dimension la
llaman
Atrincheramiento  con
18 items y la dltima
dimension se llama
Consentimiento
organizacional la cual
consta de 9 items.

VALIDEZ Y FIABILIDAD

Cuestionario de
Meyer y Allen

(UWES) Utrech

Cuestionario de
Peird y Prieto.

(GCQ)
Organizational
Commitment
Questionnaire

Cuestionario de Katia
Puentes y Adriano
Alves

Segun el alfa de
Cronbach el nivel
de fiabilidad es de

0.82 para el
compromiso
afectivo, 0.73
para el
compromiso
normativo y de
0.76  para el
compromiso

Evaluando el
Engagement de
manera global,
presento un
coeficiente de
Cronbach de 0.87.
(Gilchrist,

Villalobos, &

Fernandez, 2013)

En compromiso
afectivo tiene una
alfa de Cronbach a

=0.87, en el
compromiso de
implicaciéon tiene

un alfa de Cronbach
de o= 0.84 y por
Gltimo  para el
compromiso de
continuidad un alfa
de Cronbach de

El instrumento tiene
una consistencia
interna  (Alpha) de
0.87. (Betanzos,
Andrade, & Paz, 2005)

Este test solo ha sido
validado en Brasil, y la
validez se determina por
cada dimensién, siendo
asf; compromiso
organizacional o= 0,915
Atrincheramiento o=
0.80

Consentimiento
organizacional o= 0.80
(Puente & Alves, 2017)
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calculativo
(Montoya, 2014)

a=0.76. (Paz &
Betanzos, 2007)

CONFIDENCIALIDAD Y ANONIMATO

Cuestionario de

(UWES) Utrech

Cuestionario de

(GCQ)

Cuestionario de Katia

Meyer y Allen Peird y Prieto. Organizational Puentes y Adriano
Commitment Alves.
Questionnaire

Como todos los EIl test tiene un Alto grado de Por ser un Test con Este test tiene fines

cuestionarios que grado de confidencialidad, fines académicos tiene  académicos por lo cual

se aplican a confidencialidad los colaboradores un alto grado de se garantiza la

organizaciones muy alto, por la no tienen la confidencialidad. confidencialidad del

depende del naturaleza del obligacién de poner mismo.

encargado de la
investigacion si el
mismo puede ser
0 no confidencial,
en este caso para
fines académicos
el cuestionario
sera  totalmente
anénimo.

mismo este se debe
realizar de manera
individual y no se
pide a los
colaboradores que
pongan su nombre.

sus datos
personales ya que
es con fines
académicos.

FINALIDAD

Cuestionario de
Meyery Allen

(UWES)

Cuestionario de
Peird y Prieto.

(0CQ)
Organizational
Commitment
Questionnaire

Cuestionario de Katia
Puentes y Adriano
Alves

El fin de este
cuestionario  es
lograr identificar
el nivel de
compromiso que

tienen los
colaboradores
para asi poder

tomar acciones.

La finalidad de este
cuestionario es
tener resultados con
un alto grado de
validez para
diagnosticar a los
colaboradores de la
empresa en cuanto
al compromiso que
poseen.

cuestionario
como

Este
tiene
propdsito
diagnosticar el
compromiso de los
colaboradores  en
cuanto a la
organizacion.

Los reactivos reflejan
una combinacion de
actitudes del empleado
con la organizacion.
Cuando el empleado
obtiene altas
calificaciones en este
cuestionario se puede
deber a que la persona
concuerda con las
metas
organizacionales, que
intenta  mantenerse
como miembro de la
organizacion. Un bajo
puntaje podria verse
como un empleado no
comprometido.
(Betanzos, Andrade,
& Paz, 2005)

Este cuestionario tiene
como objetivo medir el
compromiso

organizacional mediante
el compromiso afectivo.

DIMENSIONES DE EVALUACION

Cuestionario de (UWES) Cuestionario de (0OCQ) Cuestionario de Katia
Meyery Allen Peird y Prieto. Organizational Puentes y Adriano

Commitment Alves
Questionnaire

El  cuestionario Esta evaluacion  El cuestionario  El primer factor tiene EvalGa una dimension

evaluara tres consta de dos consta de 15 items 9 items que mide el compromiso

dimensiones, las factores: para  medir el redactados organizacional que

cuales son:  Factor I:  compromiso positivamente 'y el consta de 12 preguntas.

compromiso Compuesto por los afectivo, 10 items segun factor 6 items

afectivo, items 11, 15, 9, 2, para medir el con puntuacion

compromiso 13,12,7,10,17,5, compromiso de inversa. (Brierley,

normativo y 14, 8 'y 16 continuidadyde 16 1996)

compromiso (ordenados de items para medir la

calculativo. mayor a menor implicacion.

carga), incluyendo
los cinco items del
factor que
Schaufeli et al.
(2002)
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denominaron
Dedicacion, cuatro
del factor
Absorcion y tres del
factor Vigor.

Factor 1
Constituido por los
items 1, 4, 3 y 6,
considera dos items
del factor original
de Vigor y dos del
factor original de
Absorcién. Se le
denominé
Entusiasmo por el
trabajo, ya que sus
items aluden al
nivel de energia y
placer que produce
la actividad laboral.

GRATUIDAD
Cuestionario de (UWES) Cuestionario de (OCQ) Cuestionario de Katia
Meyery Allen Peird y Prieto. Organizational Puentes y Adriano

Commitment Alves
Questionnaire

Gratuito Gratuito Gratuito Gratuito Gratuito

DISPONIBILIDAD
Cuestionario de (UWES) Cuestionario de (OCQ) Cuestionario de Katia

Meyer y Allen

Peird y Prieto.

Organizational
Commitment
Questionnaire

Puentes y Adriano
Alves.

El  cuestionario

estd  disponible
para  cualquier
tipo de

investigacion.

Este  cuestionario
tiene libre
accesibilidad para
cualquier tipo de
investigacion.

Se encuentra la
informacion
relacionada a este
cuestionario, pero
el mismo no esta
disponible en
Internet.

El cuestionario esta
disponible, pero es
traducido al espafiol
por lo cual se debe
realizar los estudios
adecuados para la
validez en el pais.

El cuestionario es de
dificil acceso en Internet
(no se encuentra el
instrumento en internet,
pero si existen articulos
académicos cientificos
donde se menciona el
uso del mismo) y las
preguntas  estan  en
portugués.

Para determinar qué instrumento se utilizard para la medicion del compromiso

organizacional, se realizé una investigacion de cinco Test, los cuales fueron: Cuestionario

de Meyer y Allen, UWES, Cuestionario de Peird, Prieto y (OCQ) Organizational

Commitment Questionnaire y Cuestionario de Katia Puentes y Adriano Alves. La

herramienta mas apropiada para realizar esta investigacion fue el Cuestionario de Meyer

y Allen porque se realizo una reunion en el Hospital General Puyo en la cual se menciono

todos los instrumentos analizados y las personas encargadas de la toma de evaluaciones

determinaron que esta herramienta debe ser utilizada por las siguientes razones: se

analizaron varios parametros, uno de ellos la confiabilidad la cual es de 0.82 para el

compromiso afectivo, 0.73 para el compromiso normativo y de 0.76 para el compromiso

calculativo, este cuestionario mide tres tipos de compromiso a través de 18 items, este

también es un factor importante, ya que por facilidad de tiempo y aun de comprensién
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esta herramienta sigue siendo la mas viable. En comparacion de las otras herramientas se
puede mencionar que el Test UWES mide otros constructos como la dedicacion, la
absorcion y el vigor a los cuales se les denomind entusiasmo por el trabajo, ya que se
refiere al nivel de energia que se genera por la actividad laboral. En cuanto al cuestionario
de Peird y Prieto se pudo determinar que es un cuestionario mas extenso, y por motivos
de facilidad para los colaboradores se lo descartd, ya que por la magnitud de la
investigacion ya se estarian realizando tres evaluaciones en comparacion al cuestionario
(OCQ) Organizational Commitment Questionnaire después del andlisis se encontré que
el grado de confiabilidad es alto, este cuestionario es traducido al espafiol por lo cual, no
ha sido utilizado muchas veces, a pesar de que su fiabilidad sea alta al momento de la

traduccidn puede existir una variacion.

Para finalizar se realizo la investigacion acerca del Cuestionario de Katia Puentes y
Adriano Alves que ha sido probado en Brasil, estos autores mencionan que el compromiso
organizacional esta determinado solo por el compromiso afectivo, esta parte del test es la
que evidencia el compromiso real del trabajador, ya que el compromiso normativo es solo
una gratitud que el empleado siente con la empresa por todos los beneficios que le esta
otorgando y el compromiso de continuidad o como lo llaman los autores de
atrincheramiento, es la necesidad de las personas que tienen de estar en la empresa por
miedo a no encontrar otro trabajo (Puente & Alves, 2017) .

Aunque esta investigacion tiene mucho sustento en Brasil se ha determinado de
acuerdo a una reunidn en el Hospital General Puyo que el instrumento debe tener una
validez dentro del pais, por lo cual la herramienta que se escogio fue la de Meyer y Allen
puesto que se han realizado estudios previos confirmando su validez y confiabilidad en

el pais.
2.4 Rotacion laboral

Cuando se menciona la rotacion laboral, se tienen que tomar en cuenta dos aspectos
fundamentales, los factores internos y externos. Dentro de los factores externos se
encuentra la situacién de oferta y demanda de las empresas, pues al presentarse una
oportunidad mas atractiva para el colaborador, este podria verse interesado en aceptarla.
Por otro lado, el factor interno de la empresa se refiere a la politica salarial y cdmo este

cumple con la expectativa de cada colaborador (Flores, Abreu, & Badii, 2008).
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También es importante medir la intencion rotacion del personal en una organizacion
ya que se podria llegar a tomar medidas preventivas y realizar un seguimiento para
determinar cudl es la causa y disefiar un plan de mejora en cuanto a esta area. Previa a
estas investigaciones es necesario tener una definicion clara acerca de lo que es la rotacion

en la organizacion, Flores, Abreu y Badii definen a la rotacion laboral como:

Fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion o el de las que salen de ella. La rotacién de
personal se expresa mediante la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros,
y el promedio de los trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto periodo
(Flores, Abreu, & Badii, 2008, pag. 77).

2.4.1 Tipos de rotacion
2.4.1.1 Rotacién interna

La rotacion interna se refiere al movimiento dentro de la organizacién como Galindo
(2017) menciona en su disertacion, Efecto de la rotacion de personal en la rentabilidad de
la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada “La rotacion de personal dentro de
la organizacion involucra tanto la movilidad originada por ascensos internos, vacantes
como producto de bajas cubiertas con personal interno y movimientos laterales” (Galindo,
2017, pag. 18). Estos movimientos se pueden dar por bajo desempefio o por crecimiento

de la persona.
2.4.1.2 Rotacién externa

Al mencionar el término externo se determina que “La rotacion de personal externa
comprende altas y las bajas de personal que atienden a madltiples causas como:
terminacion de contrato, renuncias, fallecimientos, entre otros” (Galindo, 2017, pag. 18),
es decir, las personas que definitivamente rompen su relacion laboral con la organizacion.

Sea por decision propia o por decision de la empresa.
2.4.2 La rotacion de personal y sus costos

La rotacion de personal implica muchos gastos en la organizacion, cuando una
empresa tiene altos indices de rotacion externa da una sefial que algo esta pasando y por

esta razon sus colaboradores deciden irse, es importante que las organizaciones sepan
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determinar cudl es el costo de la rotacion de personal, para lo cual existen varias formulas

que se detallan a continuacion:

R=B x100 0 R= B-1 x 100

N N

Figura 1. Formula de determinacion del indice de Rotacion.

En donde: R= indice de rotacién (%)

e B= Numero de bajas
e N=Promedio de personas en néGmina, en el periodo considerado
e 1= Numero inevitable de bajas (muerte, reducciones de personal)
(Flores, Abreu, & Badii, 2008)

2.4.3 Factores que influyen en la rotacion laboral

Existen factores adicionales que pueden influenciar en la rotacion de personal, uno
de ellos es la insatisfaccion, cuando una persona no cumple con sus expectativas sean
salariales 0 emocionales, a corto o largo plazo su decisién sera abandonar su empleo por

otro que cumpla con las mismas.

Otro factor fundamental es la motivacién, una organizacion debe motivar
continuamente a sus colaboradores de esta manera la compafiia se vuelve competitiva con
las demas, ya que en la actualidad las personas estdn mas interesadas en el salario
emocional que proporciona la empresa. Se lo considera como un ancla emocional a la
misma (Flores, Abreu, & Badii, 2008).

2.4.4 Ventajas y desventajas de la rotacion laboral

La rotacion de personal tiene algunas ventajas, en primer lugar, da la oportunidad a
la organizacion de oxigenacion, es decir, reemplazar a personal antiguo por nuevos
talentos.
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VENTAJAS

Menor valor en
provisiones de
prestaciones

Renovacion de
la Planta de
personal -( Mas

Mayores
posibilidades
de ascenso

Empleados

DESVENTAJAS

Menor
eficiencia

Incremento en los
costos de seleccion,
cofratacion y
formacion

Falta de
COMPromiso y
lealtad

Dafio de la imagen

mejor de la compafia
capacitados ante el cliente

Figura 2. Ventajas y desventajas de la Rotacion de Personal.

Fuente: (Galindo, 2017).

2.4.5 Intencion de Rotacion Laboral

Thatcher, Stepina y Boyle (2002) citado en Hernandez, Hernandez, & Mendieta
(2013), sugieren que la intencién de la rotacion de los colaboradores anticipa y pronostica
la rotacion de personal, ademas de que el compromiso organizacional es influido puesto
que tiene una relacion negativa con la intencidn de rotacion de personal. Por otro lado, la
satisfaccion laboral y la significancia en la tarea tuvieron un efecto positivo sobre el
compromiso organizacional. También la significancia de la tarea, la variedad en la tarea
y la autonomia tuvieron una influencia positiva en la satisfaccion laboral. Aunque la
percepcion competitiva del salario demostré una relacion débil con la satisfaccion laboral,
asimismo indicaron que la percepcion del mercado laboral tuvo una fuerte influencia
positiva sobre la intencién de rotacion de personal (Hernandez, Hernandez, & Mendieta,
2013).
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2.4.6 Medicion de intencién de rotacion laboral

Para determinar qué instrumento se utilizara para la medicion de la intencionalidad
de abandonar el puesto, se realizd una investigacion, la misma que dio como resultado

dos test, los cuales se detallan a continuacion:

e TIS -6 (Roodt, 2006).

e Cuestionario de Propension al abandono de la organizacion (PAO), 1992.

e The Michigan Assessment of Organizations Questionnaire (1979).

Se tomo en cuenta los siguientes parametros para determinar que herramienta es la

mas factible para la investigacion presente.

Tabla 6. Modelo Conceptual de la Herramienta de Evaluacion de Rotacion Laboral.

MODELO CONCEPTUAL DE LA HERRAMIENTA

TIS-6

Cuestionario de Propension al
abandono de la organizacion (PAO)

The Michigan Assessment of
Organizations Questionnaire

Consta de 6 items claros y
concisos para evaluar el nivel

Este cuestionario estd compuesto por
cuatro (4) items de los cuales uno (1) es

Se ha empleado una adaptacion de 4
items de facil comprension.

de intencionalidad de inverso.
abandono de puestos de
trabajo.
VALIDEZY FIABILIDAD
TIS-6 Cuestionario de Propension al The Michigan Assessment of

abandono de la organizacion (PAO)

Organizations Questionnaire

TIS - 6, fiabilidad global de .=
0,80. (Roodt, 2006)

(Gonzélez- Roma, Meri, Luna, &
Lloret, 1992), a partir del indice de
Alpha de Cronbach estimaron la
confiabilidad de la escala de cuatro (4)
items, obteniendo un resultado 0,81 de
consistencia interna, lo que evidencia
que la escala esta constituida por items
fiables.

