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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion es un analisis descriptivo, comparativo,
correlacional y de prediccion; que buscé caracterizar la salud laboral del personal
administrativo, docente y de servicio de una institucion de educacion superior, a
través de la determinacion de los niveles de salud laboral. Con esta finalidad, el
estudio se llevd a cabo con una muestra de 140 individuos que trabajan en la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato. Los participantes fueron
evaluados a través de diversas escalas que miden: condiciones laborales, bienestar
laboral, agotamiento emocional e intencion de abandono, ademés de una ficha
sociodemogréafica para la descripcion de las principales caracteristicas de la muestra.
A traves de la informacion obtenida, se encontr6 que: el personal administrativo goza
de mejor salud laboral, seguido del personal docente y por ultimo, el personal de
servicio es el grupo que peor percepcion de salud laboral posee. Las dimensiones
evaluadas se correlacionaron de manera significativa entre si; lo cual indica que gran
parte de la variabilidad del bienestar laboral de cada grupo evaluado, esta dada por

las condiciones laborales.

Palabras clave: Salud laboral, bienestar laboral, condiciones laborales, agotamiento

emocional, intencién de abandono.
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ABSTRACT

This dissertation consists of a descriptive, comparative, correlational and predictive
analysis seeking to characterize the occupational health of administrative, teaching
and service staff at a higher education institution through determination of levels of
different dimensions of occupational health. To this end, a study was carried out with
a sample of 140 individuals working at the Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador Sede Ambato. Participants were evaluated using several scales to gauge
working conditions, workplace wellbeing, emotional exhaustion and intention to
resign. Additionally, sociodemographic information was gathered on the sample to
allow description of relevant characteristics. Using the information gained, it was
found that administrative staff enjoy the greatest occupational health, followed by the
teaching staff, and lastly, the service staff have the lowest perception of their
wellbeing. A significant correlation was found between working conditions and all
other evaluated dimensions of occupational health. This indicates that a substantial
part of the variability in occupational health in each group under study is borne out of

working conditions.

Keywords: occupational health, workplace wellbeing, working conditions,

emotional exhaustion, intention to resign.
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INTRODUCCION

La investigacion realizada se enfocd en el analisis y descripcion de los niveles
actuales de salud laboral que poseen el personal administrativo, docente y de servicio
de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Ambato; para lo cual, se
relacionaron aspectos de salud laboral con condiciones laborales, bienestar laboral,
agotamiento emocional e intencion de abandono, con el objetivo de caracterizar la

salud laboral del personal de la PUCESA.

La investigacion cuenta con cinco capitulos distribuidos de la siguiente manera: En
el primer capitulo se realiz6 el planteamiento de la propuesta de trabajo, en el cual se
incluyen antecedentes de investigaciones previas que ayudan a sustentar el presente

estudio, ademas de la descripcion del problema, objetivos y la variable de estudio.

El segundo capitulo constituye el marco teérico, en el cual se incluyen conceptos
sobre salud laboral, condiciones laborales y su clasificacion, bienestar laboral,
agotamiento emocional, sus causas y consecuencias; intencion de abandono y la
importancia de caracterizar la salud laboral en el personal universitario con el fin de
establecer un diagndstico y plantear a futuro un plan de intervencion y prevencion de

riesgos para la salud laboral.



El tercer capitulo corresponde a la metodologia, en la cual se establece el enfoque,
disefio y tipo de investigacion, de igual manera se describe a la poblacién evaluada y

las técnicas e instrumentos utilizados para la obtencion de la informacion.

El cuarto capitulo corresponde a la discusion, analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos luego de la aplicacion de los diferentes reactivos. Se utilizaron

tablas para una mejor visualizacién de los resultados.

Y por ultimo, en el quinto capitulo se exponen las conclusiones y recomendaciones
identificadas a partir de los resultados y se presentan propuestas para estudios
futuros. En altimo lugar se incluyen la lista de referencias que sustentan la presente

investigacion y en los anexos las escalas utilizadas como reactivos de evaluacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DEL TRABAJO

1.1. Antecedentes

Al revisar la literatura referente a la salud laboral, se evidencia que en general esta se
centra en la medicidn de riesgos de psicosociales, es decir, se enfocan en los efectos
negativos que se desprenden del trabajo diario. Sin embargo, en la actualidad existe
un cambio de enfoque que se centra en lo negativo y positivo de la salud en el
contexto laboral (Blanch et al., 2010), a esto se suma el concepto emitido por la
Organizacién Mundial de la Salud, en el que se define salud como bienestar y no

como la simple ausencia de malestar (citado en Montiel, 2010).

En el estudio “Estructura Factorial del Cuestionario de Condiciones de Trabajo”
elaborado por Blanch, Sahagin y Cervantes (2010), se disefi6 y aplicd una
herramienta de evaluacion de componentes psicosociales del entorno laboral en
organizaciones de servicio de personas, en el cual contestaron 1252 profesionales de
la salud y de la educacion superior de diversos paises iberoamericanos. Dentro del
estudio se destaca que las condiciones de trabajo inciden no sélo sobre la calidad del

mismo trabajo, sino también sobre el bienestar, la salud y la seguridad y constituyen



una referencia clave para la evaluacion de la calidad de vida en general. Para
complementar este estudio; Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010) aplicaron
el Cuestionario de Bienestar Laboral General a una muestra de 1252 participantes
con las mismas caracteristicas del estudio anterior, contemplandose en este estudio
tanto el polo negativo como el polo positivo de la salud y el bienestar. Cabe recalcar
que el estudio de las condiciones de trabajo representa para la Psicologia del Trabajo
y de las Organizaciones lo que el ambiente para la Psicologia General (Blanch et al.,

2010, p.175).

Por otra parte, en el estudio realizado por Contreras et al. (2013), se realiz6 una
caracterizacion de 309 profesionales de la salud de un hospital de tercer nivel en
Bogota en donde se tomaron como variables descriptivas la presencia de Burnout, la
percepcion que se tiene del liderazgo y el nivel de satisfaccion de los trabajadores,
asi como también, se incluyo informacion sociodemogréafica, con el objetivo de
elaborar un perfil de las personas que se encuentra en mayor riesgo de padecer
sindrome de Burnout, analizdndose el agotamiento emocional como una de sus

dimensiones.

Complementariamente, Moreno-Jiménez et al. (2009) realizaron un estudio de
Burnout del Profesorado Universitario y las Intenciones de Abandono. Trabajaron
con una muestra de 885 profesores universitarios de tres universidades espafiolas, en
ddnde se pudo determinar que las demandas laborales y el conflicto se relacionan de
manera directa con el agotamiento emocional, el distanciamiento y las intenciones de

abandono.



A nivel local, el estudio realizado por Ilaja (2014) sobre la Inteligencia Emocional y
el Estrés Laboral en los profesores de la PUCE Ambato, realizado con una muestra
de 60 profesores, se pudo determinar que el 26.7% de la muestra de profesores,
siendo las mujeres quienes los reportan mas, presentan agotamiento emocional; el
mismo que esta relacionado directamente con el estrés, la salud y el género y dichos
resultados proponen recomendaciones respecto a la importancia de mantener un

cuidado de la salud laboral de los profesores.

Los estudios expuestos en este espacio son citados con el objetivo de mostrarse como
un respaldo de la propuesta de trabajo a realizar, es decir el analisis de las
dimensiones de Bienestar Laboral, Agotamiento Emocional e Intencion de
Abandono, permitiran realizar una caracterizacion de la salud laboral del personal de
la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato (PUCESA), a fin de
proponer un modelo empirico explicativo, y asi convertirse en una investigacion de
linea base para futuras propuestas, que permitan la creacion de condiciones

favorables para la salud laboral.

1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del problema

El personal docente, administrativo y de servicios de la PUCESA cumplen con 8
horas 0 mas en sus diferentes actividades laborales, lo que significa que la mayor
parte de su dia se encuentran en el contexto laboral, en donde se ven expuestos a

diversos factores que determinan su salud laboral. llaja (2014) detecto la presencia de



estrés laboral y burnout en el personal docente de la PUCESA, es decir, los
resultados sefialaron un nivel bajo de salud laboral. Sin embargo, en la mencionada
investigacion, la autora no contempld otras dimensiones de la salud laboral y los

datos se obtuvieron Unicamente del personal docente.

Por lo antes mencionado, la presente investigacién busca caracterizar la salud laboral
del personal docente, administrativo y de servicios de la PUCESA. Entendiendo a la
salud laboral como la actividad, a través de la cual se pretende prevenir dafios
ocasionados por las condiciones de trabajo y asi alcanzar el bienestar fisico, mental y
social en los trabajadores (OMS y OIT citado en Sanchez, 2003). Con el fin de
caracterizar la salud laboral, la presente investigacion medira las siguientes
dimensiones: condiciones de trabajo, bienestar laboral, agotamiento emocional e
intencion de abandono. Es importante mencionar que estas dimensiones ya han sido

utilizadas en investigaciones previas sobre el estudio de la salud laboral.

Dailey (2012) menciona que el bienestar de una persona en su lugar de trabajo esta
determinado por las condiciones de trabajo, tales como: entorno fisico del lugar de
trabajo, recursos materiales y técnicos, relaciones interpersonales, remuneracion,

carga de trabajo, entre otras.

Adicionalmente, se evaluara la dimension de agotamiento emocional, definido por
Maslach, Schaufeli y Leiter (2001, citado en Bresd, Salanova & Shaufeli, 2009)

como una sensacion de no poder dar mas de si a nivel emocional.



Paralelamente, es esencial evaluar la dimension de bienestar laboral, ya que existe un
cambio de enfoque en recientes investigaciones, a ya no centrarse Unicamente en la
experiencia laboral negativa, sino también contemplar el lado positivo, esto se debe a
la insistencia de la Organizacion Mundial de la Salud, que promocionan la salud
como “bienestar y no como simple ausencia de malestar” (citado en Blanch et

al.,2010).

El siguiente trabajo investigativo, constituye un estudio descriptivo, ya que permite
identificar quién, donde, como y porqué del sujeto de estudio (Namakforoosh, 2005,
p.91). Ademas, se utilizara el método exploratorio para caracterizar los aspectos de
salud laboral y determinar la distribucion de la poblacion de acuerdo a las categorias

arrojadas por los instrumentos de evaluacion.

1.2.2. Preguntas basicas

¢Como aparece el problema que se pretende solucionar?

En la actualidad, entre el personal perteneciente a la planta docente, administrativa y
de servicios de la PUCESA, se tiene la presuncion de la existencia de estos factores
nocivos generados por las condiciones laborales, ya que se observa al personal con:
cansancio, problemas de salud, desmotivacion, intencion de abandono, entre otros;
sin embargo, no existe informacion sobre el porcentaje de personas que se

encuentran expuestas a estas situaciones en niveles de alta vulnerabilidad.



¢Qué lo origina?

Las condiciones laborales

¢Donde se detecta?

Personal de la PUCESA

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Caracterizar la Salud Laboral en el personal de una Institucion de Educacion

Superior.

1.3.2. Objetivos especificos

Fundamentar tedricamente los aspectos relacionados con la Salud Laboral.

o Identificar los niveles de presencia de Salud Laboral.

¢ Realizar un anélisis estadistico de prevalencia en los aspectos de Salud
Laboral del personal administrativo, docente y de servicio.

e Proponer un modelo empirico explicativo de la caracterizacion de la Salud

Laboral del personal administrativo, docente y de servicio.



1.4. Pregunta de estudio

¢Como es la caracterizacion de la Salud Laboral el personal de una Institucion de
Educacion Superior: Caso Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede

Ambato?

1.5. Variable

Salud laboral.

1.6. Delimitacién funcional

Pregunta 1. (Qué sera capaz de hacer el producto final del proyecto de

titulacion?

Como resultado final de la investigacion se aportard con un modelo empirico
explicativo de la caracterizacion de la Salud Laboral en el personal de la Pontificia

Universidad Catolica del Ecuador Sede Ambato.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Salud laboral

La psicologia del trabajo y de las organizaciones se ha enfocado en el estudio de
aquellas relaciones complejas entre salud y trabajo, para identificar aquellos factores
que causan malestar laboral desde una mirada clinica; sin embargo, en la actualidad
lo que se pretende es analizar de forma global tanto el lado positivo y negativo de la
salud para poder mantener o mejorar la calidad de vida de los trabajadores (Blanch,
2016), la misma que estd directamente relacionada con el nivel de desempefio,
constituyéndose asi, una variable para evaluar la productividad de una institucion

(llaja, 2014).

El concepto de salud laboral engloba una relacion entre trabajo y salud. Para poder
contextualizar su significado, se debe tomar en consideracion que el trabajo
constituye una actividad central, en la que el ser humano se involucra fisica y
mentalmente y requiere del uso de recursos y esfuerzos; los cuales generan un

impacto en la salud del individuo (llaja, 2014). Por lo cual, el trabajo en la

10
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actualidad, constituye el “eje central que articula y estructura la vida de las personas
e incluso de la sociedades” (Alcover de la Hera, Martinez, Rodriguez & Dominguez,
2004), en cuya actividad, la persona invierte aproximadamente 8 horas diarias de su
tiempo y se encuentra expuesta de forma continua a aquellos factores que
constituyen el ambiente laboral, los mismos que tienden a generar un efecto en la
salud del trabajador, provocando de esta manera el mantenimiento del equilibrio o
desestabilizandolo. Por lo tanto, la salud debe considerarse un estado con tendencia a
mejorar y se debe tomar en cuenta a todos los aspectos relacionados al individuo v al

medio ambiente en el que vive y trabaja (Parra, 2003).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en conjunto con la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) definen la salud laboral como la actividad que busca
“fomentar y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores de todas las profesiones” (citado en Sanchez, 2003, p.1) por eso, es
necesario fomentar el equilibrio de todos aquellos factores que intervienen en el

trabajo para mantener ese estado de bienestar constante (ver Gréafico 2.1).
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Grafico 2.1: Salud y bienestar
Fuente: Saldafia, Hernando & Nufiez-Cérdova (2015)
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De igual forma, Sanchez (2003) menciona que la salud laboral se centra en prevenir
dafos ocasionados por las condiciones de trabajo y ubicar a los trabajadores en
empleos de acuerdo con sus aptitudes psicolégicas y fisioldgicas, esto con el objetivo
de buscar el maximo bienestar posible en el trabajo, tanto en su realizacion como en
sus consecuencias en los planos fisico, mental y social (Parra, 2003). Es decir, las
condiciones y las actividades propias de la actividad laboral deben ajustarse a la
persona con el fin de generar el menor impacto negativo durante la consecucion de

los objetivos de una organizacion.

La promocion de la salud laboral, segin Gil-Monte (2012), constituye una estrategia
de intervencion con el objeto de velar por el bienestar de los trabajadores, ya que la
misma tendra repercusion en la salud general de la poblacién. En este sentido, se
estaria hablando de organizaciones, que buscan crear un entorno laboral saludable
definido por la Oficina Regional de Pacifico Oeste de la OMS (1999) como “un lugar
donde todos trabajan unidos para alcanzar una vision conjunta de salud y bienestar
para los trabajadores y la comunidad” (citado OMS, 2010), es decir, se procura
generar y promover el trabajo seguro y sano en ambientes y organizaciones que se
preocupen por el bienestar fisico, mental y social de sus trabajadores y por
consiguiente perfeccionar y mantener su capacidad de trabajo (Nieto, 1999). Por lo
tanto, es importante analizar cuéles son los factores que determinan la presencia o
ausencia de malestar o bienestar en los trabajadores y por ende su incidencia en su

salud y ritmo de trabajo.
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2.1.1 Condiciones laborales

Dentro de la salud laboral, se menciona la influencia de determinados factores
caracteristicos de la actividad laboral que pueden generar riesgos para la salud de los
trabajadores (Diaz, 2009), entendiéndose por riesgo a todo aspecto del trabajo que
tiene el potencial de causar algun tipo de dafio (Parra, 2003). EI conjunto de estos
factores se los denomina condiciones de trabajo o condiciones laborales. “El estudio
de las condiciones de trabajo representa para la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones lo que el ambiente para la Psicologia General” (Blanch, Sahagin &
Cervantes, 2010); es decir, todo elemento externo a la persona que ejerce influencia
en su actividad diaria, puede afectar de manera positiva como negativa al desarrollo
de las actividades laborales. Blanch (2003, citado en Alcover de la Hera, Martinez,
Rodriguez & Dominguez, 2004) define a las condiciones laborales como un conjunto
amplio y heterogéneo de factores y circunstancias que se relacionan de manera
directa e indirecta con el desempefio de los trabajadores e inciden de manera
significativa en la experiencia laboral de la persona y en la dindmica de las relaciones
que se establecen. De esta definicion se desprende la necesidad de identificar las
condiciones laborales y sus efectos en el individuo, lo cual permitira el planteamiento
de estrategias de gestion del capital humano dentro de las organizaciones, para
diagnosticar el estado de bienestar que poseen los trabajadores y generar pautas de

prevencion y control de aquellos factores que influyen en el ambiente de trabajo.

El desempefio de los individuos dentro de su lugar de trabajo esta altamente
influenciado por las condiciones laborales. Si las condiciones en las cuales se

desarrolla el trabajo no son las adecuadas, habra una afectacion en la salud
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ocupacional que provoca consecuencias negativas en el trabajo como el bajo
desempefio (Patlan, 2013). Guerrero y Puerto (2007) mencionan que cualquier
alteracion en la salud genera una baja de energia en el individuo, lo que a su vez
provoca la disminucion de productividad; obstaculizdndose de esta manera el trabajo
y la capacidad del individuo para trabajar. Estas alteraciones en la salud, estan
causadas por aquellos factores que componen las condiciones de trabajo, las mismas
que son consideradas por Blanch et. al. (2010) como el conjunto de las circunstancias
y caracteristicas ecoldgicas, materiales, técnicas, economicas, sociales, politicas,
juridicas y organizacionales en el marco de las cuales se desarrollan la actividad y las
relaciones laborales (ver Tabla 2.1). Por lo tanto, estos factores constituyen una
importante fuente de informacion para la evaluacion de la salud laboral que poseen.
En consecuencia, el entorno fisico del trabajo y los elementos que lo componen, asi
como el tipo de relaciones interpersonales y las caracteristicas propias de las
actividades laborales, constituyen factores que inciden directamente en la salud
laboral, asi como también en la calidad del trabajo, la seguridad del trabajador, su

motivacion y compromiso con la organizacion.
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CONDICIONES LABORALES

Factores Ambientales Factores Psicosociales

Iniciativa/autonomia

Factores o condiciones de Caracteristica Ritmo de trabajo

Monotonia/repetitividad

seguridad s delpuesto e
Nivel de cualificacion exigido
Nivel de responsabilidad
Comunicacién
Estructuradela  Estilos de mando
Factores fisicos organizacion Participacion en toma de decisiones
o Asignacién de tareas
Organizacion :
del trabajo Organizacion de  Jormada de trabajo y descanso
tiempo de trabajo  Horarios de trabajo
Actividad
- Caracteristicas de -
Factores quimicos la empresa Localizacién
Morfologia
Personalidad
Edad
Caracteristica Factores Motivacion
. endogenos Formacion
Factores Biologicos s personales _
Actitudes
Aptitudes

Factores ex6genos

Fuente: Cortés, 2007

Los elementos que componen las condiciones de trabajo se describen a continuacion:

2.1.1.1. Factores ambientales

Se entiende por factores ambientales a aquellos elementos que conforman el contexto

laboral e influyen directamente en el desempefio y bienestar del trabajador. Cortés

(2007) explica que existen factores de naturaleza fisica, quimica o técnica como:

materias utilizadas o producidas, equipos empleados y métodos de produccion

aplicados que afectan a la salud y bienestar del individuo constituyéndose asi como

factores de riesgo laboral, los cuales se detallan a continuacion:
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e Factores o condiciones de seguridad: Dentro de este grupo se mencionan
las condiciones materiales que influyen sobre la accidentabilidad como
pasillos y superficies de transito, equipos 0 maquinaria de trabajo,
herramientas instalaciones eléctricas, entre otras.

e Factores de origen fisico, quimico y biolégico: Dentro de los agentes fisicos
se mencionan: el ruido, vibraciones, iluminacion, todo tipo de radiaciones
presion atmosférica, entre otras. Se consideran agentes quimicos a aquellos
elementos que se encuentran en el medio de trabajo y estan constituidos por
materias inertes presentes en el aire en forma de gases, vapores, nieblas,
aerosoles, humos, polvos. Y por dltimo, los agentes bioldgicos que estan
constituidos por microorganismos como bacterias, virus, hongos y son

causantes de enfermedades (Ibid.).

2.1.1.2. Factores psicosociales

Dentro de las condiciones laborales, se encuentran los factores psicosociales,
definidos por la OIT (1984) “el conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador en su lugar de trabajo y abarcan muchos aspectos. Algunos de estos se
refieren al trabajador individualmente, mientras que otros estan ligados a las
condiciones y al medio ambiente de trabajo” (p.11). Por otra parte, los autores
Moreno y Béaez (2010) resefian que estos factores pueden ser generadores de
impactos positivos cuando son motivadores para el trabajador y lo mantienen
satisfecho, o negativos cuando causan dafios a la salud relacionados con la tension y
el estrés laboral. De acuerdo a Gil-Monte (2012) los factores psicosociales son

condiciones presentes en una situacion laboral, como la organizacion del trabajo y


http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-42212015000300005&lang=es#Moreno10
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-42212015000300005&lang=es#Gil11
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contenido del puesto, que pueden o tienen la capacidad de afectar a la salud del
trabajador y en consecuencia, a sus clientes y a la organizacion (citado en Ratto,

Garcia, Silva & Gonzalez, 2015).

2.1.1.2.1. Clasificacion de los factores psicosociales

De acuerdo con las definiciones planteadas, Cortés (2007) presenta la siguiente

clasificacion de factores psicosociales motivadas por:

a) Caracteristicas del puesto de trabajo

¢ Iniciativa/autonomia: Es la posibilidad que tiene el trabajador para organizar
su trabajo, determinar como lo realiza y regula.

e Ritmos de trabajo: Es caracteristico de los trabajos en cadena, repetitivos o
no, que someten al trabajador a un ritmo impuesto e impiden la capacidad de
autorregulacion.

e Monotonia/repetitividad: Es caracteristica de aquellos puestos de trabajo en
donde la persona carece de iniciativa y sus movimientos se convierten en
simples actos reflejos, disminuyendo de esta manera su libertad.

e Nivel de cualificacion exigido: Cuanto mayor es el nivel de cualificacion
exigido para una determinada tarea mayores seran las posibilidades de
satisfaccidn en el trabajador y de desarrollo de su personalidad.