El valor del Coeficiente Alfa de
Cronbach es de 0,89. (Lazarte, 2016)

CONFIDENCIALIDAD Y ANONIMATO

TIS-6

Cuestionario de Propension al
abandono de la organizacion (PAO)

The Michigan Assessment of
Organizations Questionnaire

El instrumento tiene absoluta
confidencialidad y anonimato
para los colaboradores que lo
realicen.

No existen referencias que indiquen si
la herramienta es de uso confidencial o
anénima.

No se pediran nombres a los
colaboradores  que  realicen el
cuestionario, ya que es con fines
académicos.

FINALIDAD

TIS-6

Cuestionario de Propension al
abandono de la organizacién (PAO)

The Michigan Assessment of
Organizations Questionnaire

El objetivo de realizar esta

evaluacion es prevenir el
abandono de puestos de
trabajo, tomando medidas

especificas en el caso que se
detecte este problema.

Medir el deseo de los trabajadores de
retirarse de manera voluntaria de sus
puestos de trabajos actuales

Medir la intencionalidad de los
colaboradores de rotacion de la
institucion.

DIMENSIONES

TIS-6

Cuestionario de Propensién al
abandono de la organizacion (PAO)

The Michigan Assessment of
Organizations Questionnaire

Este cuestionario mide una
sola dimensién que es la de

El cuestionario evalla una sola
dimension la cual es la intension de

Los 4 items hacen referencia a: “Me
encuentro buscando un nuevo trabajo”
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intencionalidad de los rotacion que tienen los colaboradores, y “Si tuviera oportunidad, tomaria

colaboradores de abandonar su  en base a 6 preguntas: algun otro empleo”. Los items son
puesto de trabajo, por lo cual es evaluados en una escala del 1 al 5,
viable para la realizacion de 1. Parami este trabajo es provisional donde 1 significa “nunca” y 5 significa
este estudio. 2. Siunaempresa de la competencia  “siempre”

1. ¢Con que frecuencia ha me ofreciera un puesto de trabajo

considerado la opcion de con las mismas condiciones

conseguir otro trabajo que se econdmicas que tengo en la

ajuste mas a sus necesidades e actualidad, cambiaria de empresa

intereses? 3. No me importaria cambiar de

2. ¢Con que frecuencia se empresa

siente frustrado en su trabajo 4. Mi lugar de trabajo queda muy

actual porque no le dan la lejos mi vivienda

oportunidad de lograr sus 5. Me gustaria desarrollar mi carrera

metas profesionales? profesional dentro de mi empresa

3. ¢Con que frecuencia ha actual

considerado salirse de su 6. A menudo pienso que me sentiria

trabajo actual? mMas a gusto en otra empresa

4. ;Con que frecuencia tiene
ganas de realmente ir a
trabajar?

5. (Qué tan probable es que
usted acepte un trabajo
diferente por la misma paga?
6. (En qué medida su trabajo
actual le permite satisfacer sus
necesidades personales?

GRATUIDAD
TIS-6 Cuestionario de Propension al The Michigan Assessment of
abandono de la organizacién (PAO) Organizations Questionnaire
Gratuito Gratuito Gratuito
DISPONIBILIDAD
TIS-6 Cuestionario de Propensién al The Michigan Assessment of
abandono de la organizacion (PAO) Organizations Questionnaire
El cuestionario se encuentra El cuestionario esta disponible pero no  El cuestionario se encuentra disponible
disponible en Internet existen indicaciones de metodologia de  en internet.

calificacion.

De acuerdo a la investigacion realizada para determinar qué instrumento se va a utilizar
para la medicién de la intencion de rotacion de los colaboradores, se obtuvo como
resultado que el instrumento a aplicar serd TIS — 6, el mismo que cumplié varios
parametros. Se tomaron en cuenta dos test que miden la intencion de rotacion, en primer
lugar, la evaluacion TIS — 6 que tiene un alto grado de confiabilidad siendo este de o =
0,80 por otro lado se tiene que tomar en cuenta que este Test ha sido traducido al espafiol
y ya ha sido validado de acuerdo al idioma teniendo en cuenta el medio en que se va a
aplicar (Roodt, 2006). Es importante saber que este Test es de facil comprension y tiene
6 items. Por otro lado, se evalu6 el Test PAO, donde se determind su grado de
confiabilidad y las dimensiones que se evaluaran, es importante mencionar que la
metodologia de interpretacion de resultados no esta clara y no se encontr6 informacién al
respecto. Por ultimo, se analizé el test The Michigan Assessment of Organizations

Questionnaire, del cual se determind que tiene un alto grado de confiabilidad y tiene 4
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items de facil comprension, también se determinG que es una adaptacion de anteriores

Test, por lo cual no se tom6 el mismo como herramienta a utilizar.

Después de haber revisado las herramientas de evaluacion y de haber escogido las mas
idoneas para esta investigacion, se delimitd la poblacidn a quienes seria dirigida estas

evaluaciones.
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CAPITULO 3: MARCO METODOLOGICO
3.1 Alcance

La evaluacion realizada se enfocd en las tres areas existentes en la institucion, area
operativa, administrativa y personal de servicios generales o externalizado, ademas se

dirigié a mandos gerenciales, mandos medios y personal operativo.
3.2 Disefo

La investigacion tiene un disefio transeccional, pues describe la relacion de las tres
variables en un tiempo determinado, midiendo la relacion de los riesgos psicosociales
como variable independiente, en el compromiso y la rotacion como variables
dependientes, la investigacién también es correlacional ya que su principal objetivo es
evidenciar la relacion entre los riesgos psicosociales con el compromiso y la intencion de

rotacion.
3.3 Poblacién y muestra

El Hospital General Puyo cuenta con 316 trabajadores distribuidos en las diferentes
areas tanto operativa como administrativa, contando ademas con el personal externo que
consta de 86 trabajadores distribuido en las areas de limpieza, lavanderia, cocina,
seguridad y guardiania. Para efectos de esta investigacion se planificd trabajar con toda
la poblacién tomando en cuenta que existié un porcentaje (9.45%) es decir 37 trabajadores
que no realizaron las encuestas por diferentes motivos como, vacaciones, turnos rotativos
y por la naturaleza del trabajo que el hospital demanda. Es importante mencionar que se
realizaron dos periodos de evaluacién para el personal externalizado, la primera en los
meses de noviembre y diciembre del afio 2017 a 29 personas Yy la segunda en el mes de
febrero del afio 2018 a 65 personas, con motivo de la culminacion del contrato del
personal evaluado en el mes de diciembre y el nuevo personal contratado, el cual fue
evaluado en el mes de febrero, como se menciond anteriormente, tomando en cuenta que
una parte del personal que culmino su contrato, se le fue renovado. Al final del proceso

de evaluacion se obtuvo un total de 393 participantes:

e Operativos y Administrativos: 299

e Externalizados (Fuera de la Organizacional): 29
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e Externalizados (Trabajando Actualmente): 65
e Total: 393

3.4 Fuentes de informacion

La informacion recaudada para la investigacion presente es tomada de fuentes
secundarias, tales como libros extraidos de la biblioteca de la Pontifica Universidad
Catdlica del Ecuador, articulos cientificos que se han desarrollado en otros paises acerca
del mismo tema, tomados de revistas cientificas y fuentes primarias a partir de la
aplicacion de los instrumentos (F-Psico, Bateria de Instrumentos de evaluacion de riesgos

psicosociales - Gloria Villalobos, Compromiso Organizacional Meyer y Allen, TIS-6).

3.5 Proceso Metodoldgico

En el primer acercamiento con la Institucion, realizado en la primera semana del mes
de Julio del afio 2017 se acordé de manera verbal la realizacion de la presente
investigacion con tres representantes del Hospital General Puyo (Responsables del area
de medicina ocupacional, talento humano y seguridad y salud ocupacional). EI convenio
realizado entre los investigadores y el personal del hospital se generd por una necesidad
de las dos partes, puesto que la Institucion requeria evaluar la influencia de los riesgos
psicosociales en el trabajo para cumplir con el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082
emitido por el Ministerio del Trabajo y los investigadores con la finalidad de desarrollar
una investigacién que les permita obtener su titulo profesional. Ademas de realizar la
evaluacion de riesgos psicosociales se acordo evaluar el compromiso y la intencion de
rotacion con el fin de obtener un panorama de la percepcion que tiene el colaborador
respecto a su trabajo y la institucion. Los investigadores acordaron realizar un sondeo
previo para la obtencion de las herramientas mas iddneas para la obtencion de resultados

en la presente disertacion.

Posteriormente, en el mes de noviembre del afio 2017 se realiz6 un segundo
acercamiento, con el fin de planificar el metodo de evaluacion, las herramientas a utilizar
y establecer las fechas en las que se realizara la contestacion por parte del personal. Para
la obtencion de resultados se acord6 utilizar la plataforma de Google y su herramienta
“Formularios de Google” previo a la evaluacion, mediante las herramientas Quipux y
Zimbra se dio a conocer las fechas en las cuales se realizarian las evaluaciones (Ver

Anexo 3). Despues de realizar una comparacion entre varios instrumentos, se propuso
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utilizar 4 herramientas para la recoleccion de informacién las cuales fueron: F-Psico 3.1
y la evaluacién extralaboral de la bateria de Instrumentos de evaluacion de riesgos
psicosociales - Gloria Villalobos para la evaluacion de riesgos psicosociales (Ver Tabla
3). Herramienta de evaluacion de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (Ver
Tabla 4) y herramienta de evaluacion de intencidn de rotacion laboral, TIS-6 (Ver Tabla
5). A pesar de que se utilizaria el correo interno para la socializacion y levantamiento de
informacion, una parte del mismo no tenia acceso a este, para ello se planificé el
levantamiento de manera digital a quienes disponian del correo y presencial a quienes no.
Como parte del protocolo de evaluacion se emitio el consentimiento informado (Ver
Anexo 3) suscrito por el representante del area de seguridad y salud ocupacional,
ratificando la disposicion del proceso investigativo por parte de la Entidad.

Después de haber analizado estos factores, se acordo realizar la evaluacion al personal

en las siguientes fechas:

Los dias 11 — 18 de diciembre del afio 2017, después de haber socializado se dio
apertura a la realizacion de las evaluaciones de manera digital y los dias 15 y 16 de
diciembre del mismo afio en horario de 09h00 a 17h00, se procedio a evaluar de manera
presencial al grupo de trabajadores pertenecientes al area de Externalizados (Limpieza,
lavanderia, cocina, seguridad y guardiania) y otro grupo denominado “Coddigo del
Trabajo”. El nimero de personas evaluadas el dia 15 fue de 10, y el dia 16 fueron 19 los
colaboradores que respondieron, obteniendo un total de 29. Debido a la naturaleza del
trabajo que los colaborados tienen en las areas de cocina y guardiania, no cumplieron con
las evaluaciones ya que no podian abandonar su puesto de trabajo para dirigirse al
auditorio en donde se efectuaron las evaluaciones o porque cumplen turnos rotativos. El
personal externalizado que se encontraba brindando sus servicios en la Institucion, se
encontraba laborando bajo un contrato que tenia un afio de duracién, este contrato
culminaba el 31 de diciembre del afio 2017, es decir el personal que fue evaluado no
estaria vigente en el afio 2018 razon por la cual se efectuaria una nueva contratacion de

personal externalizado, requiriendo una nueva fecha para la recoleccién de informacion.

En una tercera reunién efectuada en el mes de enero del afio 2018, se analizo el
proceso de la fase de evaluacion y se acordd prolongar el tiempo que disponia el personal
para realizar su contestacion como fecha limite el dia 21 de febrero de 2018. Ademas, se

determind una nueva fecha de evaluacion presencial para el nuevo personal externalizado,
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la cual se desarroll6 en los dias 16 y 17 de febrero del mismo afio. Una vez realizada la
aplicacion presencial acordada, se obtuvieron 46 respuestas el dia 16 de febrero y 19
adicionales el dia 17 de febrero.

Una vez cumplida esta fase, y cerrado el proceso de obtencién de resultados, se
procedio a ingresar las encuestas realizadas de manera presencial, a la plataforma de
Google obteniendo un total de respuestas de 393. El total de respuestas obtenidas no
corresponden a la poblacién total de la institucion puesto que por la naturaleza del trabajo
en el hospital y las exigencias que el mismo demanda en sus trabajadores, existieron
varios casos en los cuales, un porcentaje del personal no pudo realizar la evaluacién
(9.45%).

Con el nimero de respuestas y la poblacion determinada con la que se procesaria la
informacidn obtenida, se procedié a realizar la tabulacion de datos mediante el método
IBM — SPSS el cual es un software de analisis predictivo que proporciona informes o
analisis estadisticos. Ademas, se realizo el estudio descriptivo para identificar los
mayores riesgos por area de trabajo, y para la correlacion se utilizo el coeficiente de
Pearson que “Tiene como objetivo medir la fuerza o grado de asociacion entre dos
variables aleatorias cuantitativas que poseen una distribucion normal bivariada conjunta”
(Restrepo & Gonzalez, 2007, pag. 185).

Cabe recalcar que en este analisis se identificaron aquellos items que debian
eliminarse con la finalidad de incrementar la fiabilidad de cada factor de los instrumentos
utilizados, siendo asi en el F-Pisco 3.1 se procedid a excluir las siguientes variables 5, 6,
3,7,8,57,58, 61, 64, 65, 26, 62, 63, 4, 71, 80, 81, 83, 84, 44, 48, 49, 52, 53 y 54 que
pertenecian a distintos factores, la fiabilidad de cada factor se puede evidenciar en el
indice de anexos (Ver Anexo 5). Mientras en compromiso se eliminaron los items: 1, 3,
4,16, 17, 2, 5 y la dimension de continuidad, dando como resultado Unico las variables
de compromiso afectivo con una fiabilidad de o= 0.84 y para el compromiso normativo
una fiabilidad de o= 0.76. Por ultimo, en intencion de rotacion se eliminaron las variables
4 y 6 dando una fiabilidad del a=0.74.

Del total de la muestra se eliminaron 3 personas ya que, en sus respuestas tenian varias

omisiones, lo cual afectaba el resultado de las evaluaciones.
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Al realizar la investigacion se encontraron ciertas limitaciones, una de ellas fue en el
andlisis de resultados, especificamente en el cuestionario F-Psico 3.1, puesto que posee
una herramienta digital que arroja sus resultados y los clasifica de acuerdo al nivel de
riesgo obtenido, pero no proporciona datos estadisticos como baremos para realizar un
diagnostico manual, esto generd inconvenientes, ya que varios de los cuestionarios se

tomaron de manera fisica lo cual dificulto el ingreso al sistema.

Otra limitacion encontrada fue la socializacién y sensibilizacion, pues los colaboradores
recibieron un correo electrénico en el cual se indicaba que se realizarian los cuestionarios,
pero no existié una adecuada sensibilizacién sobre el tema de riesgos psicosociales, lo
cual creo incertidumbre en el personal ya que se mal interpreto las evaluaciones
psicolégicas con una evaluacién del desempefio y muchos de los colaboradores

presentaron resistencia a ser evaluados.

La naturaleza del trabajo en una institucion que brinda servicios de salud, tiene bastante
irregularidad respecto a la presencia de los colaboradores en sus jornadas de trabajo, ya
que, al cumplir con horarios rotativos, implica que en muchos de los casos no se pueda
contar con todo el personal al momento de socializar el programa de evaluacion y rendir

las evaluaciones.

El contar con un grupo de personas que trabajen bajo un contrato por tiempo definido,
generd limitaciones. Para efectuar la presente investigacion se debi6 realizar una segunda
fase de evaluaciones puesto que el primer grupo de personal externalizado culmino su

contrato de trabajo durante la investigacion.
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CAPITULO 4: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.