¢ Nivel de responsabilidad: La responsabilidad es un elemento de satisfaccion y
se relaciona con la cualificacion y la retribucion. Cuando la responsabilidad

no se corresponde con el nivel de formacion y cualificacion exigido por un
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puesto de trabajo existe una alta probabilidad de que se produzcan errores

causantes de diversas alteraciones (Ibid.).

b) Organizacion del trabajo

Dentro de este grupo existe una subdivision de factores:

b.1) Estructura de la organizaciéon: La forma en la que estd estructurada la

organizacion condiciona el comportamiento de la persona dependiendo de la

situacion en la cual se encuentra. La estructura de la organizacion esta determinada

por los siguientes factores:

Comunicacién en el trabajo: La comunicacion dentro dela organizacion es un
determinante para el establecimiento de un adecuado clima laboral, ya que el
ser humano por naturaleza es un ser social y como tal tiene la necesidad de
comunicarse con los demas.

Estilos de mando: existen diferentes estilos de mando como: autocrético,
paternalista, laissez faire, democréatico, entre otros; siendo el estilo
democréatico el que mas beneficios aporta para facilitar el curso de la
informacion, establecimiento de O&rdenes e instrucciones, aumentar el
bienestar, satisfaccion y productividad de la empresa.

Participacion en la toma decisiones: Si la participacion del personal de la
empresa se considera necesaria en la toma de decisiones de cualquier tipo,

esta puede generar compromiso por parte de los trabajadores lo cual favorece
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a alcanzar los objetivos de productividad, mayor informacién, comunicacion
y satisfaccion de todas las personas que forman parte del proceso productivo.

Asignacion de tareas: La falta de asignacion de tareas, la claridad en su
contenido y las decisiones que se habran de tomar en cuanto a ellas, pueden
causar conflictos ademas de incidir sobre la productividad y el aparecimiento

de estrés (Ibid.).

b.2) Organizacion del tiempo de trabajo: La forma en la que se organiza el tiempo

en el trabajo es fundamental para la empresa, en este grupo se consideran los factores

mas importantes los siguientes:

Jornadas de trabajo y descanso: Este factor se refiere al establecimiento de la
duracién y la distribucion de la jornada de trabajo, la cual debera estar acorde
al mantenimiento del triple equilibrio fisico, mental y social de la persona. En
estrecha relacion con la jornada de trabajo se encuentra el tema de las pausas
y descansos que se deben introducir en la misma, con el propoésito de permitir
que el trabajador se recupere y evitar la fatiga.

Horarios de trabajo: En este aspecto se distinguen tres horarios: flexible, a
turnos y nocturno. EIl horario es flexible cuando permite que el trabajador
organice su tiempo de trabajo y lo adapte a sus necesidades, pudiendo decidir
su inicio y su fin. Cuando la actividad de la empresa conlleva horarios de mas
de 8 horas, generalmente entre 16 a 24 horas, se requiere la implantacion de
turnos de trabajo, lo que obliga a las personas a realizar rotacion de horarios.

Y por ultimo, el horario nocturno, que puede considerarse como uno de los
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turnos del horario a turno, el cual es discontinuo, pero también puede

implantarse d forma fija cuando las circunstancias lo requieran (Ibid.).

b.3) Caracteristicas de la empresa: Las caracteristicas de la empresa deberan

tomarse en cuenta desde la fase de proyecto, ya que estas tienen gran influencia en la

calidad de vida del trabajador, entre las que se mencionan:

Actividad: Este factor se refiere al tipo de producto o servicio que la empresa
ofrece y para gque constituya un factor de satisfaccion debera ser valorado de
forma positiva por la sociedad

Localizacién: Una empresa situada en un entorno agradable, abierto, lejos de
contaminacion y relativamente cerca de la vivienda del trabajador con buenos
sistemas de comunicacion, contribuye a mejorar la calidad de vida de los
trabajadores.

Morfologia: Se refiere al disefio del lugar de trabajo que incluye aspectos
relacionados al espacio disponible, equipamiento, lugares de descanso, que
permita la comunicacion con otras personas, sin ruidos. Si el disefio es el
inadecuado puede conllevar a situaciones de estrés y otros trastornos

psicoldgicos (Ibid.).

c¢) Caracteristicas personales: Constituyen las caracteristicas individuales que dan

lugar a que los factores psicosociales incidan de manera diferente en cada persona

dependiendo de su capacidad de tolerancia y adaptacion. Estos factores dependen de:
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c.1) Factores enddgenos: Son caracteristicas propias de la persona, de su forma de

ser y reaccionar, entre los cuales se mencionan:

e Personalidad: La personalidad define el estilo de comportamiento que permite
a la persona reaccionar y adaptarse a las circunstancias.

e Edad: Las personas jovenes se caracterizan por tener mayores expectativas,
son mas exigentes y se encuentras expuestos a mayores niveles de estrés e
insatisfaccion. Mientras que las personas mayores, al tener mayor
experiencia, conocimientos y capacidad de adaptacion, les permite resolver
problemas y a enfrentar las situaciones estresantes de mejor manera.

e Motivacion: La motivacion es una caracteristica que permite a la persona
encaminarse al logro de lo que desea y necesita, por lo cual condiciona la
conducta de la persona a satisfacer sus necesidades en donde el trabajo se
considera un medio para lograrlas.

e Formacion: Constituye una importante fuente de satisfaccion cuando existe
correspondencia entre la capacitacion del trabajador y el trabajo que realiza.

e Actitudes y aptitudes: Las actitudes determinan la forma en la que una
persona reacciona ante una situacion, es el conjunto de valores que surgen de
la experiencia y vivencias sociales. En cambio las aptitudes, son el conjunto
de cualidades innatas que se desarrollan y potencializan a través de la
experiencia y aprendizaje y le permiten realizar a la persona una determinada

actividad (lbid.).

c.2) Factores exdgenos: Son aquellos factores extralaborales que influyen en la

satisfaccion laboral e inciden sobre los factores psicosociales propios del trabajo.
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Entre ellos se mencionan: factores socioeconémicos, vida familiar, entorno social,

ocio, tiempo libre, entre otras (Ibid).

Insistiendo en la comparacion hecha por Blanch et al. (2010), sobre lo que el
ambiente es para la Psicologia General y las condiciones de trabajo para la Psicologia
del Trabajo, se llega a la conclusion de que aquellos factores, caracteristicos de una
actividad laboral, influyen en la forma en la que el individuo percibe e interpreta su
trabajo y determinan su forma de reaccion hacia los mismos. Por lo tanto, su
deteccion, evaluacion y el establecimiento de planes de accion permiten por una
parte disminuir su impacto negativo e incluso eliminarlo; y por otra determinar el
nivel de desemperio, calidad de vida y compromiso que la persona genera hacia su

trabajo.

2.1.1.3. Salud y condiciones laborales en instituciones de educacion superior

La importancia del estudio de las condiciones laborales en instituciones de educacion
superior, radica en la identificacion de aquellos factores de la organizacion que
actan como determinantes del estado de la salud del personal (Le6n & Avargues,

2007).

Las instituciones universitarias constituyen un cumulo de factores de riesgo tanto
para el personal que labora en ellas, como para los estudiantes que asisten a su
proceso de formacion profesional. De acuerdo a la oferta académica de cada
institucién, se encontraran factores de diversa indole. Por ejemplo, hay instituciones

donde existen las facultades de ciencias de la vida, medicina o diversas ingenierias
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con alto riesgo. Esto se debe a que, los materiales e insumos que se utilizan para la
ensefianza, representan fuentes de factor de riego tanto: quimico, fisico, bioldgico,
ergondémico, psicosocial, entre otros; con alta frecuencia de causar accidentes y
enfermedades (Rojas-Martini, Squillante, & Espinoza, 2002). Es por esto que, resulta
indispensable identificar y evaluar aquellos elementos que son perjudiciales para el
bienestar laboral de toda la poblacién universitaria, el cual se detallarda a

continuacion.

2.1.2. Bienestar laboral general

Todo elemento constituyente del ambiente laboral, al tener influencia directa sobre el
individuo, contribuye a mantener o modificar el equilibrio generador de bienestar
laboral. El bienestar y la salud son términos que guardan una estrecha relacion el uno
con el otro. El bienestar, para la OMS (1948) constituye la piedra angular para
definir la salud, conceptualizandolo como un conjunto de juicios valorativos y
emociones que, dependiendo de la experiencia vivida, se tornan agradables,
satisfactorios y positivos para la persona (citado en Blanch, Sahagun, Cantera &
Cervantes, 2010). En general, la conceptualizacién del bienestar laboral, se da en
términos de valoracion positiva, en donde la persona encuentra un mayor significado
a lo que hace, se compromete y se siente satisfecha (Polo-Vargas, Palacio, De Castro,

Mebarak & Velilla, 2013).

Como se habia dicho desde un inicio, un individuo promedio dedica un tercio de su
tiempo al trabajo. Si esta actividad resulta ser no satisfactoria, aburrida y estresante; a

corto plazo repercutird de manera negativa a su salud y por ende la persona no gozara
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de bienestar. Es por esto que, la psicologia del trabajo y de las organizaciones aborda
al bienestar laboral como uno de sus objetivos principales de estudio, ya que este
juega un papel importante en el bienestar general y en la salud mental de una persona

adulta (Laca, Mejia & Gondra, 2006).

El bienestar laboral estd compuesto basicamente por dos facetas, Cuadra y
Florenzano (2003, citados en Carvajal et al., 2013) explican que la primera se refiere
a los estados de animo de la persona, centrados en los aspectos de afectos-
emociones; y la otra faceta la constituyen los aspectos cognitivos-valorativos del
sujeto, resultantes de la valoracion de satisfaccion que la persona hace de su propia
vida. Por otra parte, Warr (2003) menciona que el bienestar general del trabajador
tiene dos componentes que son: la satisfaccion laboral, producto de los sentimientos
que la persona tiene de si misma en relacion a su trabajo especificamente; y el otro es
la satisfaccion con la vida que es en general sentirse bien (citado en Laca, Mejia &

Gondra, 2006).

Para la medicion del bienestar laboral deben considerarse tres ejes principales con
sus polos opuestos los cuales son: el eje satisfaccidn-insatisfaccion, cuyo polo
positivo se relaciona con la felicidad o placer; el eje ansiedad-comodidad, en donde
los sentimientos de ansiedad denotan baja satisfaccion y los de comodidad
satisfaccién; y por dltimo el eje depresion-entusiasmo, caracterizandose el polo de
entusiasmo con una elevada satisfaccion y el polo de depresién asociado con la
tristeza e insatisfaccion (Daniels y Guppy, 1994; Lucas, Diener y Suh, 1996, citado

en Laca, Mejia & Gondra, 2006 ) (ver Grafico 2.2).
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(3a) Depresion (2b) Comodidad

Grafico 2.2. Ejes para la medicién del bienestar
Fuente: Kahneman, Diener y Schwartz (2003), citado en Mejia & Gondra, (2006)

Es asi que, el bienestar en el &mbito del trabajo, es consecuencia de la interaccion de
diferentes factores organizacionales, que influyen directamente en la perspectiva que
la persona tiene de su trabajo; constituyéndose asi un determinante para medir el
nivel de salud laboral del individuo en cuanto a las actividades que desarrolla. El
estudio del bienestar laboral segiin Aguirre, Vauro y Labarthe (2015) es “una politica
integral de un nuevo tipo de organizacion: empresa a escala humana, para lograr
resultados superiores” (p. 306), visto desde una perspectiva estratégica para la

consecucion de los objetivos y metas institucionales.

2.1.2.1. Bienestar laboral en instituciones de educacion superior

Los estudios acerca de bienestar laboral en el personal universitario, estan enfocados
en determinar cuales son los factores que determinan la satisfaccion del individuo en
su ambiente laboral y cudles causan insatisfaccion. Para ello, es importante reconocer
e identificar las condiciones laborales en las cuales se realiza el trabajo,
especificamente aquellas que afectan directamente la dimension psicosocial y
subjetiva del individuo, considerados como los aspectos mas determinantes del

bienestar laboral (Caballero & Nieto, 2015).
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En la actualidad, las instituciones de educacion superior, tienen una connotacién
comercial, es decir, que la educacién hoy en dia se ha convertido en un servicio
mercantilizado y en una fuente de negocio privado (Morphew & Eckel, 2009; Bok,
2003, citado en Caballero & Nieto, 2015), por lo que se genera una mayor
competitividad entre instituciones de la misma naturaleza y en donde su personal se
ve involucrado como los responsable directos vender sus servicios. Morales y Blanch
(2014, citado en Caballero & Nieto, 2015) sintetizan en su estudio que este tipo de
situaciones ocasionan en el personal universitario, especialmente en los docentes,
perjuicios a nivel de bienestar psicosocial; que a la larga se manifiestan de forma
somatica, agotamiento y alienacion, ya que la oferta educativa demanda mas
productividad y eficiencia a cambio de mas carga de trabajo y menor tiempo
disponible para los individuos. En la siguiente seccion, se explicara el agotamiento
emocional, fase del sindrome de burnout, ya que es uno de los principales causantes

de la insatisfaccion laboral y por ende determinante del bienestar en el trabajo.

2.1.3. Agotamiento emocional

El agotamiento emocional, es una de las tres fases que explican el Sindrome de
Burnout mas conocido como el sindrome de “estar quemado por el trabajo”. Con el
fin de analizar la fase de agotamiento, es importante conocer el sindrome y de qué

manera afecta al individuo y a la organizacion.

Maslach y Jackson (1980,1981, 1985 y 1986, citado en Guerrero, 2003) definen al
burnout como un “sindrome tridimensional que se desarrolla en aquellos

profesionales cuyo objeto de trabajo son otras personas” (p. 145), es decir, que
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brindan algin tipo de servicio y que involucra el contacto directo con otros
individuos como por ejemplo: médicos, enfermeras, trabajadores sociales,
secretarias, docentes, entre otros. Este sindrome se produce por una falta de
reciprocidad causada “por un desajuste entre inversiones y resultados” (Schaufeli,
2005, p. 15), es decir, existe un desequilibrio entre esa relacion de “dar y recibir” que
se genera al momento de brindar el servicio. En este sentido, los profesionales
proporcionan pero no reciben la respuesta apropiada por parte de los clientes, lo que
provoca consumo de energia y desgaste, que resulta ser depresivo y frustrante

(Schaufeli, 2005).

Diversos estudios llegaron a la conclusion de que el Burnout se configura como un
“sindrome  tridimensional  caracterizado  por  agotamiento  emocional,
despersonalizacion y reducida realizacion personal” (Arquero & Donoso, 2013;
Bakker, Demerouti & Euwema, 2005; De la Asuncion, 2005; Gil-Monte & Peiro,
1997; Landy & Conte, 2005; Moreno, Rodriguez & Escobar, 2001, citados en llaja,
2014), de acuerdo a los autores este sindrome se genera de manera gradual a medida
que el individuo se expone a diferentes factores que afectan las relaciones:
profesional — cliente, profesional — compafieros de trabajo y profesional —
organizacion. En el Gréafico 2.3 se explican las principales caracteristicas de cada una

de las dimensiones que se desarrollan en el sindrome de Burnout:
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Grafico 2.3. Dimensiones del burnout con sus correspondientes caracteristicas
Fuente: llaja (2014)

El agotamiento emocional, al ser la primera fase del burnout, se caracteriza por la
presencia de sensaciones de no poder dar mas de si mismo a los demas y se
manifiesta tanto fisica como psiquicamente, provocando cansancio y fatiga
(Guerrero, 2003). Como se habia mencionado inicialmente, al existir el desajuste
entre el dar y el recibir, la persona entrega todos sus conocimientos e invierte su
tiempo y esfuerzo hasta el punto de sentirse agotado, sin embargo, este tipo de
entrega no se ve recompensada y genera emociones, que provocan el aparecimiento
de otros sintomas producto de un estrés cronico caracteristico del burnout. Como
consecuencia a este elevado nivel de fatiga emocional, se dara origen a las siguientes

dimensiones que son: despersonalizacién y reducida realizacion personal.

De las tres dimensiones que constituyen el Sindrome de Burnout, se considera al
agotamiento emocional como “la dimension inicial y critica en la explicacion del
proceso” (Halbesleben y Demerouti, 2005; Maslach, Jackson y Leiter, 1986;

Melamed, Shirom, Toker, Berliner, y Shapira, 2006, citados en Moreno-Jiménez,
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Garrosa, Rodriguez, Martinez & Ferrer, 2009, p. 149), ya que segin como lo
establecen Moreno-Jiménez et al. (2009) a partir de esta dimension, se desarrollaran
las siguientes etapas del sindrome si la misma no logra ser controlada. Por lo tanto, y
en base con lo mencionado por Lee y Asforth, (1996); Maslach, Schaufeli y Leiter
(2001) y Shirom (1989); el estudio del agotamiento emocional es la clave para
predecir el desarrollo del burnout en un individuo (citados en Garcia, Ramos &
Garcia, 2009). Es decir, a partir del diagnéstico del agotamiento emocional se podran
establecer las pautas necesarias para disminuir sus signos y sintomas e incluso

prevenir su aparicion.

2.1.3.1. Causas del agotamiento emocional

En lo que se refiere a las cusas del agotamiento emocional, se mencionan
directamente a las condiciones en las que se realiza el trabajo descritas
anteriormente, tales como: caracteristicas del puesto, caracteristicas ocupacionales,
caracteristicas de la organizacion y caracteristicas individuales (Cordes &
Dougherty, 1993; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001, citados en Alcover de la Hera et
al.). Diversos estudios han analizado la influencia de los componentes del trabajo en
el bienestar del individuo, razon por la cual se han planteado los siguientes modelos
que explican de mejor manera la influencia de las condiciones laborales en la

generacion del sindrome, siendo el agotamiento emocional la fase inicial:
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2.1.3.1.1. Modelo demandas recursos (JD-R)

El modelo de demandas-recursos, (Job demands-resources JD-R model) formulado
por Demerouti et al. (2001), establece que, dependiendo de las demandas de la
actividad laboral, se tendran factores predictivos del agotamiento emocional ya que
se requieren de esfuerzos fisicos, cognitivos y/o emocionales significativos de la
persona como respuesta a las exigencias de la profesion y de la misma organizacion
(citado en Moreno-Jiménez et al., 2009), lo que provocaria que el trabajador se sienta
“sin energia ni recursos emocionales” (Diaz, LOpez & Varela, 2012, p. 218), con lo
que se daria inicio a posibles problemas de salud. Por otra parte, el modelo JD-R
explica también como los recursos son por lo general predictores importantes de
satisfaccion, motivacion y engagement (Bakker & Demerouti, 2013), lo cual
motivaria al aumento del compromiso organizacional y prevencion del agotamiento
(llaja, 2014). Este modelo en si, es utilizado para predecir el desarrollo de Burnout y
sus consecuencias como ausentismos por enfermedad e impactos sobre el
rendimiento laboral que afectan directamente a la organizacion y de esta manera
poder explicar y pronosticar el bienestar de los empleados (Bakker & Demerouti,

2013) (ver Grafico 2.4).
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Grafico 2.4. Modelo de demandas y recursos laborales JD-R
Fuente: Bakker & Demerouti, (2013)

2.1.3.1.2. Modelo demanda/control - apoyo social

Este modelo fue desarrollado por Karsek (1979), quien explica que, el estres laboral
es producto de una interaccion de demandas y exigencias psicologicas elevadas y un
bajo control en la toma de decisiones sobre el trabajo que realiza una persona.
Cuando existe un adecuado apoyo social por parte de compafieros de trabajo y
superiores puede disminuir en parte los efectos de los estresores, pero si sucede lo
contrario habrd una mayor posibilidad de enfermedad, a causa del estrés generado
por esa triple interaccion (Vieco & Abello, 2014). A través de este modelo se puede
comprender de mejor manera como las demandas y el apoyo social, inciden en la
generacion de burnout, al ser este un sindrome producto de una exposicion alta a

niveles de estrés.
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2.1.3.1.3. Modelo de desbalance esfuerzo-recompensa

Este modelo fue desarrollado por Siegrist (1982, citado en Vieco & Abello, 2014), en
doénde se explica que un bajo nivel de recompensa a un elevado esfuerzo del
trabajador, son generadores de riesgos para la salud. En este sentido, se produce un
desbalance entre el nivel de compromiso y esfuerzo del individuo hacia su trabajo
versus la recompensa recibida, generandose asi estrés cuyos efectos desembocan en

problemas organicos y mentales desequilibrando el estado de salud de la persona.

2.1.3.2. Consecuencias del agotamiento emocional

Las consecuencias del agotamiento emocional se dan en tres niveles. De acuerdo a
Preciado, Pando y Vazquez (2004) los efectos se evidencian sobre el propio
trabajador, en la relacidbn con sus compafieros de trabajo y con la misma
organizacion. Alcover de la Hera et al. (2004) explican méas detenidamente los

efectos en cada uno de los niveles de la siguiente manera:

e Individual: A nivel individual, la persona genera enfado, ansiedad,
agresividad, irritabilidad, disminucion de su autoestima y otros sintomas que
se manifiestan en forma somatica como fatiga, insomnio, migrafias y
problemas gastrointestinales.

e Interpersonal: En cuanto al nivel interpersonal, se produce un deterioro de las
relaciones sociales y familiares, ya que la persona se aisla de sus compafieros

y clientes, presenta actitudes negativas con otras personas y pierde el interés
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por los demés, generando de esta manera un empobrecimiento de la calidad
de las relaciones interpersonales en el &mbito laboral.

e Organizacional: A nivel organizacional, existen afectaciones relacionadas
principalmente en el compromiso con la organizacion, generandose
ausentismos, rotacion, incumplimiento de actividades, demora en la
consecucion de los objetivos, pérdidas econdmicas, retrasos en la
productividad, accidentes laborales e incluso abandono de la organizacion,

tema que sera abordado en la siguiente seccion.

2.1.3.3. Burnout y agotamiento emocional en instituciones de educacion superior

El burnout es un tema ampliamente estudiado por el ser una de las principales causas
de malestar del personal en el &mbito educativo, sin embargo, entre los diferentes
niveles de educacion, el area universitaria ha sido una de las menos estudiadas
(Moreno-Jiménez et al., 2009), posiblemente por la errénea concepcion de que los
docentes tienen mas libertad en los horarios y en la forma como organizan sus
actividades (Avargues, Borda & Lopez, 2010), por lo que el foco de estudio ha sido

unicamente el profesorado, sin tomar en cuenta las areas administrativa y de servicio.