En este estudio para consecucion de los objetivos planteados y la comprobacion de

las hipotesis definidas que mencionan:

= A mayor existencia de riesgos psicosociales menor compromiso en el Hospital
General Puyo en el afio 2017 — 2018

= A menor existencia de compromiso, mayor nivel de rotacion laboral en el
Hospital General Puyo en el afio 2017 — 2018, se realizaron los siguientes
analisis

Tabla 7. Correlaciones entre variables

CORRELACIONES IRotacion C_afectivo C_normativo
Correlacion Sig. Correlacién Sig. Correlacion Sig.
de Pearson (bilateral) de Pearson (bilateral) de Pearson (bilateral)

C_afectivo -,420™ 0.000 1 ,344™ 0.000
C_normativo -,431™ 0.000 344" 0.000 1
T fuera ,185™ 0.000 -,134™ 0.008 -,140™ 0.006
Desplazamiento ,239™ 0.000 -,145™ 0.004 -,123" 0.015
Interpersonales ,203™ 0.000 -,198™ 0.000 -,193™ 0.000
Entorno ,284™ 0.000 -,178™ 0.000 -,194™ 0.000
Vivienda 116" 0.021 -,145™ 0.004 -,141™ 0.005
Familiares ,143™ 0.005 -,148™ 0.003 -,193™ 0.000
Economia 117 0.028 -0.069 0.174 -0.049 0.339
Movilizacion ,155™ 0.002 -,192™ 0.000 -,122" 0.016
Desarrollo -,262™ 0.000 ,1877 0.000 236" 0.000
ApoyoSocial -0.012 0.821 ,146™ 0.004 1977 0.000
Participacion -0.035 0.489 0.057 0.258 ,144™ 0.004
DificultadRol ,325™ 0.000 - 177 0.000 -,191™ 0.000
Cla_expectativas -,206™ 0.000 ,125" 0.013 ,190™ 0.000
Rep_emociones ,165™ 0.001 -,107" 0.035 -,136™ 0.007
Supervision -,147" 0.004 1617 0.001 1317 0.009
ExtraHoras ,135™ 0.007 -,105" 0.038 - 177 0.000
Autonomia -0.088 0.081 0.072 0.154 ,188™ 0.000

En funcion de la tabla 7 se determina que la correlacion entre riesgos psicosociales,
compromiso e intencion de rotacion tiende a ser baja, sin embargo, existen ciertos factores
como; Relaciones interpersonales (-,198%), Facilidad de Movilizacion (-,192™),
Influencia del Entorno Extralaboral sobre el trabajador (-,178"), Oportunidad de
Crecimiento y Desarrollo (,187"), que pese a tener baja correlacion tienen un incremento

de la misma en Compromiso Afectivo.

En la dimension de Compromiso Normativo existen la siguiente correlacion de
factores; Oportunidad de Crecimiento y Desarrollo (,236™"), Demandas de trabajo y
Apoyo Social (,197™), Influencia del Entorno Extralaboral sobre el trabajador (-,194™)
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que, de igual manera, a pesar de tener una correlacion baja, puntdan las mas altas

correlaciones en esta investigacion.

Por lo tanto, se contrasta que en la primera hip6tesis que se planteo, existe una relacion

baja entre riesgos psicosociales y el compromiso.

En la segunda hipotesis que se planted se puede determinar qué; en base a los
resultados obtenidos y a la correlacidn arrojada, la hip6tesis se contrasta puesto que los
datos obtenidos son; Compromiso Afectivo (-,420™), Compromiso Normativo (-,431™).

4.1 Riesgos psicosociales — Intralaborales
Area Operativa

Sin embargo, pese a que no existe una relacion representativa, es importante analizar
como estan los riesgos psicosociales, el compromiso y la intencion de rotacion por cada

area del hospital general Puyo.

En primer lugar, se analizé el area operativa, con un nimero total de 249 trabajadores

correspondiente al 64% de la muestra.

El primer cuestionario que se analizé fue F-Psico 3.1 del cual se obtuvo un resultado
de 9 factores. Como primer paso se determino el promedio de cada uno de los factores

para proseguir con el analisis respectivo.

Basandonos en una apreciacion propia enfocado en los resultados en general y la
situacion actual que vive la Institucién, se ha visto que los factores cuyo promedio se
encuentran en un rango menor a 2 demuestran que no existe una relevancia de
intervencion al momento, por lo que no se consideran para este analisis, pero aquellos
que puntdan 3 0 més se los describe como riesgos elevados y muy elevados, detallados a

continuacion:

Tabla 8. Promedios del cuestionario F-Psico 3.1 — Area Operativa

Desarro Apo Participac Dificultad Claexpectat Repemocio Supervis ExtraHo  Autono

llo yo ion Rol ivas nes ion ras mia
Soci
al
249 249 249 249 249 249 249 249 249
2.51 3.22 2.12 1.68 3.20 2.32 3.73 2.65 2.87
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Al establecer las frecuencias de los factores que puntian 3 0 mas, se realizé el analisis
correspondiente.

Tabla 9. Frecuencias de la dimensién Demandas de Trabajo-Apoyo Social — Area
Operativa

DEMANDAS DE TRABAJO - APOYO SOCIAL

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 0 0.0%
(2) A veces 59 23.7%
(3) a menudo 190 76.3%
TOTAL 249 100.0%

En el factor de demandas de trabajo - apoyo social se puede determinar que el 76.3%
de los trabajadores tienen una alta demanda en su trabajo, pero a la vez tienen un alto
porcentaje de apoyo social, lo que ocasiona que no exista un riesgo inminente pues la

contencion en cualquier tipo de demanda permite disminuir la sensacion de
vulnerabilidad.

Tabla 10. Frecuencias de la dimension Claridad de Expectativas — Area Operativa

CLARIDAD DE EXPECTATIVAS

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Muy clara 2 0.8%
(2) clara 49 19.7%
(3) Poco clara 161 64.7%
(4) Nada clara 37 14.9%

TOTAL 249 100.0%

En el factor de claridad sobre expectativas de desempefio, el 64% menciona que tienen
poca claridad sobre sus funciones y como deben hacerlas, por lo tanto, se puede decir que

tienen un riesgo elevado, pero en el cual se puede intervenir para mejorarlo.

Tabla 11. Frecuencias de la dimension de Supervision — Area Operativa

SUPERVISION
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) No interviene 9 3.6%
(2) Insuficiente 14 5.6%
(3) Excesiva 39 15.7%
(4) Adecuada 187 75.1%
TOTAL 249 100%

La dimension de supervision se tomoO en cuenta ya que, en el promedio del
cuestionario F-Psico 3.1, dicha dimension puntla 3.20, cabe recalcar que si se observan

las respuestas se evidencia que el porcentaje mas alto se sitla en la contestacién
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“adecuada” con el 75.1%. Un punto a considerar es que la dimensién tiene puntuacion
cruzada, por esta razén su promedio es elevado, aunque no represente un riesgo

inminente.

Area Administrativa

En segundo lugar, se analizo el area administrativa con un total de 47 trabajadores
correspondientes al 12% de la muestra, de igual manera se tomé en cuenta solo a los

factores que punttan mas de 3.

Tabla 12. Promedios del cuestionario F-Psico 3.1 — Area Administrativa

Desarr ApoyoSo Participa Dificultad Claexpecta Repemoci Supervis ExtraHo  Autono

ollo cial cion Rol tivas ones ion ras mia
47 47 47 47 47 47 47 47 47
2.27 3.01 2.06 1.91 3.07 2.52 3.38 2.07 2.81

Al determinar dichos factores, se analizé cada uno de ellos para establecer un
diagndstico.

Tabla 13. Frecuencias de la dimension Demandas de Trabajo-Apoyo Social — Area
Administrativa

DEMANDAS DE TRABAJO - APOYO SOCIAL

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi hunca 0 0%
(2) A veces 16 34%
(3) A menudo 31 66%
TOTAL 47 100.0%

En el factor de demandas de trabajo - apoyo social se puede determinar que el 66%
del area administrativa refleja que existe una alta demanda en su trabajo, es decir, las
personas tienen mas funciones y tareas de lo establecido por cargo, cabe recalcar que al

mismo tiempo tienen un buen nivel de apoyo social, atenuando el riesgo laboral.

Tabla 14. Frecuencias de la dimension Claridad de Expectativas — Area Administrativa

CLARIDAD DE EXPECTATIVAS

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Muy clara 1 2.1%
(2) Clara 14 29.8%
(3) Poco clara 28 59.6%
(4) Nada clara 4 8.5%
TOTAL 47 100.0%
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De acuerdo al analisis realizado, se puede determinar que en el factor Claridad de
Expectativas existen 28 personas que representan el 59.6% del area administrativa que
tienen riesgo elevado, esto se refleja ya que el porcentaje anteriormente mencionado

corresponde a la respuesta “Poco Clara”.

Tabla 15. Frecuencias de la dimension de Supervision — Area Administrativa

SUPERVISION
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) No interviene 5 10.6%
(2) Insuficiente 4 8.5%
(3) Excesiva 16 34.0%
(4) Adecuada 22 46.8%
TOTAL 47 100.0%

En el 4rea administrativa, se determina que el 46.8% puntian la respuesta “adecuada”
mientras que el 34% tiene como respuesta “excesiva’ se establece segun los resultados
arrojados que no existe un riesgo latente, aunque varios colaboradores representan un alto
porcentaje de riesgo, se tomo en cuenta esta dimension porque el promedio establecido
puntia 3.38 el mismo que se puede explicar ya que, dicha dimensién contiene una
subdimension denominada Participacion, esta podria ser una razon para que los

porcentajes sean elevados.

Area de Externalizados

En tercer lugar, se analizé el area externalizada con un total de 94 trabajadores
correspondientes al 24% de la muestra, se extrajo el promedio de todos los factores,

tomando en cuenta Unicamente a los factores que puntien mas de 3.

Tabla 16. Promedios del cuestionario F-Psico 3.1 — Area Externalizada

Desarr ApoyoSo Participa Dificultad Claexpecta Repemoci Supervis ExtraHo  Autono

ollo cial cion Rol tivas ones ion ras mia
94 94 94 94 94 94 94 94 94
2.79 2.64 1.87 1.66 3.26 2.29 3.68 2.85 2.68

Tabla 17. Frecuencias de la dimension Claridad de Expectativas — Area Externalizada.

CLARIDAD DE EXPECTATIVAS

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Muy clara 3 3.2%
(2) clara 12 12.8%
(3) Poco clara 62 66.0%
(4) Nada clara 17 18.1%
TOTAL 94 100.0%
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De acuerdo a los resultados encontrados se determiné que el 66% del personal tienen
un riesgo elevado, dichos resultados reflejan que en el &rea no existe un adecuado flujo
de informacion lo cual implica inconformidad y molestias en los colaboradores.

Tabla 18. Frecuencias de la dimension de Supervision — Area Externalizada.

SUPERVISION
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) No interviene 3 3.2%
(2) Insuficiente 5 5.3%
(3) Excesiva 28 29.8%
(4) Adecuada 58 61.7%
TOTAL 94 100.0%

De acuerdo a los resultados arrojados, la respuesta con mayor frecuencia es
“adecuada” con un porcentaje del 61.7% mientras que el 29.8% corresponde a la
contestacion “excesiva” se comprueba que no existe un riesgo elevado, de acuerdo al
promedio establecido se determiné analizar esta dimension, reiterando que la puntuacion

fue alta porque la misma tiene puntuacion cruzada.

Al establecer los riesgos més altos de cada area se pudo determinar cuél de ellas es la
mas afectada, se concluyd que el factor “Claridad de expectativas” tiene un 66% de riesgo
en el area de externalizados, siendo esta la mas alta, este riesgo se puede derivar por la
naturaleza del trabajo del area. De acuerdo a lo establecido con la dimension de
“Supervision” se determind que no existe un riesgo inminente. Por ultimo, en “Demandas
de trabajo — Apoyo social” solo las areas operativa y administrativa reflejan un riesgo, el
puntaje con mayor grado de riesgo esta en el area operativa, teniendo un 75%, existen
factores en dicha area que no pueden ser controlados, uno de ellos es la demanda de

trabajo al ser una Institucion hospitalaria no se puede impedir el ingreso de pacientes.

4.2 Riesgos psicosociales - Extralaborales

Area Operativa

El segundo cuestionario que se analizé fue el de riesgos Extralaborales en el area
operativa, para lo cual se extrajo los promedios de los ocho factores que se detallan a
continuacion. Se decidié tomar en cuenta los factores que puntden mas de 3 para proceder

a realizar un analisis.
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Tabla 19. Promedios del cuestionario Extralaboral — Area Operativa

T _fuer Desplazamient Interpersonale Entorn  Viviend Familiare Economi  Movilizacié

a 0 S 0 a S a n
249 249 249 249 249 249 249 249
2.33 2.22 1.78 1.89 1.26 1.37 2.36 1.84

De acuerdo al analisis realizado se determin6 que en el &rea operativa no existen
riesgos psicosociales de tipo extralaboral, pero se puede notar que en el factor de tiempo

fuera de trabajo y desplazamiento y economia existen los valores més elevados.
Area Administrativa

En segundo lugar, se analiz6 el &rea administrativa para determinar si existen riesgos
altos en cuanto al entorno extra laboral. Se presenta la tabla con el promedio de los
factores.

Tabla 20. Promedios del cuestionario Extralaboral — Area Administrativa.

T fuer  Desplazamient Interpersonale Entorn  Viviend Familiare Economi  Movilizacio

a 0 S 0 a S a n
47 47 47 47 47 47 47 47
2.45 2.09 1.90 1.97 1.32 1.40 2.45 1.94

En el éarea administrativa, se determina que no existen riesgos psicosociales
significativos, pero en los factores de tiempo fuera de trabajo y economia existe el riesgo

mas elevado.
Area Externalizada

En tercer lugar, se analizd el area externalizada para determinar si existen riesgos

Extralaborales significativos.

Tabla 21. Promedios del cuestionario Extralaboral — Area Externalizada.

T_fuer  Desplazamient Interpersonale Entorn  Viviend Familiare Economi  Movilizacié

a 0 S 0 a S a n
94 94 94 94 94 94 94 94
2.26 2.40 1.99 2.03 1.50 1.70 2.79 2.09

Al analizar los resultados del area administrativa se puede determinar que, el riesgo
mas elevado se encuentra en el factor econdmica con una puntuacién de 2.79 aungue no

es significativa sigue siendo el mas alto.
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Para concluir con el analisis de riesgos psicosociales extralaborales se realiz6 una
comparacion, se encontrd que en las tres areas los riesgos mas elevados son de tiempo
fuera de trabajo, economia y desplazamiento. Al analizar el factor de tiempo fuera de
trabajo se llega a la conclusion que el area administrativa tiene la puntuacién mas alta con
2.45 considerando que al tener mas carga laboral se puede ver un tanto mas afectada, en
el factor desplazamiento y economia se puede observar que el area con riesgo mas
elevado es la externalizada, esto se debe a que el personal de esta &rea es contratado para
brindar servicios de limpieza, lavanderia, guardiania con lo que se puede inferir que el

salario es més bajo considerando su ocupacion.

4.3 Compromiso organizacional

Area Operativa

El tercer cuestionario que se analiz6 fue de compromiso laboral en el area operativa,
para lo cual también se defini6 su promedio y posterior se realizo el andlisis.

Tabla 22. Promedios del cuestionario de Compromiso Organizacional — Area
Operativa

Tipo de C_afectivo C_normativo
compromiso
N° de 249 249
personas
Promedio 5.59 5.56

Tabla 23. Frecuencias de la dimension de Compromiso Afectivo — Area Operativa

COMPROMISO AFECTIVO

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Totalmente en desacuerdo 3 1.2%
(2) Moderadamente en desacuerdo 6 2.4%
(3) Débilmente en desacuerdo 15 6.0%
(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 41 16.5%
(5) Débilmente de acuerdo 61 24.5%
(6) Moderadamente de acuerdo 92 36.9%
(7) Totalmente de acuerdo 31 12.4%

TOTAL 249 100.0%

En la dimensidn de compromiso afectivo, se hace referencia a dos porcentajes altos,
37% moderadamente de acuerdo y el 25% débilmente de acuerdo. Mas del 50% de la
poblacién tiene un compromiso afectivo, aunque se puede ver que es un poco débil, por

lo cual se considera que tienen deseo de pertenecer a la Institucion.
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Tabla 24. Frecuencias de la dimension de Compromiso Normativo — Area Operativa

COMPROMISO NORMATIVO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Totalmente de acuerdo 2 0.8%
(2) Moderadamente de acuerdo 10 4.0%
(3) Débilmente de acuerdo 30 12.0%
(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 13.7%
(5) Débilmente en desacuerdo 42 16.9%
(6) Moderadamente en desacuerdo 34 13.7%
(7) Totalmente en desacuerdo 97 39.0%

TOTAL 249 100.0%

En el compromiso normativo, el puntaje mas alto se refleja en totalmente en
desacuerdo con un 39%, esto quiere decir que las personas no estan en la organizacion

por deber, existe un porcentaje de 17% personas que se encuentran en la organizacion por
cumplimiento o deber.

Area Administrativa

También se realizd el andlisis de los dos tipos de compromiso en el area
administrativa, dando como resultado lo siguiente:

Tabla 25. Promedios del cuestionario de Compromiso Organizacional — Area
Administrativa

Tipo de C_afectivo C_normativo
compromiso
N° de personas 47 47
Promedio 5.82 551

En el area administrativa se puede determinar que existen mayores indices de
compromiso organizacional

Tabla 26. Frecuencias de la dimension de Compromiso Afectivo — Area Administrativa.

COMPROMISO AFECTIVO

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
(2) Moderadamente en desacuerdo 0 0.0%
(3) Débilmente en desacuerdo 3 6.4%
(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 14.9%
(5) Débilmente de acuerdo 11 23.4%
(6) Moderadamente de acuerdo 22 46.8%
(7) Totalmente de acuerdo 4 8.5%

TOTAL a7 100.0%

En el compromiso afectivo del area administrativa se puede destacar que el 46.8% de
la poblacion tiene como respuesta moderadamente de acuerdo, esto implica que ese

porcentaje se siente comprometido afectivamente a la Institucion.
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Tabla 27. Frecuencias de la dimension de Compromiso Normativo — Area
Administrativa.

COMPROMISO NORMATIVO

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Totalmente de acuerdo 0 0.0%
(2) Moderadamente de acuerdo 4 8.5%
(3) Débilmente de acuerdo 1 2.1%
(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 10.6%
(5) Débilmente en desacuerdo 18 38.3%
(6) Moderadamente en desacuerdo 3 6.4%
(7) Totalmente en desacuerdo 16 34.0%

TOTAL 47 100.0%

En el compromiso normativo, los puntajes mas altos se reflejan en las repuestas
totalmente en desacuerdo y débilmente en desacuerdo sumando un porcentaje de 34%,

puesto que las personas no laboran en la institucién por obligacion.
Area Externalizada

Como tercer punto también se analiz6 al area externalizada de la Institucion, teniendo
como resultado los siguientes datos:

Tabla 28. Promedios del cuestionario de Compromiso Organizacional — Area
Externalizada

Tipo de C_afectivo C_normativo
compromiso
N° de 94 94
personas
Promedio 4.98 4.85

Se determina de acuerdo al resultado arrojado que el nivel de compromiso afectivo es
alto al igual que el compromiso normativo, los mismos que reflejan algo positivo para la

Institucion ya que, el personal siente el deseo o necesidad de permanecer en la misma.

Tabla 29. Frecuencias de la dimension de Compromiso Afectivo — Area Externalizada.

COMPROMISO AFECTIVO

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Totalmente en desacuerdo 5 5.3%
(2) Moderadamente en desacuerdo 4 4.3%
(3) Débilmente en desacuerdo 14 14.9%
(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 16.0%
(5) Débilmente de acuerdo 29 30.9%
(6) Moderadamente de acuerdo 18 19.1%
(7) Totalmente de acuerdo 9 9.6%

TOTAL 94 100.0%
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En el area externalizada el porcentaje mas alto se encuentra en la respuesta débilmente
de acuerdo con el 29% esta respuesta indica que el personal tiene un compromiso afectivo,
aunque no es muy fuerte, solo el 9% se encuentra afectivamente comprometido a
totalidad.

Tabla 30. Frecuencias de la dimension de Compromiso Normativo — Area
Externalizada.

COMPROMISO NORMATIVO

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Totalmente de acuerdo 3 3.2%
(2) Moderadamente de acuerdo 19 20.2%
(3) Débilmente de acuerdo 9 9.6%
(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 9.6%
(5) Débilmente en desacuerdo 14 14.9%
(6) Moderadamente en desacuerdo 15 16.0%
(7) Totalmente en desacuerdo 25 26.6%

TOTAL 94 100.0%

El porcentaje méas alto con un 25% se encuentra en la respuesta totalmente en
desacuerdo al contrario en la respuesta totalmente en acuerdo solo se observa un 3% esto

implica que los colaboradores no tienen un compromiso normativo elevado.

Analizando y comparando las tres areas podemos encontrar que el porcentaje mas
bajo de compromiso afectivo se encuentra en el area externalizada con una puntuacion de
4.98, un indicador de esta respuesta es que las personas de esta area estan en continuo
movimiento, es decir, hay un grado alto de rotacion lo que influiria en sus respuestas. Por
otro lado, en el compromiso normativo se encuentra que el indice estéa en 4.85 esto quiere
decir que un alto porcentaje del personal externalizado se encuentra en la Institucion por

obligacion o deber seguido por el personal administrativo con 5.51.

4.4 Intencion de rotacion
Area Operativa
Como cuarto y ultimo cuestionario se analizo a TIS-6 con el fin de medir la intencion
de rotacion en el area operativa. Para lo cual también se determiné el promedio (1.93) en
un total de 249 personas.

De acuerdo al promedio arrojado, se evidencia que no existe un alto indice de
intencion de rotacion.
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Tabla 31. Frecuencias de la dimension de Intencion de Rotacion — Area Operativo.

INTENCION DE ROTACION

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca 135 54.2%
(2) Esporadicamente: Una 81 32.5%
vez al mes
(3) Regularmente: Varias 24 9.6%
veces al mes
(4) Frecuentemente: Una 8 3.2%
Vez por semana
(5) Siempre: Varias veces 1 0.4%
por semana

Total 249 100%

Para este cuestionario hubo un nico factor, del cual se pudo determinar que el 54%

nunca ha tenido la intencién de salir de la Entidad, mientras que solo el 3% lo piensa

frecuentemente.

Area Administrativa

Se realizo el mismo andlisis para la medicion de intencidn de rotacion en el area

administrativa, con un total de 47 personas evaluadas y un promedio de 1.94, estos fueron

los resultados obtenidos:

De acuerdo a los resultados arrojados del promedio del factor de intencidn de rotacion

se evidencid que no existe un porcentaje elevado.

Tabla 32. Frecuencias de la dimensién de Intencién de Rotacion — Area

Administrativa.

INTENCION DE ROTACION

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 21 44.7%
(2) Esporadicamente: Una 24 51.1%
vez al mes
(3) Regularmente: Varias 2 4.3%
veces al mes
TOTAL 47 100.0%

En el area administrativa en porcentaje mas alto se encuentra ubicado en la respuesta

esporadicamente: una vez al mes con un 51% indicando que mas de la mitad del personal

tiene un deseo latente de salir de la entidad.

Area Externalizada

Se determind el promedio del cuestionario de Intencion de Rotacion para establecer

si en el personal Externalizado tienen el deseo de abandonar su puesto de trabajo. El
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numero total de evaluados en esta area de trabajo fue de 94 personas con un 2.04 de

promedio.

Como resultado de la obtencion del promedio, se puede destacar que no existe un

indice representativo en esta area.

Tabla 33. Frecuencias de la dimensién de Intencién de Rotacion — Area Externalizada.

INTENCION DE ROTACION

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
(1) Nunca 50 53.2%
(2) Esporadicamente: Una vez al mes 26 27.7%
(3) Regularmente: Varias veces al mes 11 11.7%
(4) Frecuentemente: Una vez por semana 7 7.4%
TOTAL 94 100.0%

En el personal externalizado el 53.2% su respuesta es nunca, mientras que el 27.7%
dice que esporadicamente por lo cual se determina que no tienen un alto indice en el factor

de intencion de rotacion.

Segin el estudio realizado se puede determinar que la media del personal
externalizado se encuentra en la respuesta esporadicamente, considerando que existe un
alto porcentaje en la respuesta de nunca, de igual manera en el area administrativa el
51.1% se encuentra situado en la respuesta esporadicamente. Es decir que un alto
porcentaje de la poblacion del hospital al menos una vez al mes piensan y tienen la

intencion de abandonar su puesto de trabajo.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

De acuerdo a la investigacion realizada se puede concluir que si existe una relacién
de los diferentes riesgos psicosociales sobre el compromiso y la rotacion del personal,
aungue en varias dimensiones la relacion es baja. Se pudo comprobar mediante la
correlacion de Pearson, que existen las siguientes dimensiones que tienen una correlacion
significativa en relacion a Compromiso Afectivo, siendo asi; Relaciones interpersonales
(-,198%), Facilidad de Movilizacion (-,192™), Influencia del Entorno Extralaboral sobre
el trabajador (-,178™), Oportunidad de Crecimiento y Desarrollo (,187°). En la
dimension de Compromiso Normativo existen la siguiente correlacion de factores;
Oportunidad de Crecimiento y Desarrollo (,236 "), Demandas de trabajo y Apoyo Social
(,197™), Influencia del Entorno Extralaboral sobre el trabajador (-,194™). En la variable
de intencion de rotacion existe la siguiente correlacion con los siguientes factores de
riesgos psicosociales; Dificultad Del Rol (,325™), Influencia del Entorno Extralaboral
sobre el trabajador (-,284™), Oportunidad de Crecimiento y Desarrollo (,262"). Por lo
cual, se comprueba que se cumplen las hipotesis previamente establecidas, las cuales
indican que: A mayor riesgo psicosocial menor compromiso y a menor compromiso

mayor intencién de rotacion.

Se establecié como método de evaluacion de riesgos psicosociales el instrumento F-
Psico 3.1 para medir los factores de riesgo en el aspecto intralaboral de la Institucion,
mientras que para medir el entorno extralaboral se utiliz6 la evaluacion de tipo
extralaboral de la Bateria de Instrumentos de evaluacion de riesgos psicosociales - Gloria
Villalobos. Se decidié por estos estos instrumentos pues presentaban las siguientes
ventajas con respecto a los otros instrumentos (CoPsoQ-istas21). Las ventajas son el nivel
de fiabilidad a= 0,895, el nUmero de items es 44 preguntas algunas de ellas multiples de
forma que el nimero total asciende a 89, se debe tomar en cuenta que dicha herramienta
no mide la parte extralaboral del personal. En segun lugar, se realizd la comparacién de
los instrumentos para la medicion de compromiso organizacional, optando por usar el
Cuestionario de Meyer y Allen (1991) ya que el mismo posee ventajas en comparacion a
otros instrumentos, los cuales son: (UWES) Utrech, Cuestionario de Peir0 y Prieto,
(OCQ) Organizational Commitment Questionnaire, Cuestionario de Katia Puentes y
Adriano Alves. Las ventajas que posee son que determina el nivel de fiabilidad por cada

dimension como se detalla: compromiso afectivo a= 0.82, compromiso normativo o=
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0.73 y compromiso calculativo o= 0.76, consta con 18 items y ha sido utilizado en varias
investigaciones, cabe recalcar que las preguntas tienen cierto grado de complejidad. En
tercer lugar, en la variable intencion de rotacion se establecié utilizar la herramienta TIS
6, la misma que consta de 6 items concisos para evaluar el nivel de intencionalidad de
abandono del trabajo y cuanta con una fiabilidad de a= 0,80 esta decision se tomd en base
a la comparacion de otros instrumentos Cuestionario de Propension al abandono de la

organizacion (PAO) The Michigan Assessment of Organizations Questionnaire.

Se concluye segun los resultados arrojados que, existen dos riesgos inminentes en las
tres areas del Hospital General Puyo, en primer lugar, se analizé el area operativa, en la
cual el riesgo mas importante se encuentra en la dimensién “Demandas De Trabajo -
Apoyo Social”, el mismo que se entiende como el grado de esfuerzo que tiene que realizar
el trabajador de acuerdo a sus funciones, este puede ser de tipo cognitivo o emocional y
esta articulado a diferentes aspectos como, el nivel de atencién empleado, la presion de
tiempos establecidos y la cantidad o dificultad de la tarea. De acuerdo a la naturaleza de
cada area de trabajo, las funciones pueden exigir mayor o menor estabilidad emocional o
carga horaria, siendo esta dimension un indicador determinante para la existencia de un
riesgo inminente. Como segundo riesgo latente esté el factor “Claridad De Expectativas”
el mismo que hace referencia a la definicion de funciones y tareas, es decir, como deben
realizarse, el tiempo asignado, responsabilidad de la posicidn, es evidente que en esta area
existe un riesgo latente el mismo que puede desencadenar bajo desempefio en el
trabajador. En segundo lugar, se analizo el area administrativa, se tiene que mencionar
que los resultados son similares a los anteriormente analizados, y son: “Demandas De
Trabajo - Apoyo Social” y “Claridad De Expectativas”. Se determiné que estos riesgos
son elevados porgue existe menor cantidad de personal, esta causa es importante ya que
el personal existente toma funciones de otros cargos como una ayuda y compromiso hacia
la Institucion. Por ultimo, en el area externalizada se establecid un solo riesgo elevado, el
cual se encuentra en la dimension “Claridad De Expectativas”, debido a que existe un alto
indice de rotacion (diferente a la intencion de rotacién que es mas bien baja) por lo cual,
las funciones y responsabilidades del rol pueden variar continuamente. Dentro de la
variable de riesgos psicosociales - extralaboral se encontré que no existe un riesgo

representativo a nivel de todo el Hospital General Puyo.

De acuerdo al andlisis realizado se dividio al compromiso organizacional en dos

variables: afectivo y normativo. Dentro del area operativa se evidencio que los dos tipos
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de compromiso tuvieron una puntuacion alta, es decir, el personal siente el deseo de
permanecer en la entidad y el deber u obligacion de continuar laborando en la misma,
estos sentimientos pueden ser generados por distintos aspectos correspondientes a la
Institucion y demuestran el compromiso afectivo. Asi también en el area administrativa,
el compromiso mas elevado es el afectivo, este resultado es beneficioso para la Institucion
ya que, las personas quieren permanecer en la misma. Por otro lado, en el compromiso
normativo existe una menor puntuacion lo cual implica que las personas no se encuentran
en la Institucion por deber, sino como se menciond anteriormente es una cuestion de
deseo. En el area externalizada, se determind que existe un nivel mas bajo en los dos tipos
de compromiso, cabe recalcar que en dicha area la rotacion tiene un alto porcentaje, razon

por la cual el personal tiende a no sentirse comprometido.

Se concluye con base en los resultados obtenidos de la encuesta aplicada para la
medicién de Intencidn de Rotacién, que en el area operativa la intencién de rotacion es
minima, esto implica que el personal se siente a gusto en la Institucion; en el &rea
administrativa, la intencion de rotacién es mas elevada, el personal tiende a pensar en
salir de la Institucion al menos una vez al mes. Por ultimo, en el area externalizada, no

existe un alto grado de intencién de rotacion.