El personal que labora en instituciones de educacion superior, estd expuesto de forma
continua a diversos factores con tendencia a provocar niveles altos de estrés. El
sistema universitario se ve afectado por cambios que exige una sociedad globalizada.
Estos cambios demandan mayores exigencias del trabajo y pérdida de control, lo cual
configura un escenario que propicia la aparicion del sindrome de burnout, que no

afecta Unicamente a docentes, sino a todo el personal universitario, incluido al
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personal administrativo y de servicio (Avargues, et al., 2010). Actualmente, la
educacién superior en el Ecuador, enfrenta diversos cambios con el propoésito de
mejorar la calidad de la educacion, lo cual genera presion en el personal que labora
en las instituciones universitarias (llaja, 2014), por lo cual, los actuales cambios son
factores que determinen la presencia o ausencia de burnout en las instituciones de

educacion superior.

Diversos estudios, evidencian que el personal universitario manifiesta indicadores de
presencia de sindrome de burnout. Estas cifras prevalecen principalmente en el
personal docente e investigador, por lo cual se desconoce la existencia de
investigaciones que arrojen datos sobre la presencia del sindrome en el personal de
administracion y de servicios (Avargues, et al., 2010). A su vez, estos estudios hacen
referencia al analisis de la dimension de agotamiento emocional, considerada como
la méas representativa del sindrome. Por estas razones, es de gran importancia
extender los estudios hacia las otras dos areas, administrativa y de servicio, que

también forman parte del personal de una institucion de educacion superior.

2.1.4. Intencién de abandono

La intencion de abandono esta concebida por diversos autores como consecuencia a
la exposicion constante a diversos factores que afectan la persona hasta provocar
deseos de abandonar su trabajo o profesién. Moreno-Jiménez et al., (2009)
mencionan que “la intencion de abandono puede ser vista como una estrategia de
proteccion del individuo ante la falta de recursos y el agotamiento y distanciamiento

derivado de una demanda excesiva” (p. 151) es decir, el trabajador para protegerse de
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la incomodidad que le estd generando su trabajo actual, opta por romper con la
relacion laboral; decision que podria ser una consecuencia negativa para su salud, ya
que se han observado problemas de tipo psicosomatico en personas que han
abandonado su profesion. Estos problemas se derivan de una respuesta a un estrés
mantenido, presentando ansiedad, nerviosismo, depresion, sentimientos de inutilidad,
desesperanza ante el futuro, todo esto como consecuencia de los cambios en las
actividades diarias de la persona, lo cual implica una reorganizacion de su tiempo, de
sus actividades y de las relaciones interpersonales (Martinez, Florez, Ancizu, Valdés

& Adeva, 2003, citado en Alcover de la Hera et al.).

Paralelamente, una de las causas de la intencion de abandono se centra en las
diferentes formas de apoyo organizacional. Los individuos, al recibir el soporte que
necesitan por parte de la empresa a la cual prestan sus servicios, se sienten
satisfechos y comprometidos; pero si sucede lo contrario, se genera insatisfaccion y
deseos de abandonar la organizacion (Riggle, Edmondson & Hansen, 2009, citados
en Tormo & Osca, 2011). Adicionalmente, la falta de apoyo organizacional es una de
las causas generadoras de sindrome de burnout, ya que se genera un agotamiento
emocional debido a que el trabajador no recibe el reconocimiento necesario por parte
de la organizacion por los logros obtenidos y las metas alcanzadas (Shaufeli, 2005);
y a medida que el sindrome se va desarrollando, disminuye la satisfaccion laboral y
aumentan los niveles de intencion de abandono (Tziner, Rabenu, Radomski &

Belkin, 2015).

Dentro de este contexto, el tipo de comunicacion en el &mbito laboral constituye otro

aspecto influyente en la satisfaccion de un trabajador, ya que el tipo de relaciones
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laborales que se establecen, en base al tipo de canales de comunicacion que existen,
son determinantes para que el personal en general se sienta parte de la organizacion y
perciba que tanto su trabajo como sus opiniones son tomadas en cuenta; generandose
asi un sentimiento de pertenencia (Orhan, Rijsman & VanDijk, 2016). Por lo tanto, si
no existe este intercambio de comunicacion trabajador-organizacion serd un

detonante de intencion de abandono.

Por ultimo, es importante mencionar que, la intencion de abandono al ser una
estrategia de proteccion del individuo ante el agotamiento emocional, no es necesario
que el individuo se sienta fatigado por las demandas de trabajo, sino que surge del
deseo de la persona de encontrar un trabajo mejor, en donde pueda experimentar
mayores niveles de satisfaccion (Orgambidez, Pérez & Borrego, 2015). Es decir, es
una forma proactiva de actuar ante situaciones que podrian generar un estrés cronico

en el individuo.

2.1.5. Importancia de la caracterizacion de la salud laboral del

personal universitario

Un estudio de caracterizacién, consiste en una descripciéon de una experiencia, hecho
0 proceso con el fin de identificar ciertos aspectos o componentes que lo caracterizan
(Sénchez, 2010). En este sentido, la caracterizacion de la salud laboral del personal
universitario, busca identificar aquellos factores que componen el ambiente laboral
causantes de efectos directos sobre el bienestar de los trabajadores. Por lo tanto, a
través de una perspectiva investigativa se pretende describir el estado actual de salud

laboral que poseen las personas que laboran en una institucién de educacion superior.
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La importancia de este tipo de estudios radica en los programas de seguridad y salud
ocupacional que se ejecutan en este tipo de instituciones académicas, ya que al ser
éstas, unidades laborales que ofertan un servicio de educacion, estan sujetas a
abordar procesos peligrosos para la salud de sus empleados. El contexto laboral esta
formado por factores tanto fisicos, bioldgicos, quimicos, ergonémicos y
psicosociales que pueden ser causantes del desajuste del bienestar de los individuos
(Rojas-Martini, Squillante, & Espinoza, 2002). Sin embrago, en la revision de la
literatura, se evidencian estudios realizados Unicamente al personal docente, no al
personal universitario total, que comprende también el personal administrativo y de

servicio; por lo que no se tiene informacion del estado de salud en estas dos areas.

De modo semejante, el estudio de la salud laboral y el bienestar de los trabajadores,
favorece a la creacion de ambientes de trabajo saludables, lo cual significa no
solamente la usencia de factores perjudiciales, sino la abundancia de circunstancias
que promuevan la salud (Gutiérrez & Viloria-Doria, 2014). Esto a su vez, permite el
fortalecimiento de la organizacion, lograndose asi una mayor productividad; ya que
un personal saludable otorgara un servicio de calidad (Polo-Vargas et al., 2013)
cuando perciben que se hacen los esfuerzos necesarios para mantener y mejorar su

bienestar y salud laboral (Veldzquez & de la Herran, 2011).

Finalmente, con los resultados obtenidos a través de estos estudios, se busca alcanzar
una mayor humanizacion del trabajo, es decir generar mayor interés, para que las
organizaciones disefien puestos de trabajo saludables para los trabajadores, que

generen el menor impacto posible a su salud y que sean capaces de satisfacer a las
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necesidades de sus empleados (Segurado y Argullo, 2002, citado en Patlan, 2013),

con el objetivo de generar un mayor compromiso y bienestar entre su personal.

2.1.5.1. Plan prevencion de riesgos para la salud laboral

Cuando las condiciones de trabajo no son favorables, constituyen riesgos para la
salud laboral del trabajador y que a futuro pueden desencadenar enfermedades e
incluso la persona se expone a sufrir un accidente de trabajo. Por lo tanto es
necesario seguir un proceso, que ayudara a determinar aquellas situaciones, propias
de la configuracion del trabajo, que son perjudiciales para el bienestar del individuo.
En el Grafico 2.5, se puede observar el procedimiento a seguir para disminuir los

riesgos en los ambientes laborales:

Accion continuada frente a los nesgos

Controlar Identificar

Corregir Eliminar

N

Grafico 2.5. Modelo de accién continuada frente a los riesgos laborales
Fuente: Saldafia, Hernando & Nufiez-Cérdova (2015)

Evaluar
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En este modelo de accién continuada, Saldafia, Hernando y Nufiez-Cérdova (2015),
explican las cinco claves, que deben ser desarrolladas en orden secuencial, para la

prevencion de riesgos para la salud, detalladas de la siguiente manera:

1. ldentificar las condiciones de trabajo desfavorables

2. Intentar eliminar las condiciones desfavorables

3. Si el riesgo no puede ser eliminado, se procede a su evaluacion

4. Una vez evaluados, la organizacion procedera a corregir esos riesgos, a través
del mejoramiento de las condiciones de trabajo para elevar la proteccién
hacia los trabajadores

5. Conforme se realizan las correcciones, se evaluara el resultado y se reiniciara
el proceso para dar seguimiento a los nuevos cambios e identificacion de

NUevos riesgos.

Como se puede observar, este es un modelo circular sin fin, ya que las acciones tanto
preventivas como de correccion, estaran sujetas a evaluacion constante, enfocadas a
evaluar a todos aquellos aspectos con tendencia a desequilibrar el bienestar y salud

laboral de los trabajadores.



CAPITULO I1I

METODOLOGIA

3.1. Metodologia

3.1.1. Tipoy disefio de la investigacion

La presente investigacion tuvo como finalidad caracterizar la salud laboral del
personal administrativo, docente y de servicio de la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador Sede Ambato (PUCESA); la misma que constituyd un estudio con un
enfoque cuantitativo ya que, a través de la recoleccion de datos, medicién numérica y
andlisis estadistico, se buscé establecer patrones de comportamiento que permitan

responder la pregunta de estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006).

La investigacion también se presenta como un disefio no experimental de corte
transversal. Es no experimental, porque los estudios se realizaron sin la manipulacion
de variables y solo se observaron los fendmenos en su ambiente natural para después

analizarlos. Y es de corte transversal, porque la recoleccion de datos se realizo en un

40
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solo momento y en un tiempo Unico con el proposito de describir variables y analizar

su incidencia e interrelacion en un momento dado (Hernandez et al., 2006).

Asi mismo, el alcance de la investigacién fue de tipo exploratorio, ya que se ha
recogido informacion previa acerca de la salud laboral, basdndose en conceptos
establecidos por la OMS, la OIT y estudios realizados por Blanch, Sahagun y

Cervantes (2010) para su respectiva caracterizacion.

Ademas, la investigacion es descriptiva, ya que se trat0 de ubicar en diversas
situaciones a un grupo de personas y proporcionar de esta manera una descripcion de
la incidencia de las modalidades o niveles de la variable salud laboral (Hernandez et
al., 2006). Es comparativa, porque la misma variable fue evaluada en tres grupos
diferentes del personal de la universidad y sus resultados se compararon entre si. Y
por ultimo, es predictiva, porque a través de las correlaciones realizadas entre las
dimensiones evaluadas se pudieron predecir las consecuencias de las condiciones
laborales sobre la salud laboral en el personal de la universidad (Shaughnessy,
Zechmeister & Zechmeister, 2007) y de esta manera, se pudo establecer un modelo

de regresion lineal para explicar dichas predicciones.

3.1.2. Participantes

La PUCESA cuenta con un total de 152 empleados distribuidos de la siguiente
manera: 96 personas pertenecientes a la planta docente, 42 al personal administrativo
y 14 personas del grupo de servicio, quienes trabajan 40 o 20 horas semanales

dependiendo del tipo de contrato laboral que poseen. La jornada laboral puede
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distribuirse desde las siete de la mafiana hasta las nueve de la noche para el personal
docente, y desde las siete de la mafana hasta las cinco de la tarde para el personal
administrativo y de servicio, dependiendo del cargo que ocupan en la institucion y de

las funciones que desempefian dentro de la misma.