Como conclusion final se ha considerado que, es imperante tomar acciones para la
intervencion y promocién de la salud con la finalidad de disminuir los efectos de los
riesgos encontrados y por ende esto puede afectar de alguna manera el compromiso y este
en la intencién de rotacion. De esta manera se vela por el bienestar del trabajador, su

calidad de vida y la salud institucional.
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Recomendaciones:

Es importante para futuras investigaciones indagar acerca de variables que tengan
mas relacion con el compromiso organizacional y la intencion de rotacion que las
dimensiones de riesgos psicosociales, con el fin de establecer un grado de
correlacion mas alta para que los resultados sean mas significativos.

Es importante recalcar en base a los instrumentos utilizados, que en el
Cuestionario de Meyer y Allen se optd por eliminar la dimension de continuidad
para elevar el grado de fiabilidad, por otro lado, las preguntas tienen un grado de
complejidad significativa, por lo cual se recomienda para futuras investigaciones
tomar en cuenta otros instrumentos como el de Katia Puentes, el cual puede
validarse en nuestro pais para tomar nuevos conceptos establecidos. Para la
medicion de riesgos psicosociales se recomienda utilizar un cuestionario que sea
mas completo, es decir, que tenga dimensiones que evallen tanto los riesgos
intralaborales como extralaborales, de igual manera se debe tomar en cuenta que
el cuestionario F-Psico 3.1 posee una herramienta virtual de calificacion y no
proporciona baremos para realizar una calificacion manual, lo que dificulta
realizar el diagnostico manualmente. La bateria de Gloria Villalobos es muy
extensa, razon por la cual se optdé tomar solo la dimension extralaboral, se
recomienda utilizar la bateria completa en muestras pequefias, ya que, por motivos
de disponibilidad de tiempo, podria ser mas eficaz. Como recomendacion para la
herramienta TIS — 6 se debe proporcionar informacion acerca de la terminologia
mediante la socializacién de la misma, ya que, el término “rotacién” podria ser
malinterpretado con el cambio de lugar de trabajo entre las diferentes areas de una
institucion mas no como la salida de la misma.

Para futuras evaluaciones de riesgos psicosociales se recomienda implementar un
sistema de capacitaciones para todo el personal, con el fin de socializar la
terminologia y dar a conocer las implicaciones que tienen los factores
psicosociales en las personas y el ambito laboral.

Adicional para la aplicacion de cada uno de los instrumentos se debe considerar
una socializacion sobre los mismos y la metodologia que se utilizara, esto evitara
confusiones en el personal y servira para dar a conocer la importancia de las

evaluaciones y el propdsito, que es mejorar su bienestar en la Institucion.
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e Se tiene que tomar en cuenta que, aunque las correlaciones no hayan sido altas,

existen riesgos psicosociales en las diferentes areas del hospital, por esta razon en

necesario que en el entorno intralaboral el area de recursos humanos tenga planes

de accion para disminuir todo tipo de riesgos:

@)

©)

o

Programas de ayuda al empleado.

Establecer veedores dentro de los comités paritarios, que estén capacitados
para identificar situaciones de riesgo psicosocial que pueda afectar a los
colaboradores.

Realizar encuestas de clima y cultura organizacional, para fomentar una
cultura de compafierismo como un método de apoyo para el personal.
Realizar circulos de calidad entre cada area del hospital, desarrollando un
conversatorio entre colaboradores.

Realizar descriptivos de cargo de cada area del hospital para delimitar las
tareas de cada trabajador.

Proporcionar una guia de funciones y responsabilidades del cargo cuando
un colaborador ingrese al Hospital General Puyo.

Brindar charlas de comunicacién asertiva al personal.

e Si bien es cierto, el compromiso organizacional tiene un grado alto, sin embargo,

existen métodos para reforzar este factor:

o

Establecer reuniones que proporcionen informacion acerca de los
beneficios que ofrece el hospital para fortalecer el compromiso
organizacional.

Proporcionar charlas motivacionales acerca de cada area del hospital y las
funciones que realizan.

Establecer un buzdén de sugerencias: los trabajadores podran poner
iniciativas para incrementar su nivel de participacion en la Institucion.
Implementar en cada area de trabajo, programas que intensifiquen el
salario emocional hacia los colaboradores.

Mejorar el sistema de comunicacion interna en cuanto a la relacion entre
el jefe directo y trabajador.

Brindar la oportunidad de que cada colaborador tenga una participacion
activa en su area de trabajo.

Desarrollar un plan de capacitacion para cada area del hospital, no solo

referente a sus funciones sino también al ambito emocional o afectivo.

71



o Implementar evaluaciones del desempefio.
= Generar un plan de reconocimiento a los colaboradores con
puntajes mas altos.

Se recomienda en la dimensién de intencidn de rotacion realizar investigaciones
no solo en el ambito cuantitativo sino también en el cualitativo, principalmente en
el area administrativa pues las areas operativa y externalizada no presentan mayor
intencion de rotacion. Realizar entrevistas de salida al personal para determinar
cudl es el motivo de su desercion y tener ideas y conceptos apegados a la realidad
de la Institucion.
Realizar una guia de intervenciones para la Institucion con el fin de mejorar el
compromiso, la intencion de rotacion y disminuir los factores de riesgos

psicosociales.
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AnNexos

Anexo 1. Marco Legal

Marco Legal Internacional.

Dentro del Marco legal Internacional regido principalmente por el Instrumento
Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo se menciona que los riesgos deben ser
evaluados y medidos periédicamente con el fin de proponer planes de accidn preventivos,
la OMS también menciona que es necesario mejorar la evaluacion de riesgos tanto fisicos,
quimicos como psicosociales con el fin de prevenir y controlar, por ultimo, la OIT habla
sobre las exigencias que tiene el empleador para que garantice el bienestar de sus

colaboradores en su ambiente laboral.

MARCO LEGAL

INTERNACIONAL Instrumento Capitulo 111 — Articulo 11 Literal b) Resolucién 957
Andino de “Identificar y evaluar los riesgos, en
Seguridady Salud  forma inicial y periédicamente, con la  Art. 1 Literal b) Gestién
en el Trabajo finalidad de planificar adecuadamente  Técnica:

las acciones preventivas, mediante
sistemas de vigilancia epidemioldgica
ocupacional especificos u otros sistemas
similares, basados en mapa de riesgos;”
(Comunidad Andina - Secretaria
General, 2005, pég. 13)

e Identificacion de
Factores de Riesgo

e Evaluacion de los
Factores de Riesgo

e Control de Factores
de Riesgo

e  Seguimiento de
Medidas de Control

(Comunidad  Andina -
Secretaria General, 2005,

pags. 21, 22)
Organizacion Obijetivo 2: Proteger y promover la salud en el lugar de trabajo.
Mundial de la Se han de mejorar la evaluacion y la gestion de los riesgos sanitarios
Salud - OMS en el lugar de trabajo mediante la definicion de intervenciones

esenciales para prevenir y controlar los riesgos mecanicos, fisicos,
quimicos, bioldgicos y psicosociales en el entorno laboral. Esas
medidas incluyen la gestion integrada de los productos quimicos en el
lugar de trabajo, la eliminacion del humo ambiental de tabaco en todos
los lugares de trabajo cerrados, el mejoramiento de la seguridad en el
trabajo y la evaluacion de los efectos sobre la salud de las nuevas
tecnologias, los procesos de trabajo y los productos, en sus etapas de
preparacion. (Organizacion Mundial de la Salud, 2017)

Organizacion Convenio 155
Internacional del
Trabajo - OIT Articulo 16
1. Debera exigirse a los empleadores que, en la medida en que

sea razonable y factible, garanticen que los lugares de trabajo, la
magquinaria, el equipo y las operaciones y procesos que estén bajo su
control son seguros y no entrafian riesgo alguno para la seguridad y la
salud de los trabajadores. (Organizacion Internacional del Trabajo,
2015, pag. 4)




Marco Legal Nacional.

De acuerdo a lo establecido en todas las leyes internas del Ecuador y también

tomando como referencia al reglamento interno del Hospital General Puyo, se puede

determinar que la obligacion de velar por la salud de los colaboradores es necesariay a la

vez los trabajadores se ven amparados baja una gran nube de leyes.

MARCO LEGAL
NACIONAL

Constitucion de
la Republica del
Ecuador

La informacién
que se detallard a
continuacion  fue
tomada de la
Constitucion de la
Republica del
Ecuador. (2017)

Seccién novena
Gestion del riesgo

Art.  389.- EI Estado
protegerd a las personas, las
colectividades y la
naturaleza frente a los
efectos negativos de los
desastres de origen natural o
antrépico  mediante  la
prevencion ante el riesgo, la
mitigacion de desastres, la
recuperacion y
mejoramiento de las
condiciones sociales,
econdmicas y ambientales,
con el objetivo de minimizar
la condicion de
vulnerabilidad.

Seccion undécima
Seguridad humana

Art. 393.- El Estado garantizard la
seguridad humana a través de politicas
y acciones integradas, para asegurar la
convivencia pacifica de las personas,
promover una cultura de paz y
prevenir las formas de violencia y
discriminacion 'y la comision de
infracciones y delitos. La
planificacion y aplicacion de estas
politicas se encargara a érganos
especializados en los diferentes
niveles de gobierno.




IESS - Resolucion 741 Art. 44.- Resolucion No. C.D 513
Reglamento
General del Las empresas sujetas al La informacién recopilada a
Seguro de régimen del IESS deberan continuacion se tomé de la siguiente
Riesgos del cumplir las normas y del IESS - Reglamento General del
Trabajo regulaciones sobre  Seguro de Riesgos del Trabajo (2017)
prevencion  de  riesgos
establecidas en la Ley, cCapitulo Il
Reglamentos de Salud y
Seguridad de oS pe Jas Enfermedades Profesionales
Trabajadores Y uOcupacionales
Mejoramiento del Medio
Higiene del Trabajo del Profe_slonales’u _Ocupamonales. - Son
IESS y las recomendaciones afeccmneg cronicas, cau.sad.as. de una
especificas efectuadas por manerg/dlrecta por_gl ejercmo_de la
los servicios técnicos de profe_slon u ocupacion que realiza el
prevencién, a fin de evitar trabaje_ld_qr y como result§1do de la
los efectos‘ adversos de log &XPosicion a f_actores _de riesgo, que
accidentes de trabajo y las prodycenq no incapacidad laboral. Se
fermedades profesionales consideraran enfermedades
Zgl, como tarr?bién de Ias: profgsionales u ocupa_cionales las
condiciones  ambientales publmgdas,_, en la “S.ta de  la
desfavorables para la salud Organ.lzamon Ir]ternacmnal del
de los trabajadores Trabajc_) OIT, asi como las que
(Instituto  Ecuatoriano dé determlnare la CVIRP parg,lo cual se
Seguridad Social, 2017) deber& comprobar la relacion causa —
' efecto entre el trabajo desempefiado y
. la enfermedad crénica resultante en el
Resolucion CD333  asegurado, a base del informe técnico
Reglamento para el sistema o SGRT.
de Auditoria de Riesgos de
Trabajo Art. 9 Numeral 2 .
Gestion Técnica Literal Capitulo IV
De las Prestaciones del Seguro
General de Riesgos del Trabajo
Articulo  16.- Prestaciones  por
Accidente de Trabajo. - El derecho a
las prestaciones originadas por
accidente de trabajo se genera desde el
primer dia de labor del trabajador, bajo
relacion de dependencia o sin ella.
Cadigo del TITULO IV DE LOS Art. 348.- Accidente de trabajo. —
trabajo. RIESGOS DEL
TRABAJO Accidente de trabajo es todo suceso
La informacién imprevisto y repentino que ocasiona al
recopilada fue Capitulo | trabajador una lesion corporal o

tomada del
Cadigo de Trabajo
(2012) y se
detallara a

continuacion.

Determinacién  de los

riesgos y de la
responsabilidad del
empleador.

Para los efectos de Ia
responsabilidad del
empleador se consideran
riesgos del trabajo las

enfermedades profesionales
y los accidentes.

perturbacién funcional, con ocasion o
por consecuencia del trabajo que
ejecuta por cuenta ajena.

Art. 349.-
profesionales. -

Enfermedades

Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o crénicas causadas
de una manera directa por el ejercicio
de la profesion o labor que realiza el
trabajador y que producen
incapacidad.




Art. 354.- Exencion de
responsabilidad. -

El empleador quedara exento de toda
responsabilidad por los accidentes del
trabajo:

1. Cuando hubiere sido provocado
intencionalmente por la victima o
se produjere exclusivamente por
culpa grave de la misma;

2. Cuando se debiere a fuerza
mayor extrafia al trabajo,
entendiéndose por tal la que no
guarda ninguna relacién con el
ejercicio de la profesién o trabajo
de que se trate.

3. Respecto de los derechohabientes
de la victima que hayan
provocado voluntariamente el
accidente u ocasionandolo por su
culpa grave, Unicamente en lo
que a esto se refiere y sin
perjuicio de la responsabilidad
penal a que hubiere lugar.

Ministerio Del
Trabajo.

(Ministerio  del
trabajo, 2017) El
Ministerio del
Trabajo emiti6 el
Acuerdo
Ministerial ~ que
contiene la
normativa para la
erradicacion de la
discriminacién en
el ambito laboral.
La autoridad
laboral iniciara el
proceso de control
de cumplimiento
del programa de
prevencion de
riesgos
psicosociales  a
partir del 1 de
enero del 2018.
Las disposiciones
de esta normativa
son de aplicacién
obligatoria para el
sector publico y
privado. En lo
principal
establece:

Programa de prevencion de riesgos psicosociales:

e En todas las empresas publicas y privadas, que cuenten con
mas de 10 trabajadores, se deberd implementar el programa
de prevencidn de riesgos psicosociales

e El programa debera contener acciones para fomentar una
cultura de no discriminacién y de igualdad de oportunidades
en el dmbito laboral.

e  El programa debera ser implementado y reportado cada afio
al Ministerio Rector del Trabajo.

e Quienes no cumplan con la implementacion del programa,
serdn  sancionados con multas, cierres de los
establecimientos y/o la suspension de actividades.

Finalmente, la normativa otorga 30 dias para que la autoridad laboral
incluya en su pagina web el programa de prevencién de riesgos
psicosociales, asi como las guias técnicas y herramientas necesarias
para su cumplimiento.

Registro Oficial No. 16 de 16 de junio de 2017 se publico el Acuerdo
Ministerial No. MDT-2017-0082

Plan Nacional
para el Buen
Vivir

En el eje 1 objetivo 1 politica 1.10 impulsar una cultura de gestion
integral de riesgos que disminuya la vulnerabilidad y garantice a la
ciudadania la respuesta y atencién a todo tipo de emergencias y
desastres originados por causas naturales o antropicas. (Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo - Senplades, 2017)



http://www.pbplaw.com/ministerio-del-trabajo-normativa-discriminacion-ambito-laboral/#_ftn1

Reglamento
Interno

Anexo 2. Tablas y Gréficos de la Investigacion.

Tabla y grafico general por areas

Tabla de Frecuencias por Area

Areas Frecuencia Porcentaje
Operativa 249 63,8
Administrativa a7 12,1
Externalizada 94 24,1
Total 390 100,0

AREAS DEL HOSPITAL

Externalizada
24%

Administrati
va
12%

Operativa
64%

Tablas y Graficos de riesgos psicosociales - intralaborales del area operativa

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) No hay informacion 48 19.3%
(2) Insuficiente 131 52.6%
(3) Es adecuada 70 28.1%
TOTAL 249 100.0%

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

(1) No hay
(3) Es informacion
adecuada 19%

28%

(2)
Insuficiente
53%

Se puede determinar que del area operativa el 52.6% percibe que las oportunidades
de desarrollo son insuficientes al mismo tiempo que la informacion proporcionada por

parte de la Institucion no es adecuada.