Para lograr caracterizar la salud laboral de todo el personal de la PUCESA, se intentd
trabajar con toda la poblacién, sin embargo, debido a la poca disponibilidad de
tiempo, principalmente de los profesores, algunos decidieron no ser parte de la
investigacion; constituyéndose asi, un muestreo no probabilistico por conveniencia o
propositivo (Shaughnessy et al., 2007). Por lo tanto, se trabajé con una muestra de
140 participantes que equivale al 92,10%, siendo esta una muestra que mantiene las

caracteristicas de representatividad de todo el personal que conforman la PUCESA.

3.1.3. Procedimiento metodologico

Para lograr el cumplimiento de los objetivos planteados, se realizo el siguiente

proceso metodologico:

1. Revision bibliogréafica de la variable de estudio: Se realiz6 a través de una
investigacion documental, ya que se basé en la bdsqueda de material
bibliografico con el fin de recabar informacién pertinente al problema vy
seleccionar los instrumentos para la evaluacién de la variable de estudio.

2. Formulacion de la pregunta de estudio: la misma que permitié direccionar el

estudio hacia un Unico fin.



43

3. Presentacion del consentimiento informado (anexol) a los participantes del
estudio: a través del cual se inform6 lo que se pretende lograr con la
investigacion y de la misma manera se asegurd que los datos obtenidos son
manejados de manera ética, confidencial y anénima durante todo el proceso
investigativo, sin que esto cause algun tipo de repercusién en los
participantes.

4. ldentificacion de las caracteristicas sociodemogréaficas en donde se determin6
el nimero real de participantes, género, edad, estado civil, tipo de contrato
laboral, afios de trabajo, salario mensual, carga horaria de trabajo y
actividades extra laborales.

5. Evaluacion de la variable 1: Salud Laboral, a través de la aplicacion de una
bateria de cuestionarios seleccionados para medir las dimensiones que
ayudaron a determinar el nivel de presencia de salud laboral en el personal.
Los cuestionarios fueron aplicados en el mes de agosto durante el periodo de
vacaciones de los estudiantes. Se evaluo al personal docente, administrativo y
de servicio a través de una Unica entrevista con cada participante; en su
mayoria se les permitid6 completar los instrumentos de manera personal y
entregarlos una vez culminados, otros respondieron de manera inmediata. La
recoleccion total de los 140 cuestionarios culmind durante los primeros dias
del mes de octubre.

6. EIl analisis estadistico porcentual de las variables de investigacion, se realizo
una vez ingresados los datos de los cuestionarios al programa estadistico
SPSS, con el cual se pudo determinar en nivel de salud laboral del personal
de la PUCESA.

7. Propuesta de un modelo empirico explicativo.
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8. Formulacion de conclusiones y recomendaciones.

3.1.4. Instrumentos

3.1.4.1. Ficha sociodemogréfica.

En primer lugar, se aplicé una ficha Ad Hoc de datos para la obtencion de
informacion concerniente a la variables sociodemograficas para determinar el
género, edad y estado civil de los participantes (ver anexo2). Asi como también se
obtuvieron datos relacionados el trabajo tales como: afios de trabajo en la PUCESA,
tipo de contrato laboral, carga horaria laboral, remuneracion y actividades extra
laborales. A continuacion se describen los instrumentos utilizados para la evaluacion

de la variable de estudio:

3.1.4.2. Escala de condiciones laborales (Cuestionario de Condiciones de Trabajo:
Blanch & Cervantes, 2009). Este cuestionario en su version final del 2009, pretende
evaluar las condiciones de trabajo concretas, especificas y determinantes del entorno
particular de la persona encuestada. Estd constituido por seis escalas que estan
agrupadas en diadas o pares, las mismas que se configuran en torno a una triple
relacion de la organizacion con el método, con el entorno y con la persona. Las
escalas de la diada Organizacion-Método (Regulacion y Desarrollo) y las de
Organizacién-Entorno (Entrono Material y Entorno Social) fueron creadas en el afio
2005 para una investigacion sobre la calidad de vida laboral en el subempleo
(Blanch, 2005, citado en Blanch et al., 2010) para posteriormente ser aplicadas y

revalidadas en otro estudio de calidad de vida laboral en universidades y hospitales
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(Blanch & Cervantes, 2009, citados en Blanch et al., 2010); y se construyeron las
escalas pertenecientes a la diada Organizacion-Persona (Ajuste Organizacion-
Persona y Adaptacion Persona-Organizacion) en dénde presentaron alfas de .97 y

.89, asegurando de esta manera la confiabilidad y validez del cuestionario.

A pesar de que el que cuestionario en su version final consta de 6 escalas, en la
presente investigacion se adapto el instrumento y se redujeron Unicamente a 4, en
donde se descartaron las escalas pertenecientes a la diada Organizacion-Persona
(Ajuste Organizacion-Persona y Adaptacion Persona-Organizacion). Esto se realizo
debido a que esta relacion no se contempla dentro del estudio de las condiciones

laborales.

Es asi que, el cuestionario aplicado, que se puede observar en el anexo 3, consta de
27 items que abordaron las escalas de: Organizacion y Entorno Material (items 1 al
4), Organizacion y Entorno Social (items 5 al 9), en donde se pide a la persona que
“valore los siguientes aspectos de su entorno de trabajo”. En cuanto a las escalas
Organizacién y Metodo: Regulacién (items 10 al 16) y Organizacién y Método:
Desarrollo (items 17 al 27) debe ponerse a la persona encuestada en la siguiente
situacion: “valore los siguientes aspectos de las condiciones de trabajo en la
universidad”. La respuesta de cada item constituye un continuo bipolar que se

extiende desde las puntuaciones “0” (valor pésimo) a “10” (valor 6ptimo) (Blanch et

al., 2010).

3.1.4.3. Escala de bienestar laboral (Cuestionario de Bienestar Laboral General:

Blanch & Cervantes, 2009). Este cuestionario estd compuesto de seis escalas para la
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evaluacién de dos dimensiones: bienestar psicosocial y efectos colaterales. Las
escalas de la dimensidn bienestar psicosocial fueron creadas en el 2005 en un estudio
sobre la calidad de vida laboral en el subempleo (Blanch, Cantera & Goulart, 2005,
citados en Blanch et al., 2010) presentando alfas de .84 y .95. Posteriormente, en el
estudio realizado por Blanch y Cervantes (2009, citados en Blanch et al., 2010) sobre
la calidad de vida laboral en universidades y hospitales se construyeron las demas
escalas pertenecientes a la dimensién de efectos colaterales, las mismas que
mostraron buenas propiedades psicométricas asegurando de esta manera la validez y

confiabilidad del cuestionario.

El cuestionario de Bienestar Laboral General estd constituido de la siguiente manera:
la dimension de somatizacion se evalua a través de las escalas de afectos,
competencias expectativas; mientras que la dimension de efectos colaterales consta
de la escalas de somatizacion, desgaste y alienacion. A pesar de que el cuestionario
en su version final consta de las seis escalas, para el presente estudio no se incluyé la
escala de desgaste, ya que ésta serd evaluada mediante la utilizacion de otro

instrumento.

De tal manera que, el cuestionario aplicado, que se puede observar en el anexo 4, se

planted de la siguiente manera (Blanch et al., 2010):

- Para la evaluacion de la dimension de bienestar psicosocial se plantean las
escalas de Afectos y Competencias con formato de diferencial somatico con
puntuaciones de 1 a 7, en donde la persona debe ponerse en la siguiente

situacion: Actualmente por mi trabajo siento.... Mientras que, para la escala



47

de Expectativas, la misma que estd conformada por 16 preguntas, se evalGan
a través de una escala tipo Likert con puntuaciones de “1” (estd bajando) a
“7” (esta subiendo) en donde la persona debe ubicarse en la siguiente
situacion: En el ultimo afio (2015-2016), en comparacién a afios previos,
percibo que: ....

- Para la evaluacion de la dimension de efectos colaterales se plantean 14
preguntas que abordan las escalas de: Somatizacion (items 1, 2, 3,4,5,6,9y
11) y Alienacion (items 7, 8, 10, 12, 13, y 14). Se adopté un modelo Likert
cuyas puntuaciones se extienden desde “1” (nunca) a “7” (siempre) y se le
pide a la persona ubicarse en la siguiente situacion: Actualmente por mi

trabajo experimento....

3.1.4.4. Escala de agotamiento emocional (MBI-ED: Seisdedos, 1997). El
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) fue desarrollado por Maslach y
Jackson (1981) y constituye uno de los instrumentos mas utilizados para evaluar
desgaste laboral, ya que presenta un adecuado nivel de confiabilidad con un alfa de
Cronbach de .77 (llaja & Reyes, 2016). El cuestionario aborda tres dimensiones:

agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacion personal en el trabajo.

Para el presente estudio de utilizo la version traducida al castellano por Seisdedos
(1997, citado en Grajales, 2000) que se puede observar en el anexo 5. Se tomé en
consideracion unicamente la dimension de agotamiento emocional descrita como la
fatiga emocional que puede presentar un profesional por las demandas laborales. Esta

dimensidn consta de 9 preguntas valoradas en una escala tipo Likert de 6 puntos (0=
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nunca, 1= algunas veces al afio, 2= una vez al mes, 3= algunas veces al mes, 4= una vez

a la semana, 5= algunas veces a la semana y 6= todos los dias).

3.1.4.5. Escala de intencion de abandono (Intenciones de Abandono: Gaélvez,
2007). El cuestionario de intenciones de abandono, anexo 6, fue desarrollado en el
afio 2007 por Géalvez. Estd compuesto por 4 preguntas valoradas en una escala de
tipo Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3=
indeciso, 4= de acuerdo, 5= totalmente de acuerdo) y presenta un indice de

fiabilidad con un alfa de Cronbach de .77 (Moreno-Jiménez et al., 2009).

3.1.5. Andlisis de datos

En esta seccion, se describen los analisis realizados en la presente investigacion. En
primer lugar, se realizd un analisis de la fiabilidad entre las puntuaciones obtenidas
de los items que componen las escalas de: Condiciones laborales, Bienestar laboral,
Agotamiento emocional e Intencion de abandono. Para ello, se utilizo el Coeficiente
de fiabilidad de Alfa de Cronbach (a). El o se usa para comprobar la consistencia
interna de una prueba, su valor oscila entre 0 y 1 puntos. El valor minimo aceptable
es de .70, por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala es baja; de
preferencia se aceptan valores entre .80 y .90, los cuales confirman la validez del

constructo (Oviedo & Campo-Arias, 2005).

En cuanto al anélisis de los datos, éste constituyd un proceso de identificacion de
valores descriptivos (medias y desviaciones estandar) de las cuatro escalas utilizadas

para la evaluacion. Se compararon los resultados obtenidos entre el personal
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administrativo, docente y de servicio de la PUCESA. La prueba de contraste
utilizada para identificar la significancia (p< .05) entre los grupos, se llevo a cabo
con el estadistico F de Fisher (F), con lo cual se confirmé la presencia de diferencias
estadisticamente significativas. Se describen también comparaciones de las variables
categodricas (remuneracion y area) y se establecieron diferencias significativas (p<

.05) a través de la prueba Ji Cuadrado (X?).