PARTICIPACION

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 118 47.4%
(2) A veces 80 32.1%
(3) A menudo 44 17.7%
(4) Siempre o casi siempre 7 2.8%
TOTAL 249 100.0%
(3)A
menudo
18%
(1) Nuncao
casi nunca
47%

(2) A veces
32%

PARTICIPACION

En este factor, se tiene que resaltar que existe un 47% de la poblacion del personal
operativo que no tienen participacion en la toma de decisién de la Institucién, por otro
lado, el 32% menciona que a veces pueden ser participes de las decisiones tomadas, esto

podria ser en el caso de los jefes de area del personal operativo.

DIFICULTAD DEL ROL

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi hunca 174 69.9%
(2) A veces 65 26.1%
(3) A menudo 10 4.0%
TOTAL 249 100.0%

DIFICULTAD DEL ROL

(3) A menudo
4%

(2) A Veces _4
26%

(1) Nuncao
casi nunca
70%

Para el factor dificultad del rol, se tiene que destacar que existe un riesgo adecuado, ya que,
el 70% de los colaboradores menciona que no tienen problemas con las tareas que se les asigna
en su rol.

REPRESION DE EMOCIONES



Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca o casi nunca 80 32.1%
(2) A veces 97 39.0%
(3) A menudo 48 19.3%
(4) Siempre o casi siempre 24 9.6%
TOTAL 249 100.0%

REPRESION DE EMOCIONES

\ (1) Nuncao

(3) A menudo casi nunca
19% 32%

(2) A Veces
39%

Se determina que en este factor existe un riesgo mejorable, ya que, el 39% dice que a veces
tienen que reprimir sus emociones, sea de sus jefes, compafieros o personas externas y el 19%
menciona que a menudo.

HORAS EXTRAS

Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca o casi nunca 32 12.9%
(2) A veces 76 30.5%
(3) A menudo 106 42.6%
(4) Siempre o casi siempre 35 14.1%
TOTAL 249 100.0%

(1) Nuncao

casi nunca

13%

(2) A Veces
30%

(3)A
menudo
43%

HORAS EXTRAS

En este factor trabajo extra horario, se puede determinar que el 42.6% dicen a menudo,
esto se da por la naturaleza del trabajo, al ser un hospital y al estar analizando el area operativa se
determina que las personas que trabajan en la misma son, enfermeras, doctores, auxiliares de
enfermeria. Se establece que tienen un riesgo elevado.

AUTONOMIA
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 14 5.6%
(2) A veces 116 46.6%




(3) A menudo 116 46.6%

(4) Siempre o casi siempre 3 1.2%
TOTAL 249 100.0%
AUTONOMIA
(4) Siempre o casi siempre (1) Nunca o casi

1% | _— nunca...

(3)A
menudo
47%
(2) A Veces
46%

En el factor autonomia, se determina dos respuestas importantes, el 46% menciona a veces,
y el 47% menciona a menudo, esto se puede considerar como un riesgo mejorable en cuanto a las
decisiones que pueda tomar el personal.

Gréfico de demandas de trabajo — apoyo social &rea operativa
(1) Nuncao
casi nunca

0% (2) A Veces
24%

(3) a menudo
76%

DEMANDAS DE TRABAJO - APOYO SOCIAL

Grafico de claridad de expectativas area operativa

CLARIDAD DE EXPECTATIVAS

(1) Nada
(4) Muy clara clara
15% 1% (2) Poco clara

20%

64%



Gréfico de supervision area operativa

SUPERVISION

(1) No interviene Insuficiente

3% / 6%

(3) Excesiva
16%

(4) Adecuada
75%

Tablas y Graficos de riesgos psicosociales - intralaborales area administrativa

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) No hay informacion 14 29.8%
(2) Insuficiente 26 55.3%
(3) Es adecuada 7 14.9%
TOTAL 47 100.0%

OP(C;)I?TUNIDAD DE DESARROLLO
adecuada
15% (1) No hay
informacion
30%

()

Insuficiente
55%
PARTICIPACION
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 24 51.1%
(2) A veces 16 34.0%
(3) A menudo 6 12.8%
(4) Siempre o casi siempre 1 2.1%
TOTAL 47 100.0%




(3)A
menudo
13%

(1) Nuncao
casi nunca
(2) A Veces 51%
34%
PARTICIPACION
DIFICULTAD DEL ROL
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca o casi nunca 26 55.3%

(2) A veces 18 38.3%

(3) A menudo 3 6.4%

TOTAL 47 100.0%

:DIFICULTAD DE ROL

menudo
7%

(2) A Veces (1) Nuncao
38% casi nunca
55%
REPRESION DE EMOCIONES
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 10 21.3%
(2) A veces 17 36.2%
(3) A menudo 16 34.0%
(4) Siempre o casi siempre 4 8.5%
TOTAL 47 100.0%
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REPRESION EMOCIONES

(1) Nuncao
casi nunca
21%

(4) Siempre o casi
siempre...

(3)A
menudo
34%
(2) A Veces
36%
HORAS EXTRAS
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 24 51.1%
(2) A veces 8 17.0%
(3) A menudo 8 17.0%
(4) Siempre o casi siempre 7 14.9%
TOTAL 47 100.0%

) siempre o HORAS EXTRAS

casi siempre

15%
(3)A
menudo
17% (1) Nuncao
casi nunca
51%
(2) A Veces
17%
AUTONOMIA
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 3 6.4%
(2) A veces 23 48.9%
(3) A menudo 20 42.6%
(4) Siempre o casi siempre 1 2.1%
TOTAL 47 100.0%
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(4) Siempre o (1) Nunca o
casi siempre casi nunca
2% 6%

(3)A
menudo
43%

(2) A Veces
49%

AUTONOMIA

Gréfico de demandas de trabajo — apoyo social area administrativa

(1) Nuncao
casi nunca
0%

(2) A Veces
34%

(3) a menudo
66%

DEMANDAS DE TRABAJO - APOYO SOCIAL

Gréfico de claridad de expectativas area administrativa

CLARIDAD EXPECTATIVAS

(4) Nada
clara (1) Muy clara
8% 2%

(2) clara
30%

(3) Poco clara
60%

Grafico de supervision area administrativa
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SUPERVISION (1) No
interviene
11% (2)
Insuficiente
8%

(4) Adecuada
47%

(3) Excesiva
34%

Tablas y Gréficos de riesgos psicosociales - intralaborales area externalizada

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) No hay informacién 10 10.6%
(2) Insuficiente 42 44.7%
(3) Es adecuada 42 44.7%
TOTAL 94 100.0%

OPORTUNIDAD DE DESARR((I%LO

o hay
informacion

—— 0%

(3) Es
adecuada
45%

(2)
Insuficiente
45%

DEMANDAS DE TRABAJAO - APOYO SOCIAL

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 3 3.2%
(2) a veces 67 71.3%
(3) a menudo 24 25.5%
TOTAL 94 100.0%
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DEMANDAS DE TRABAJO - APOYO

SOCIAL

(1) Nuncao
casi nunca
3%

(3) a menudo
26%

(2) A Veces

/ 71%

PARTICIPACION

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 59 62.8%
(2) A veces 23 24.5%
(3) A menudo 8 8.5%
(4) Siempre o casi siempre 4 4.3%
TOTAL 94 100.0%

(4) Siempre o
(3)A casi siempre
menudo 4%

0% o

(2) A Veces
24% (1) Nuncao
casi nunca
63%
PARTICIPACION
DIFICULTAD DEL ROL
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 66 70.2%
(2) A veces 24 25.5%
(3) A menudo 4 4.3%
TOTAL 94 100.0%
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DIFICULTAD DEL ROL
(3)A
menudo
4%

(2) Aveces
26%

y (1) Nunca o
casi nunca
70%
REPRESION DE EMOCIONES
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 33 35.1%
(2) A veces 36 38.3%
(3) A menudo 17 18.1%
(4) Siempre o casi siempre 8 8.5%

TOTAL 94 100.0%

REPRESION EMOCIONES

—

(1) Nuncao
casi nunca

(3)A_—g 35%
menudo
18%
(2) A Veces
38%
HORAS EXTRAS
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca o casi nunca 7 7.4%
(2) A veces 38 40.4%
(3) A menudo 16 17.0%
(4) Siempre o casi siempre 33 35.1%
TOTAL 94 100.0%
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HORAS EXTRAS

(1) Nuncao
casi nunca
8%

\

(4) Siempre o
casi siempre

35%
(2) A Veces
40%
menudo
17%
AUTONOMIA
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca o casi nunca 12 12.8%
(2) A veces 45 47.9%
(3) A menudo 34 36.2%
(4) Siempre o casi siempre 3 3.2%

TOTAL 94 100.0%

(4) Siempre o AUTONOMIA (1) Nuncao

casi siempre casi nunca

3% T 1%
(3)A

menudo _4
36%

0(2) A Veces
48%

Gréfico de claridad de expectativas area externalizada

CLARIDAD EXPECTATIVAS

(1) Muy clara
(4) Nada clara 3% (2)clara

18% 13%

(3) Poco clara
66%

Grafico de supervision area externalizada



SUPERVISION

(1) No
interviene (2)
/_//3%/_ Insuficiente
i 5%

\_ (3) Excesiva
30%

(4) Adecuada
62%

Gréficos de riesgos psicosociales — extralaborales del &rea operativa

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 53 21.3%
(2) Casi siempre 138 55.4%
(3) Algunas veces 52 20.9%
(4) Casi nunca 6 2.4%
Total 249 100.0%

TIEMPO(f)UERA DEL TRABAJO

Casi
nunca
(3) Algunas 2% (1) Siempre
veces ;

21%
21%

(2) Casi
siempre

B
56%

Este factor determina si los colaboradores tienen tiempo para recrearse o para compartir
con su familia, el 56% responde casi siempre y el 21% siempre, es decir, tienen un riesgo
adecuado.

DESPLAZAMIENTO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 113 45.4%
(2) Casi nunca 72 28.9%
(3) Algunas veces 42 16.9%
(4) Casi siempre 19 7.6%
(5) Siempre 3 1.2%
TOTAL 249 100.0%
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(5) Siempre
1%

(3) Algunas
veces
17%

(1) Nunca
45%

(2) Casi

nunca \

29%

DESPLAZAMIENTO

El 45% responden nunca, lo que quiere decir que no pasan la mayor parte de su tiempo
viajando para llegar a su trabajo, se considera que tienen un riesgo bajo.

RELACIONES INTERPERSONALES

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 142 57.0%
(2) Casi siempre 91 36.5%
(3) Algunas veces 16 6.4%
TOTAL 249 100.0%
(3) Algunas
veces

6%

(2) Casi
siempre
37%
(1) Siempre
57%

RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones que los trabajadores manejan fuera de su lugar de trabajo son muy
buenas por lo que se determina que tienen un riesgo bajo.

ENTORNO
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 115 46.2%
(2) Casi nunca 99 39.8%
(3) Algunas veces 31 12.4%
(4) Casi siempre 4 1.6%
Total 249 100.0%
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ENTORNO

(3) Algunas

veces /—
12%

(1) Nunca
46%

(2) Casi
nunca
40%

En el factor influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, considerando que
obtuvo una puntuacion de 40% casi nunca y 46% nunca, se determina que no tiene riesgo o es
un riesgo despreciable.

VIVIENDA
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Siempre 226 90.8%
(2) Casi siempre 22 8.8%
(3) Algunas veces 1 0.4%

TOTAL 249 100.0%

VIVIENDA
(2) Casi siempre (3) Algunas veces

0%

9% ‘\/

(1) Siempre
91%

Se considera que las condiciones de vivienda son éptimas en el 91% por lo cual no
existe riesgo o es un riesgo despreciable.

RELACIONES FAMILIARES

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 202 81.1%
(2) Casi siempre 42 16.9%
(3) Algunas veces 5 2.0%
TOTAL 249 100.0%
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RELACIONES FAMILIARES

(2) Casi (3) Algunas veces
siempre 2%
17%

—— (1) Siempre
81%

En el factor de relaciones familiares se determina que el 81% de personas contestan
siempre y el 17% casi siempre, por lo cual no existe un riesgo o es un riesgo despreciable.

ECONOMIA FAMILIAR

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 67 26.9%
(2) Casi nunca 119 47.8%
(3) Algunas veces 50 20.1%
(4) Casi siempre 13 5.2%
TOTAL 249 100.0%
ECONOMIA FAMILIAR
(3) Algunas _\ ) (1) Nunca
veces \ 27%
20%
(2) Casi
nunca
48%

En el factor de situacion econdmica del grupo familiar, sobresalen dos porcentajes los
cuales son, 48% en casi nuncay 27% en nunca, esto hace referencia a que en el grupo familiar
no tienen deudas dificiles de pagar ni otros compromisos econémicos que afecten, a pesar de
€S0 Se considera que existe un riesgo bajo.

MOVILIZACION

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 130 52.2%
(2) Casi siempre 80 32.1%
(3) Algunas veces 30 12.0%
(4) Casi nunca 8 3.2%
(5) Nunca 1 0.4%
TOTAL 249 100.0%
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MOVILIZACION

(3) Algunas
veces
12%

(5) Nunca
1%

Ve

(1) Siempre

(2) Casi 52%

siempre
32%

En el factor de movilizacion puntta con un 32% en casi siempre y 52% en siempre, lo
que implica que los colaboradores tienen facilidad de transporte, existe un riesgo bajo ya que
hay un 16% de personas que tienen dificultad en su movilizacion.

Gréficos de riesgos psicosociales — extralaborales del &rea administrativa

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 8 17.0%
(2) Casi siempre 26 55.3%
(3) Algunas veces 11 23.4%
(4) Casi nunca 2 4.3%

TOTAL 47 100.0%

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

| (1) Siempre
(3) Algunas 17%
veces \
24%

(2) Casi
siempre
= 5%
DESPLAZAMIENTO
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 23 48.9%
(2) Casi nunca 13 27.7%
(3) Algunas veces 9 19.1%
(4) Casi siempre 2 4.3%
TOTAL 47 100.0%
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(3) Algunas
veces
19%

(1) Nunca
49%

(2) Casi
nunca
28%

DESPLAZAMIENTO
RELACIONES INTERPERSONALES
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Siempre 25 53.2%

(2) Casi siempre 20 42.6%

(3) Algunas veces 2 4.3%
TOTAL 47 100.0%

RELACIONES INTERPERSONALES

(3) Algunas

veces \

4%

(2) Casi .
siempre (1) Siempre
43% 53%

ENTORNO
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 16 34.0%
(2) Casi nunca 26 55.3%
(3) Algunas veces 3 6.4%
(4) Casi siempre 2 4.3%
TOTAL 47 100.0%
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ENTORNO
(4) Casi siempre
4%

(1) Nunca

(3) Algunas 34%
veces
7%
(2) Casi
nunca
55%
VIVIENDA
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 42 89.4%
(2) Casi siempre 2 4.3%
(3) Algunas veces 3 6.4%
TOTAL 47 100.0%
VIVIENDA
(3) Algunas
(2) Casi veces
siempre __—— = 7%
4%

(1) Siempre
89%

RELACIONES FAMILIARES

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 38 80.9%
(2) Casi siempre 7 14.9%
(3) Algunas veces 2 4.3%

TOTAL 47 100.0%
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RELACIONES FAMILIARES

:i)nf;:; (3) Algunas veces
4%
15% = ’
(1) Siempre
81%
ECONOMIA FAMILIAR
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca 10 21.3%

(2) Casi nunca 22 46.8%

(3) Algunas veces 15 31.9%
TOTAL 47 100.0%
ECONOMIA FAMILIAR

(3) Algunas (1) Nunca
veces 21%
32%

(2) Casi

/ nunca

47%

MOVILIZACION

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 24 51.1%
(2) Casi siempre 14 29.8%
(3) Algunas veces 8 17.0%
(4) Casi nunca 1 2.1%

TOTAL 47 100.0%
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MOVILIZACION

(3) Algunas
veces
17%

(1) Siempre
51%

(2) Casi
siempre
30%

Graéficos de riesgos psicosociales — extralaborales del area externalizada

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 30 31.9%
(2) Casi siempre 37 39.4%
(3) Algunas
veces 25 26.6%
(4) Casi nunca 2 2.1%

TOTAL 94 100.0%

TIEMPO FUERA DEL TRABAJO

(3) Algunas
veces
27%

(1) Siempre
32%

(2) Casi
siempre
39%
DESPLAZAMIENTO
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca 31 33.0%
(2) Casi nunca 28 29.8%
(3) Algunas
veces 31 33.0%
(4) Casi siempre 4 4.3%

TOTAL 94 100.0%
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DESPLAZAMIENTO

(4) Ca
siempre
(3) Algunas (1) Nunca
veces 33%
33%

nunca
30%

RELACIONES INTERPERSONALES

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 49 52.1%
(2) Casi siempre 34 36.2%
(3) Algunas
veces 11 11.7%

TOTAL 94 100.0%

RELACIONES INTERPERSONALES

(3) Algunas
veces...