Se empled también un analisis de correlacion entre las dimensiones: Condiciones
laborales, Bienestar laboral, Agotamiento emocional e Intencion de abandono; a
través del coeficiente producto-momento de Pearson (r), se considera que existe
algun nivel de correlacién cuando el puntaje es superior a .20 o inferior a -.20. Por
altimo, se realizd un analisis de regresion lineal mdultiple para evaluar la
determinacion (R?) entre las dimensiones y poder establecer predicciones sobre una
deficiente salud laboral (SL-) o una buena salud laboral (SL+) del personal de la

PUCESA.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Caracteristicas de la muestra:

Esta seccion, comprende el anélisis de las caracteristicas sociodemograficas que
presentan los participantes del estudio. En primer lugar se presentan las
caracteristicas personales de los participantes y posterior, las caracteristicas laborales
de los mismos. Los cuestionarios utilizados para la recoleccion la informacion,
fueron aplicados a una muestra de 140 personas que laboran en la PUCESA, quienes
conforman las areas: Administrativa, Docente y de Servicio, presentando las

siguientes caracteristicas:

4.1.1. Caracteristicas personales de la muestra:

El analisis de caracteristicas personales de la muestra permite determinar el
porcentaje de distribucion de los participantes de acuerdo a los criterios de género,

edad y estado civil como se muestra en las siguientes tablas:

50
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Tabla 4.1.

Descriptivos del género de los participantes

Género Frecuencia  Porcentaje
Femenino 62 443
Masculino 8 55,7

Nota: 140 observaciones

En cuanto al género se puede observar en la Tabla 4.1, que predomind el masculino
con un 55.7%. El rango promedio de edad, (ver Tabla 4.2), se ubica entre los 31-40

afios con el 54.3% del total.

Tabla 4.2.

Descriptivos de la edad de los participantes

Edad Frecuencia  Porcentaje
20-30 16 11,4
31-40 76 54,3
41-50 37 26,4
51-60 11 79

Nota: 140 observaciones

Respecto al estado civil, en la Tabla 4.3 se observa que la gran mayoria son casados,
alcanzando un porcentaje de 75%, mientras que Unicamente el 20% de la muestra son

solteros.

Tabla 4.3.

Descriptivos del estado civil de los participantes

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Casado/a 105 75,0
Unién Libre 2 14
Divorciado/a 3 2,1
Viudo/a 2 14
Soltero/a 28 20,0

Nota: 140 observaciones
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4.1.2. Caracteristicas laborales de la muestra

El personal de la PUCESA se distribuye en tres grupos de acuerdo al tipo de
funciones que desempefian en la organizacion, siendo estos: el grupo del personal
administrativo, el grupo docente y el grupo de servicio; que porcentualmente se

distribuyen de la siguiente manera:

Tabla 4.4.

Descriptivos del area de trabajo en la PUCESA

Area de trabajo Frecuencia Porcentaje
Administrativo 41 29,3
Docente 85 60,7
Servicio 14 10,0

Nota: 140 observaciones

Como se puede observar en la Tabla 4.4 predomina el personal docente con un
60.7% sobre las demas areas, seguido de la planta administrativa con un 29.3% y el

10%, que constituye al personal de servicio.

Por otra parte, es importante analizar los afios de permanencia del personal de la
PUCESA vy de igual forma ciertos aspectos relacionados con el tipo de contrato que

poseen, los cuales seran descritos a continuacion:



Tabla 4.5.

Descriptivos de los afios de trabajo de los participantes en la PUCESA

Aiios de trabajo Frecuencia FPorcentaje
Menos de 1 afio 3 2,1

1-3 afios 58 M4

4-6 afios 41 29,3

7-9 afios 10 7.1

Mas de 9 afios 28 20,0

Nota: 140 observaciones
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En la Tabla 4.5 se puede observar que el 41.4% de la muestra lleva trabajando un

promedio de 1-3 afios en la institucidn, un tercio del personal (29.3%) se encuentran

en el rango de 4-6 afos y existe una marcada minoria del 2.1% que labora menos de

un afo. Es importante sefialar que el 20% del personal trabaja en la PUCESA por un

tiempo mayor a 9 afios.

En cuanto al tipo de contrato, como se observa en la Tabla 4.6, casi la totalidad del

personal (96.4%) posee un contrato a tiempo completo, es decir, trabajan jornada

completa llegando a cumplir 40 horas semanales; mientras que, apenas el 3.6% de la

muestra labora a medio tiempo que equivale a 20 horas semanales. Esta carga esta

distribuida fundamentalmente por la mafiana (69.3%), aunque la tarde ocupa un

29.3%. Los resultados se pueden observar en la Tabla 4.7

Tabla 4.6.

Descriptivos del tipo de contrato de los participantes en la PUCESA

Tipo de contrato Frecuencia  Porcentaje

Tiempo completo 135 %4

Medio tiempo 5 3,6
Nota: 140 observaciones
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Tabla 4.7.

Descriptivos de la carga horaria de los participantes en la PUCESA

Mayor carga horaria Frecuencia Porcentaje

Mafiana 97 69,3
Tarde 41 29,3
Noche 2 14

Nota: 140 observaciones

Para poder describir con mas precision las condiciones laborales del personal, se
indagd sobre su remuneracion. La Tabla 4.8 muestra los diferentes rangos de
cantidad monetaria que recibe la muestra evaluada, en la cual se determind que
58.6% recibe una remuneracion entre 1600-2000 ddlares, seguido del 14.3% cuyo
salario estéa entre los 500-100 dolares y el 10% recibe menos de 500; evidenciandose

asi una notable diferencia en la remuneracion del personal universitario.

Tabla 4.8.

Descriptivos de la remuneracidn que reciben los participantes en la PUCESA

Remuneracioén (USD) Frecuencia Porcentaje
500-1000 20 14,3
1100-1500 8 57
1600-2000 82 58,6
2100-2500 l 50
2600-3000 7 50
3100-3500 2 14
menos de 500 14 10,0

Nota: 140 observaciones

Se considerd importante preguntar si, a mas de las actividades laborales que realizan
dentro de la PUCESA, realizan otras adicionales en su tiempo libre. La Tabla 4.9,
muestra que unicamente el 30% de la muestra realiza otras actividades laborales

ajenas a la PUCESA.
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Tabla 4.9.

Descriptivos de los participantes que trabajan en otro lugar

Trabajo extra Frecuencia Porcentaje
No 98 70,0
Si 42 30,0

Nota: 140 observaciones

Para finalizar la descripcion de las caracteristicas de la muestra, se indago sobre las
actividades que realizan durante el fin de semana, en donde el 70% de la muestra
menciond que pasan el tiempo con su familia, el 13.6% realizan deporte, el 11.4%
trabajan y una minoria de 3.6% y 1.4% estudian o realizan otras actividades

respectivamente. Los resultados se pueden observar en la Tabla 4.10.

Tabla 4.10.

Descriptivos de las actividades que realiza durante el fin de semana

Actividades en fin de semana Frecuencia Porcentaje
Trabajar 16 1.4
Pasar tiempo con la familia 98 70,0
Deporte 19 13,6
Estudiar 5 36
Otras 2 1.4

Nota: 140 observaciones

4.2. Fiabilidad de las escalas

Para poder comprobar la fiabilidad del constructo, se calculo el alfa de Cronbach (o)
de cada una de las escalas aplicadas en el proceso de evaluacion. Algunos resultados
de este estudio (ver Tabla 4.11) confirman los hallazgos de estudios previos (Blanch

& Cervantes, 2009; Blanch, Cantera & Goulart, 2005; llaja & Reyes, 2016; Moreno-
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Jiménez et al., 2009), realizados en muestras de poblaciones diferentes a la de la

presente investigacion.

Tabla 4.11.

Fiabilidad de las escalas

Escala a No. items
Condiciones laborales 88 27
Bienestar Laboral 93 46
Agotamiento Emocional 81 9
Abandono 89 4

La consistencia interna de la escala de condiciones laborales es practicamente
idéntica al estudio sobre la calidad de vida laboral en universidades y hospitales,
realizado por Blanch y Cervantes (2009). Por otra parte, la escala de bienestar laboral
presenta una consistencia interna similar al estudio realizado por Blanch et al.

(2010), que reporta .95.

Respecto a la escala de agotamiento emocional, al ser una subdimension del Maslach
Burnout Inventory, no existen antecedentes de que la hayan evaluado de forma
independiente. No obstante, ha sido considerada la dimension de mas relevancia que
ha sido puesta de manifiesto en otros estudios (llaja & Reyes, 2016), con una
fiabilidad similar a la de dicho estudio. Por altimo, en la escala de intencion de
abandono, la consistencia interna del presente estudio es de .89, siendo esta fiabilidad
mas alta que la del estudio realizado por Galvez en donde se obtuvo un alfa de .77
(Moreno-Jiménez et al., 2009). Las escalas al presentar alfas superiores a .80,
comprueban la validez de cada uno de los constructos, tal como lo han sefialado

algunos autores (Pardo, Ruiz & San Martin, 2010).
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4.3. Caracteristicas de las dimensiones evaluadas

En esta seccion, se describirdn una serie de comparaciones acerca de los resultados
que se informan, considerando distintos grupos o sus caracteristicas. Para ello, se ha
utilizado como estrategia de analisis el contraste sobre medias, que informa de los
valores del estadistico t de student (t). A continuacion se describiran los resultados a
partir de la comparacion del area de trabajo que desempefian los participantes en la

PUCESA.

4.3.1 Comparaciones por area de trabajo en la PUCESA:

4.3.1.1. Comparacion por escala de condiciones laborales:

La escala de condiciones laborales, esta formada por 4 dimensiones: (1)
Organizacién y entorno material, (2) Organizacion y entorno social, (3) Organizacion
y método: regulacion y (4) Organizacion y método: desarrollo, en la Tabla 4.12, se
pueden observar las diferencias que existen entre el personal, a través de la

comparacién de medias de cada una de las subdimensiones evaluadas.

Tabla 4.12.

Comparacion condiciones laborales

Subdimensiones P. Administ. P. Docente P. Servicio
M DS M DS M DS

Organizacion y Entorno Material 3258 5.67 30.68 6.23 31.78 5.72
Organizacién y Entorno Social 39.68 7.63 3795 8.09 3806 8.05 3?3%
Organizacion y Método: p—24.
regulacion 56.70 9.61 51.10 13.38 50.14 16.43
Organizacion y Método:
Desarrollo 89.46 19.95 8259 20.21 70.07 21.69

Condiciones Laborales 218.4 36.81 203.3 4251 186 45,09
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Hay diferencias significativas por tipo de area en que trabajan F(2, 140) = 3.843, p =
.024. El personal administrativo identifica mejores condiciones laborales (M= 218.4
puntos; DS= 36.81), seguido del personal docente (M= 202.3 puntos; DS= 42.51) y
finalmente el personal de servicio (M= 186 puntos; DS= 45.09). Esto sugiere que
este Gltimo grupo presenta una percepcion de peores condiciones laborales, debido a
la forma en la que estd configurado su trabajo en relacion a: las actividades que
deben realizar (limpieza y mantenimiento de las instalaciones de la institucién), el
equipo que utilizan (equipos eléctricos, sustancias quimicas y articulos para la
limpieza) y las relaciones interpersonales (entre compafieros de trabajo del area de
servicio, con el personal docente, administrativo y alumnado); las cuales afectan
directamente a la dimension psicosocial de las condiciones de trabajo, en funcién de
su presencia e intensidad (Millan, Calvanese & D’"Aubeterre, 2013). Lo antes
mencionado, permite al personal de servicio, percibir y valorar a estas condiciones

como factores que afectan a su salud y bienestar en el ambito laboral.