. (1) Siempre
(2) Casi
52%
siempre ’
36%

ENTORNO
Respuestas Frecuencia Porcentaje

(1) Nunca 43 45.7%
(2) Casi nunca 32 34.0%
(3) Algunas

veces 15 16.0%
(4) Casi siempre 4 4.3%

TOTAL 94 100.0%
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(3) Algunas

veces
16% (1) Nunca
46%
(2) Casi
nunca
34%
ENTORNO
VIVIENDA
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 72 76.6%
(2) Casi siempre 19 20.2%
(3) Algunas
Veces 3 3.2%
TOTAL 94 100.0%
(3) Algunas VIVIENDA
veces
3%
(2) Casi
siempre
20%
(1) Siempre
77%

RELACIONES FAMILIARES

Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Siempre 63 67.0%
(2) Casi siempre 21 22.3%
(3) Algunas
veces 9 9.6%
(4) Casi siempre 1 1.1%

TOTAL 94 100.0%
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(4) Casi

(3) Algunas siempre
veces \ 1%
10% -

(2) Casi_—
siempre
22%
(1) Siempre
67%
RELACIONES FAMILIARES
ECONOMIA FAMILIAR
Respuestas Frecuencia Porcentaje
(1) Nunca 8 8.5%
(2) Casi nunca 39 41.5%
(3) Algunas
veces 36 38.3%
(4) Casi siempre 11 11.7%
TOTAL 94 100.0%
ECONOMIA FAMILIAR
(_4) ol (1) Nunca
siempre —\ 9%
12%
(3) Algunas (2) Casi nunca
veces 41%
38%

MOVILIZACION

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
(1) Siempre 46 48.9%
(2) Casi siempre 25 26.6%
(3) Algunas veces 13 13.8%
(4) Casi nunca 4 4.3%
(5) Nunca 6 6.4%
TOTAL 94 100.0%
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MOVILIZACION

(5) Nunca
/6%

(3) Algunas
veces
14%

~

(1) Siempre
49%

(2) Casi
siempre
27%
Gréfico de compromiso afectivo area operativa

(3)

(1) (2) Débilmente
(7) Totalment... Moderadame... =i
Totalmente desacuerdo
—— 0
de acuerdo N 6%
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Gréfico de compromiso afectivo area externalizada

(1) (2)
(7) Totalmente Moderadame
Totalmente en nte en
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COMPROMISQ,NORMATIVO
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31



Gréfico de intencidn de rotacién area externalizada
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Anexo 3. Documentos emitidos por la Institucion.

Autorizacion por parte del Hospital General Puyo

m P
Hospital Provincial Puyo.

Puyo, 11 de septiembre de 2017

Dra. Paulina Barahona
DECANA DE LA FACULTAD DE FACULTAD DE PSICOLOGIA

Presente.-

De mi consideracién:

De acuerdo a la conversacién mantenida con los estudiantes de la carrera Psicologia
Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador, Cristian Alejandro
Peralta Encalada con CI: 1600510471 y Maria Belén Tobar Vela con ClI: 1715006472
hemos optado por dar la autorizacién para la realizacién de su disertacion, 1a misma que
tiene como tema: “Influencia de los Riesgos Psicosociales el compromiso y la
rotacién de los colaboradores del Hospital General Puyo en el afo 2017-2018”. Para lo
cual brindaremos todo el apoyo necesario y la disposicién de la informacién que

requieran para su disertacion.

Atentamente,
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Consentimiento Informado

Pontificia U:niversi,da‘dv.

Catolica del Ecuador | e | (_.I._)puce

Facultad de Psicologia :

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EVALUACION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES, COMPROMISO Y ROTACION LABORAL

Este documento busca establecer todas las cuestiones relativas a la aplicacion de
instrumentos y utilizacién de los datos obtenidos en participacién de los colaboradores del
Hospital General Puyo en la evaluacién de riesgos psicosociales, compromiso y rotacion

laboral.

La presente in:;éstigacién es conducida por Maria Belén Tobar Vela con C.I. 1715006472 y
Cristian Alejandro Peralta Encalada con C.I. 1.6005clO471, estudiantes de la facultad de
Psicologia de la Pontifica Universidad Catélica del Ecuador. La meta de este estudio es
realizar una investigacién con el objetivo de desarrollar la disertacion requerida para su
graduacion titulada “INFLUENCIA DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES“ EN EL
COMPROMISO Y LA ROTACION DE LOS CQLABORA]jORES DEL HOSPITAL
GENERAL PUYO EN EL ANO 2017 - 2018.”

rs
1. INFORMACION ACERCA DE LA INVESTIGACION

Las evaluaciones consisten en la aplicacion de cuestionarios donde se realizaran algunas
preguntas sobre las condiciones del trabajo al interior de la organizacion, de igual manera
se tomaran en cuenta las condiciones de vida del trabajador por fuera de la organizacion,
compromiso laboral e intencién de rotacién. Conjuntamente, se realizardn varias preguntas
de tipo sociodemografico, con el objetivo de clasificar y especificar de mejor manera los

resultados obtenidos.

Titulo de la investigacion.
2

“Influencia de los riesgos psicosociales en el compromiso y la rotacion de los

colaboradores del Hospital General Puyo en el afio 2017 —2018.”
¢ Qué se propone en este estudio?
Se debera completar cuatro evaluaciones en total.

Teléfonos: 299 1640, 299 1700 ext. 1640/1267
Av. 12 de octubre 1076 y Roca
Quito, Ecuador
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Pontificia Universidad
- Catolica del Ecuador
Facultad de Psicologia :

Cuestionario de riesgos psicosociales de tipo intralaboral. (44 preguntas)
Cuestionario de riesgos psicosociales de tipo extralaboral. (31 preguntas)
Cuestionario de compromiso laboral. (18 preguntas)

Cuestionario de intensién de rotacion laboral. (6 preguntas)

ST DR

¢Cual es el objetivo de este estudio?

Determinar la influencia de los riesgos psicosociales en el compromiso y la rotacion laboral

en el Hospital General Puyo en el afio 2017 — 2018.

Desarrollar una investigacion con el fin de presentar [ disertacién requerida para obtener el

titulo universitario requerido por los estudiantes.

Presentar un articulo académico para publicacion manteniendo la confidencialidad de la

Institucion. . .
¢Cudl es la importancia del estudio?

: 8
En el Hospital General Puyo se desconoce la prevalencia de ](;s principales factores de
riesgo psicosocial y como estos i{lﬂuyen en el compromiso y la rotacién laboral en el
colaborador de la institucion, por e'sta razén el conocimiento de estos podrd derivar en la
formulacién de estrategias y politicas que contribuyan a la disminucion de los principales
factores de riesgo identificados, focalizara la formulacion e implementacion de acciones en
salud en los grupos de mayor riesgo vy finalmente se podrd prevenir y controlar

oportunamente si la institucién asi lo requiere.
¢Cuales son los posibles riesgos?

Este estudio no implica ningdn riesgo fisico o psicolégico para los colaboradores de
Institucion. Las respuestas no ocasionardn ninglin riesgo ni tendran consecuencias para la-

3
situacion financiera, empleo o reputacion del evaluado.

¢ Cuales son los beneficios?

Teléfonos: 299 1640, 299 1700 ext. 1640/1267
Av. 12 de octubre 1076 y Roca
. Quito, Ecuador
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A

Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador

Facultad de Psicologia

Como beneficio principal, la institucion se vera favorecida de la obtencion de los resultados
de la investigacion para poder usarlos a su consideracion. No se entregara ningin beneficio

econdmico ni reconocimiento a la Institucion ni a sus colaboradores. =
2. USO Y CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS

La informaci6n otorgada por parte de la Institucion y la recolectada de la participacion de
cada uno de ‘E)s colaboradores serd utilizada tnicamente con fines investigativos y
académicos solamente por parte del equipo de investigadores, tomando en cuenta que es de
caracter confidencial, esta informacion sera conocida por las personas requeridas para la
identificacion, andlisis e intervencién, quienes hardn uso responsable de la informacion de
acuerdo a la normatividad, y legislacion ecuatoriana. En ningtin caso se hardn publicos sus
datos personales, siempre garantizando la plena confidencialidad de los datos y el riguroso
cumplimiento del secreto profesional en el uso y manejo de la informacién y el material

obtenidos.

-7

3. DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

-

He leido la hoja de informacion del Consentimiento Informado, he recibido una explicacién
satisfactoria sobre los procedimientos del estudio y su finalidad. También he sido
informado/a de que los datos personales de los colaboradores sometidos a las diferentes
evaluaciones propuestas serdn protegidos y serdn utilizados tnicamente con fines de
formacién y desarrollo profesional para el equipo de investigadores. He quedado
satisfecho/a con la informacién recibida, la he comprendido y se me han respondido todas
mis dudas. Ademas, comprendo que mi autorizacién para el proceso de evaluacion a

realizar es completamente voluntaria.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd entregada, y que puedo

pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

CONTACTO DE LOS INVESTIGADORES:

Teléfonos: 299 1640, 299 1700 ext. 1640/1267
Av. 12 de octubre 1076 y Roca
. Quito, Ecuador
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Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador

Facultad de Psicologia

Nombre: Cristian Alejandro Peralta Encalada
Teléfono: 0960221294
Correo: alejoperalta06@hotmail.com

Ciudad: QuitGm

Nombre: Maria Belén Tobar Vela
Teléfono: 0987213472

Correo: bel 9421 @hotmail.com

oL

Ciudad: Quito

Y
Teléfonos: 299 1640, 299 1700 ext. 1640/1267
Av. 12 de octubre 1076 y Roca
~ ; Quito, Ecuador
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‘Pontificia Universidad

Catdlica del Ecuador (—:{-—} PUCE

Facultad de Psicologia

Por las razones antes detalladas, presto mi consentimiento para la recoleccion de datos/la

realizacién de las evaluaciones propuestas en el Hospital General Puyo.

En Puyo, a 7 de diciembre de 2017

NMM»* &
By

Mayra Llerena

1600400541

o2

Medico Ocupacional

Teléfonos: 299 1640, 299 1700 ext. 1640/1267
Av. 12 de octubre 1076 y Roca
Quite, Ecuador
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Informativo emitido por la institucion

B Inicio b4 a Zimbra: Programa de Pre X e - X

C | A Noesseguro | hitps;//mailhgp.gob.ec/#3

Correo Contactos Agenda Tareas Maletin Preferencias Buscar X Programa de Pre B

Cerrar Responder Responder a todos Reenviar Archivo Eliminar Spam ﬂ v | & Acciones ¥ %
Programa de Prevencién de Riesgos Psicosociales 12122017
De: | Christian Gustavo. Ruiz |

Para:

Personal Hospital Puyo |

Para dar cumplimiento al Programa de Prevencidn de Riesgos Psicosociales en empresas e instituciones publicas y privadas requerido por el Ministerioc del Trabajo, el Hospital General
Puyo dispone a todos sus servidores sin excepcidn ingresar al siguiente link: https://docs.google.com/forms/d/e/1FALpQLSe7_amBQov_G4yqDAhadPkySISgM97TeFjLkwWeYehpOctlcg/viewform?
usp=sf_link y contestar todas las preguntas solicitadas, hasta el lunes 18 del presente mes; esto con el objetivo de realizar la evaluacidn requerida por el ente de control, debo
aclarar que los datos personales son de caracter confidencial y manejados por el drea de Seguridad y Salud institucional quienes socializaran los resultados de la investigacién de
forma general, enmarcados en la parte Legal de Seguridad y Salud Ocupacional.

ING. CHRISTIAN RUIZ Telfs: @32 892 466 ext 55@
GERENTE GENERAL @32 892 467 ext 558
HOSPITAL GEMERAL PUYO
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Anexo 4. Herramientas

F-Psico 3.1

CUESTIONARIO DE EVALUACION
‘ u- @EEL DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El objetivo de este cuestonarno es conocer algunos aspectos sobre
las condiciones psicosociales en tu trabajo.

El cuestionano es andnimo y se garantiza la confidencialidad de las
respuestas.

Con el fin de que la informacion que se obtenga sea Util es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefialando una sola respuesta por cada pregunta.
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‘m. O ===

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

1. (Trabajes los s80a0os?

Sempre O 6 Lempre
3 menu30

3 veces
MINC 0 Ca TUtCd

2. (Trabajas los domingos y festivos?
slempre O Cas sempre
2 menuao
3 veces
NUNCa 0 Casl NUNCa

SIETOrE O C36 Sempre
a menuao

a veces
nUNca 0 Ca8 unca

Hevarts rabajo 3 c3837

siempre 0 C36 Sempre
2 menudo

3 veces
nuNca o casl nunca

consecutivos)?

Siempre 0 C38 sempre
a menudo

3 veces
la¥la= Rl SpalVad |

eNtraca y $a8A3) CON 108 38 tu TaMITIa y AMIGOS?

Sempre O C6 bempre
3 menud0

3 veces
MINCd 0 Ca8 “utCd

seTOre O 36 sempre
3 menuao

3 veces
nuNca o casl nunca

Nacer UNa Paraca cora cuando lo necesitas?

SieMpre 0 36/ sempre
a menuado

a3 veces
NUNC3 0 Cas Nunca

(Tienes 13 posidINGAd 06 tOMAr G1as U NOras IDres para atender

(Con qué fracuencia tlense que trabajar mas Blempo del horario habitual, hacer horas extra o

- enN -

(Dispons de al menos 48 horas consecutivas de descanso en ol transcurso de una semana (7 dlas

- N .

{Tu horano laboral e permite compaginar tu tlempo libre (vacaciones, dias lbres, horarios de

- -w e

(PuUstss Geciair cudNdo realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadilio)?

Durants la jomnads 08 trabajo y fuera de las pausas reglamentanas, ;puedes detener tu trabajo o

- eN -
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= Om

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

3. (Puedes marcar tu proplo ritmo de trabajo a 1o largo de ia jornada laboral?

slempre 0 C3s! sempre
3 Menudo

3 veces
nUNCI 0 CI8 NUNCd

10 (Puedes tomar Gecisiones relativas a

LO que JeDes NaCEr (ACUVICA0S y Lareas 3

eIz,
L3 OISrioucion de Lareas a 10 1argo de tu

©maa
3 BSINTUCICN 3¢ #N1OMO A7ECIO 08 1 PUESIO

O TI0IO (#6030, MODIAND, OIS
Personaies. eic.)

Como Tenes que NACET U IradA0 (mésdo.
pmEococs procedmientos de inbge. |

L3 Canticad oe rabajo que tienes que reallzar

L3 calcac el Yabajo que reaizas

L3 resoucion de SRLACIONEs anormales o
POOENCIas QUe OCUITeN en U Iradaj

L3 GISribucion de 10§ tumos rotativos

L NG raD3(0 €N WMOS rOtavOs

NTDAUCTION de CAMDIOS en 108 EqUIPOS
NroAUCSIon de CaMDIOS en | manera oe
LanZamiento de NUEVDs 0 Mmejores

PrOGUCEOs O SeVICis
Ressructuracion o reorganizacion ge
g=partamentos 0 areas o2 rabajo
Camoios &n |3 areccion o entre tus

Conratacion 0 INCOorporacion de nuevos

Saboracion ge 1as Normas oe trabajo

- '
.

godpooood
godooood-

-

poaoooao -

00000000- |
oooooooo- i

11. Gué nivel de participacion tienes en 108 sigulentss aspectos 0s tu tradajo

0oooooo -
goooooo- §f
0000000- ff
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
m . @m DE RIESGOS PSICOSOCIALES

12. (COMO valorss 13 SuUPervision que tu Jefe INmediato ejerce s0bre 108 siguientes aspectos de tu
trabajo?

£ Me10aD para reazar & ranajo - . . -
L3 2AAPCISON 08 TIONO |- — [ [
£ mmo de Yaoa0 — ] — ]
L3 CaNSa0 o Y030 realZado . ] ] ]

13. (Como valoras ol grado de Informacion que te proporciona la smpresa sobre los sigulentss

no hay L1
informacion  Meufclente o cusda

_35 208 21 33386 3¢ 0300 — [ [
L3¢ 506 253025 3¢ DrOmOSOn — — ]
0 "eQUISTOS DA OCUDH DI3Z3S e E m :]
L2 57000 08 3 #MOresa €1 @ MeTano (- ] ]

14, Para realizar tu YaDao £ cOMO valoras 12 Informacion que recibes sobre 10s sigulentes aspectos?
muy elara clara pooo olara  nadas slars

LO Que 0e0es NACE! Ancones  Competencas y
rvucone:

COMO 0eDes NICEND | memaDs, DImISCO0s,
prceaTiert: 3 TXac

L3 Cantioas oe Ya0I0 QU 5€ ESDEra que
nagas

L3 calaad 0f YA0A0 QUE 5 SEDET3 que Nagas
£1 5empO 3SIgNAT0 Para reNZar & raa

L3 respons3DNaad 08 PUSSD 02 T3D3I0 oue
:;m-ml.m'

poooono -
goooono -
poooomo -
goooomd -
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
‘ = Om=E=- DE RIESGOS PSICOSOCIALES

15, Sefala con qué Mrecuencia 8e dan las sigulentss situaciones en tu trabajo

clempre o
oasl 2 menudo
slempre

1 2 3 4

S 1o JEGNAN LINRIS QUE PO DURCRS TENZAN

POF 1O tener 08 TCUTEOE NUTINCE O ] ] ] (-
ke 108 PRG0S S4DDICES o 0o 0o O
=S=—— o o o o
m-umwmyuum.:.“ (- (- - ]
oo g o wem e cesawmomey [ [ [ [

Que 0RDENaN 1evar 3 CI00 OUT0S TADAACONeS
16. S Denes Que realizar un rabajo delicado o complicado y dessas ayuda O apoyo, puedes contar
o

‘-o:. aunts owms o .:‘.::
omers — =
1 2 3 4 b
Tus jetes O O O O «O&d
Tus compatercs I R O O .
Tus suboranaocs 1 —_ — ] ]
Oas personas que Tadaar en la D D D D D
17 (COMO cONsIOeras Que 30N 138 rELICIONSS CON 138 Personas que debes trabajar?

Duenas
reguares

maas
no ©ngo compaflerce
18. Con qué frecuencia s producsn en tu trabajo:

[I11]s
sha il |

LOS CONMICIDS INEPersonaies

L3s shuacionss 02 viokencia Nsica

L38 sRU3CIONSs 02 vIokENCIa PSCOIOgICa
(amenazas, INSUNDE, hacer & vaclo,

00 0-i
00m-fs
nom-#
0om-§

L3s shuaciones 02 30080 sexual
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

19 Tu empresa frents 3 situacionss de conflicto Interpersonal entre trabajadores

O8j2 QU L3N 108 IMEICI08 QUILNES SOILCIONEN & Tema
PiOe 3 106 MANGOS O 08 IECLIO0S qUE raten D8 DUSCI
UN3 SOMCION M PrODEMA

BeNe SSLADIECIO0 LN DIOCEAIT @C10 TN 08 CILISON
oo se

]
4

20. En tu entomo aboral (e slentss Glacriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,

formacion, categora. )
SETOME O C35 SeTore
3 meuac
a3 veCes
unca

£

- -

21. (A o largo O% I3 jJomada cuanto Bempo debes mantensr una sxclusiva atencion en tu trabajo? (de

fOrma Que 1% IMPeda Nadiar, 08SPIazans o simplemenie
SEMorE 0 S35 seTore
a menudo
3 veoss
nUNCa O Ca8l NUNCa

COSas 3JeNas 3 1 1area)

- e N -

22 En general. ;cOmo consideras 13 atencion que debss mantsner para realizar tu trabajo?

muy ata
a3
™edla

baja
muy b2

23 £l Dempo 08 Que IIPONSS PAra realizar tu rabajo 8 suficients y 3decusdo:

BeTONe O CI8 SeTore
2 meauso

3 veces
MUNca © casl NN

24. La sjecucion Os tu tarea, / te Impone trabajar con rapidez?
SETOMNE O CIE BEMONE
a menuado
3 veces
nuUnca o casl nunca

25 (Con qué recuencia 0ebes acelerar ol Mmo ds tradbajo?

sleTore 0 35 seTpre
a menudo

3 veces
Munca o cas! nunca

[L11]

LT

- e

LT

- "N

45




= O

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

26 En general, la cantidad de rabajo que tienes 8e-

excesva
eevaa
adecuada
escasa
MUy escasa

27. (Debes atender 3 varias tareas al mismo tempo?

Hempre O L8 seMpre
2 Mmenu30

A3 veces
MUNCa 0 Ca8 "WnCd

28 El trabajo que realizas. /e resulta compiicado o dificl?

SeTore O 6 SeMore
3 Mmenua0

a3 veces
MUNCa 0 C36 UG

00 (OI0 [

LR

LR

2. ¢ah’wmwmummm”umncmwo

SeTOrE O CIE Sempre
2 menuao

3 veces
nuNca o casl nunca

L

30 En tu trabajo. Bense que INtSTumplr |3 tarsa que sstas haclendo para reallzar otra no prevista

slemore 0 C38 Sempre
2 menudo

3 veces
nuNca o casl nunca

LT

1
2
3
-

31. En @l caso 08 que sxistan Intsrrupcionss, L alteran serlaments Ia sjecucion de tu trabajo?

SIETOrE O C36 Sempre
a3 menua30

a veces
nunca 0 Ca8 unCa

£

L

32 ¢La cantidad de trabajo qué Benes susie ser ireguiar ¢ Imprevisible?

slemprs 0 C3s sempre
a menudo

aveces
nunca o casl nunca

s

- ® N -
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
‘nﬂ @m' DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Tratar GIrectamente COn PErsONas que NO
410 eMpeadas en 1 rADNO (Chentes,
PASHErOs, AUMNOS, pacientes, #1c.)

33. En qué mediaa tu trabajo requiers:
.c-:. menudo SR——
i L 2 veoec ool nuNos
AQrencer cOsas O MEDA0E NUEVOS (. ] - ]
AZI0tarse 2 Puevas situaciones (. - ]
Terer buena memora (- ] ] ]
Ser creatvo I I - ] ]
O O ]

34 En tu tradajo £ con qué frecuencla enes Que OCUILAr tus emOciones y sentimientos ants. 7

R e
1 2 s . .
TS CUpEITES Jariopuinse a O o o o
Tus SubOrainados . [ (. (. ]
Personas que no estan
s O O o DO O
pacientes, eic.)
35 Por #l tipo de trabajo que tienes, L estas expussto a

= F

35 Por ol tipo de frabajo que tlenes, Jcon qué Wrecuencia 4 Sepera que dee una respussta a los
xﬂMymnmmmmm.m.

sieTOre 0 Cas! sempre
2 menudo

aveces
nunca o casl nunca

37. € tradajo que realizas /e resulta rutinario?:
: E
3 veces
bastante
mucho
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
l‘i =, @@" DE RIESGOS PSICOSOCIALES

38 En general consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

= =

39 (COomo contrDuye tu trabajo en of conjunto de 1a empresa u organtzacion?

L

o e Ty Imponatte E 1
o imporane 2
o ™y moorare N
o ‘.
40. £n general, ests tu trabajo reCONOCido y apreclado por... 7
.-:. OMINSD OWNS  Gashemmes ':.":::'
cemore
' : ’ ‘. .
Tus supencres O O O O
aumumﬂu..m D D D D D
TutamEa y tus amestaces - - ] ] ]
41, (Te fachits 13 empresa ol deeaTolio profesional (promocion, plan de carrera. . )?
20ecLIBmeme mE
requaar 2
IrSUrCememente s

O exisle POSDAIGAIA 3¢ CeSAMOI0 Drofes.onal

42 (Como 0efininas 1a formacion que 8¢ IMparts o e faciiita

MUy 30eCuada

suficieme
Insuficents en AQuUNOE CIs06
Diarmente Neulciens

(10§ [T

43 En general i3 comespondencia sntrs ol 88fUSrZo que Naces y 1as recompensas que la empresa ts
proporciona es-
muy 30ecu3a3
suficiems
InSuficients en IQUNOS Cas0s
Diaments NeNcENtE

44 Consigerando los 0sberss y responsabliicades de tu trabajo
recides?

LT

L

estas satisfecho con el salario qus

o~

MUy s3Ts%echo
s3tstecho
Ins3Ts’eCne
MUy NEITEeCNO

L

LI
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Fiabilidad del cuestionario F-Psico 3.1

Dimension F-Psico 3.1 | Fiabilidad
Desarrollo a=0.86
Apoyo Social a=0.78
Participacion a=0.90
Dificultad de Rol a=0.83
Claridad de Expectativas a=0.88
Represién Emociones a=0.88
Supervision a= 0.86
Extra Horas a=0.90
Autonomia a=0.83
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Evaluacion Extralaboral

Nimero de identific acion
del respondients 0):

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES

&

Portilcin Universidmd
T IAVERIANA
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E e CunsBonanio de ICIOnes PO SOCINeS DUSCA CONOORT SU OPINKIN 50D MIGUNOS
Sspecion de . yids familier y personal

Le agr adecemos que usted se Sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutaments Sncera. Las respuestas que usied de al cuestionano, no son ni buenas, ni
malas, o Importante e que refleen su manera de pensar sobre las condiclones de su wda
familar y personal

Sus respusslas serdn maneadas de rma absolutamente confidencial.

Es muy imponants que usied responda & 1A as 1as preguntas y en cada una de e las marque
una Sola respuesta.

Por favor e s cudadosaments cada pregunta y conteste sefalando con una “X" en la casllla
08 |8 reSpUSSta Que MEXr 3 HUSLe 3 SUMOodo de pensar. SI 5e equivoca én una respuesta
tachela y esoDa la comecta.

o ) I e B
IIIM.-M x ‘
S

Sitiens dudas respecto 3 una pregunta, solidite mayor explicacidn a la persona que le
entregd & cusstonano.

El cusstonano no tiene limite de tiempo; sin embargo, &l Sempo aproximado que usted
requiere para coniestar todas las preguntas es de 10 minuibos.

Gracias por su colaboracion.
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Las siguentss preguntas estan relacionacas con Var as CoNaiCiones de |a 200a donde usied We:

Cas [Aunas| Cas
I""‘"'-a_-zﬂe""‘

1 Iahdummma-ydw

5 Ingnm-vmnmdo transpore
o ra begar a milugar ce ¥abapo

3 I:anmwwumyw
trabao

4 Immmmmmyd

5 Iummmum

" En la 20na donde vivo se presentan hurtos y
mucha celncuenca

Desde donde vivo me es ficl Begar al centro
MéSCo donde me atienden

& M vivienda las vias estan en buenas

7

° I:::n;l v enda encLentro fAcimente

soluomamwuumm

" I&nmmmﬁmym

12 Las condiciones dé mi vivienda me permiten
SCaNSar Quando lo requiero

13 Las condiciones de mi vivienda me permiten
sentrme cOMOGo
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Las sguentes preguntas estan relaconadas con s vida Luera del tabajo.

Sempre

Cas
slomgre

Algunas
veces

if

4

Me Queda 1empo Dara actvidades o8
e 8acin

15

Fuera osl Tabao ©ngo tempo uficents para
descansar

16

Tengo tempo pars aencer mis asuntos
personales y ol hogar

1

Tengo tempo para compartr con mi Emilla o
amgos

18

Tengo buena comunicacon con as personas
oercanas

19

Las relaciones con Mis amIgos 500 buenas

Converso con personas cercanas sobre
e rentes temas

Fy)

Ms amgos estdn dapuestos A escucharme
QU NGO 1engO prodlemas

Cuento con o apoyo de mi famila cuando
WNGO prodiemas

Pueco hablar CON PErIONas CArCA Nas sobre
188 CORAS Que M Dasan

Ms prodlemas personales o lambares
afectan mi trabao

25 |La relactn con m famia cercana és cordial

Ms prodlemas personales o ambares me
Quitan la energia Que Neces D Dars rabaar

Los problemas con mis smiiares los
eSO VMEMOS 08 MaNers amsDsa
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@"""‘l T

M probiemas personakes 0 am bares
Mectan IS "eAcONes &0 & TAbaO

ligl

El dnero que ganamos en o hogar slcanza
para cubev los Qastos biscos

Tengo OFO8 COMPrOTISOS SCONOMICOS Que
afectan MUChO o presupuesto familiar

En mi hogar tenemos deudas dficles de

pagar
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Herramienta - Cuestionario de Compromiso Organizacional (Meyer y Allen)

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

1) Siyo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en otra
parte.

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacién ahora.

3) Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad como
de deseo.

4) Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como
de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8) Esta organizacion merece mi lealtad.

9) Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10) No siento ningin compromiso de permanecer con mi empleador actual.

11) No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido con su
gente

12) Esta organizacion significa mucho para mi

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

Herramienta - TI1S-6

1. ¢Con que frecuencia ha considerado la opcion de conseguir otro trabajo
gue se ajuste mas a sus necesidades e intereses?
Nunca
Esporadicamente: Una vez al mes
Regularmente: Varias veces al mes
Frecuentemente: Una vez por semana
Siempre: Varias veces por semana

2. ¢Con que frecuencia se siente frustrado en su trabajo actual porque no le
dan la oportunidad de lograr sus metas profesionales?
Nunca
Esporadicamente: Una vez al mes
Regularmente: Varias veces al mes
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Frecuentemente: Una vez por semana
Siempre: Varias veces por semana

¢ Con que frecuencia ha considerado salirse de su trabajo actual?
Nunca

Esporadicamente: Una vez al mes

Regularmente: Varias veces al mes

Frecuentemente: Una vez por semana

Siempre: Varias veces por semana

¢ Con que frecuencia tiene ganas de realmente ir a trabajar?
Nunca

Esporadicamente: Una vez al mes

Regularmente: Varias veces al mes

Frecuentemente: Una vez por semana

Siempre: Varias veces por semana

¢ Qué tan probable es que usted acepte un trabajo diferente por la misma
paga?

Ninguna probabilidad

Improbable

Medianamente probable

Probable

Muy probable

¢En qué medida su trabajo actual le permite satisfacer sus necesidades
personales?

Nada

Muy poco

Algo

En alguna medida

En gran medida
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Anexo 5. Registro Fotografico
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