4.3.1.2. Comparacion por escala de bienestar psicosocial:

La escala de bienestar laboral, estd formada por 3 sub-dimensiones: (1) Afectos, (2)
Competencias, (3) Expectativas. En la Tabla 4.13 se observan las diferencias por el

tipo de area en cada una de las subdimensiones de esta escala.
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Comparacion bienestar psicosocial
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. . P. Administ. P.Docente P. Servicio F
Subdimensiones
M DS M DS M DS
Afectos 46.15 8.54 40.08 10.51 47.36 7.30 5 017
Competencias 49.44 6.59 45.60 11.29 46.79 7.69 p;O 0(’)
Expectativas 95.46 16.88 87.39 17.10 94.36 13.26 8
Bienestar Psicosocial 191.1 29.28 173.1 33.63 188.5 25.67

Hay diferencias significativas por tipo de area en que trabajan F(2, 139) = 5.017, p =

.008. EI personal administrativo presenta mejor percepcion de bienestar psicosocial

(M= 191.1 puntos; DS=29.28), seguido del personal de servicio (M= 188.5 puntos;

DS= 25.67) y finalmente el personal docente (M= 173.1 puntos; DS= 33.63). Esto

sugiere que este Gltimo grupo presenta una percepcién de menor bienestar

psicosocial en la Universidad en relacién al nivel de satisfaccion que posee, el cual

estd directamente relacionado con la dimension de agotamiento emocional, cuyos

resultados serén analizados en los siguientes apartados.

4.3.1.3. Comparaciones de los grupos por escala de salud:

La escala de salud, estd formada por 2 sub-dimensiones: (1) Somatizacion, (2)

Alienacidn. En la Tabla 4.14 se observan las diferencias que existen entre la medias

de los grupos, en cada una de las subdimensiones de la escala de salud.
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Tabla 4.14.

Comparacion por escala de salud

P. Administ. P. Docente P. Servicio F

Subdimensiones

M DS M DS M DS
Somatizacién 21 968 231 1013 22 7.74
Alienacion 126 563 1435 672 13.1 4.55 pl_-(‘)‘5213?8
Salud 3356 14.18 38.28 15.86 35.1 11.09

No hay diferencias significativas entre los grupos, F(2, 140) = 1.451, p = .238. Esto
sugiere que los tres grupos presentan un estado de salud similar, aunque el personal
docente aparece con una percepcion de peor salud de los tres grupos, pero esta

diferencia no es significativa.

4.3.1.4. Comparaciones de los grupos por subescala de agotamiento emocional

(MBI):

Con lo que respecta al agotamiento emocional, no se encontraron diferencias
significativas entre los grupos, F(2, 140) = 1.983, p = .142. Esto sugiere que los tres
grupos presentan un estado de agotamiento similar, aunque el personal docente
aparece con una percepcion de mayor agotamiento respecto de los otros dos grupos,

pero esta diferencia no es significativa (ver Tabla 4.15).

Tabla 4.15.

Comparacion de subescala de agotamiento emocional

. . P. Administ. P.Docente P. Servicio F
Dimension -
M DS M DS M DS 1983
p=0.142

Agotamiento emocional 9.44 9.25 1236 9.35 8.36 10.65

En el estudio realizado por Avargues, Borda y Lopez (2010), en una poblacion

universitaria que engloba al personal administrativo, docente y de servicio, se



61

constata la presencia del sindrome de burnout en los trabajadores, en donde existe
una mayor prevalencia en la planta docente, ademés de la obtencion de puntuaciones
elevadas en la disensién de agotamiento emocional. Por otra parte, en el estudio
realizado por llaja y Reyes (2016) en una muestra de docentes de la PUCESA, se
establecié que las actividades de docencia no afectan el bienestar de este grupo de
evaluados, por el contrario las perciben con mejor desempefio, poseen mayor
dominio e incluso tienen una nocién vocacional. Sin embargo, las actividades de
vinculacion, investigacion, ciertas actividades administrativas y la atencion directa a
los requerimientos de los estudiantes, representan ser una exigencia dentro de los
requerimientos normativos de la institucion; constituyéndose asi una diversidad de
tareas asociada a la aparicion del sindrome de burnout. Es por esto que, a diferencia
del personal administrativo y de servicio, el profesorado asume un cumulo de
actividades de diversa indole ajenas a la docencia, lo cual trae como consecuencia un

desgaste 0 agotamiento emocional, producto de la sobre carga de trabajo.

4.3.1.5. Comparaciones de los grupos por abandono:

Hay diferencias significativas por tipo de area en que trabajan F(2, 140) = 3.153, p =
.046. EIl personal de servicio presenta mayor intencion de abandono (M=10.3 puntos;
DS= 4.4) respecto de los otros dos grupos que presentan resultados similares, tanto
administrativos (M=7.2 puntos; DS= 4.21) y docentes (M=7.4 puntos; DS= 4.04)
(ver Tabla 4.16). Este resultado se relaciona con la percepcion que el personal de

servicio tiene de las condiciones laborales en la Universidad.
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Tabla 4.16.

Comparacion de los grupos por abandono

P. Administ. P.Docente P. Servicio F
M DS M DS M DS 3.153

Dimensién

. p=0.046
Intencién de abandono 7.2 4.04 7.4 421 10.3 4.4

Debido a la percepcion que el trabajador tiene de su trabajo, surge el bienestar como
productos de las satisfaccion laboral de la persona, de lo contario si esto no se
produce, se generan sentimientos de abandonar la profesion. El personal de servicio,
es el grupo que peores condiciones de trabajo percibe, lo cual afecta directamente a
su satisfaccion y por ende a su bienestar. En el estudio realizado por Moreno-
Jiménez et al. (2009), los resultados demuestran una fuerte relacion entre las
demandas del trabajo y la escasa organizacion de los recursos que posee la persona
en la generacion de conflictos, presién y estrés que pueden ocasionar un

distanciamiento de la persona y a futuro concluir en intencion de abandono.

En los apartados siguientes se evidenciara también que el personal de servicio
percibe una remuneracion mas baja en comparacion con los otros dos grupos
evaluados, por lo tanto, esas inequidades, tanto en condiciones como en retribucién,
se consideran como las causas directas de la generacion de los sentimientos de

abandono.

4.3.2. Comparacion por género:

Solo hay diferencias en la escala de Salud laboral, F(1, 139) = 8.803, p = 004. Las
mujeres (M=40.6 puntos) reportan peor salud que los hombres (M= 33.3 puntos).

Avargues et al. (2010) contrastan su estudio con otros similares y llegan a la
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conclusién de que las mujeres presentan una mayor sintomatologia que los hombres
afectando de esta manera en niveles superiores a la salud laboral femenina. Estas
causas se atribuyen a la influencia de emociones, afectos, sentimientos en las
mujeres, los modos de afrontamiento, caracteristicas de la personalidad, fisiologia

femenina y en si los roles que las mujeres tienen dentro de la sociedad.

4.3.3. Comparacion por Edad:

Hay una diferencia significativa en la escala de bienestar laboral, F(3, 139) = 3.474,
p = .018. Se observa mayor bienestar en los grupos etareos extremos, esto es, sobre
50 afnos (M= 100.8 puntos) y entre 20-30 afios (M= 97.3 puntos). Por el contrario, las
puntuaciones menores estan en los rangos intermedios, 31-40 afios (M=88.2 puntos)
y 41-50 afios (M= 84.9 puntos). En este aspecto, se debe tener en consideracion que
los individuos, cuya edad oscila entre los 31 y 45 afios, son personas que estan
formando su familia, adquiriendo bienes materiales como casas, autos, entre otros;
los cuales, a pesar de ser aspectos extra laborales, las condiciones laborales influyen
en la consecucion de sus metas personales; por lo que, cualquier inestabilidad laboral
sera objeto de malestar. Por otro lado, en los dos grupos restantes que presentan
mejor bienestar laboral, se debe considerar que, las personas de edades comprendidas
entre 20 y 30 afios, se caracterizan por el vigor que poseen durante los primeros afios
de trabajo que estan experimentando. Mientras que, los individuos de edades
superiores a los 50 afos, su experiencia les ayudara a actuar de manera proactiva ante

situaciones estresantes.
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Hay una diferencia marginal en la escala de agotamiento, F(3, 139) = 2.663, p =
.051. Se observa mayor agotamiento en el rango 31-40 afios (M= 12.8 puntos) y
menor en el rango sobre 50 afios (M= 5.3 puntos). Esto se debe a que, las personas
mas jovenes presentan mas estrés y desgaste emocional por la escasa experiencia que
poseen en los cargos que desempefian y su dificultad de adaptarse a las exigencias de
sus nuevos roles. Por el contrario, la personas mayores, debido a su experienciay a la
confianza tienen de si mismos, les ayuda a sobrellevar la carga emocional que el

trabajo genera (Avargues et al., 2010).

Hay una diferencia marginal en la escala de abandono, F(3, 139) = 2.655, p = .051.
Se observa mayor intencion de abandono en el rango 41-50 afios (M= 8.7 puntos) y

menor en el rango sobre 50 afios (M= 5.1 puntos).

4.3.4. Comparacion por afios de trabajo en la PUCESA:

Hay diferencias significativas por abandono, F(4, 139) = 2.573, p = .041. Se observa
mayor intencion de abandono en el rango de mas de 9 afios en PUCESA (M= 9.5
puntos) y menor en el rango que lleva menos de un afio en la Universidad (M= 5.6
puntos), esto como resultado, de la experiencia percibida de los colaboradores. Es
decir, a mayor cantidad de tiempo sometidos a condiciones laborales similares,
mayor sera la intencion de abandono, al no existir la percepcion de mejoras y sufrir

agravios a la salud en general, lo cual afecta a la satisfaccion y al bienestar laboral.
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4.3.5. Comparacion por remuneracion que recibe en la PUCESA:

Hay diferencias significativas en la escala de condiciones laborales, F(4, 139) =
2.730, p = .032. Presentan mejor percepcion quienes ganan mas de 2000 dolares (M=
230.1 puntos) y peor percepcion quienes perciben menos de 500 délares (M= 186
puntos). Como ya se habia definido en los apartados anteriores, el personal de
servicio es quien reporta peores condiciones laborales y en esta seccién se evidencia

que son el grupo cuya remuneracidn es mas baja (ver Tabla 4.18).

Hay diferencias significativas en la escala de bienestar laboral, F(4, 139) = 2.690, p =
.034. Presentan mejor percepcion quienes ganan mas de 2000 ddlares (M= 97
puntos) y peor percepcion quienes perciben entre 1600 y 2000 doélares (M= 85.4
puntos). Dentro de este rango como se puede observar en la Tabla 4.18, se encuentra
el personal docente; es decir, que este grupo de profesionales percibe que su
remuneracion no esta acorde a la diversidad de actividades que deben cumplir. Por lo
tanto, se produce el desajuste entre inversiones y resultados (Schaufeli, 2005, p. 15),
provocando consumo de energia y desgaste, que resulta ser depresivo y frustrante
(Schaufeli, 2005) generando bajos niveles de bienestar laboral, en comparacién con

los otros grupos evaluados.

Por dltimo, hay diferencias significativas en la escala de abandono, F(4, 139) =
2.637, p = .037. Presentan mas intencion de abandono quienes ganan menos de 500
ddlares (M= 10.3 puntos) y tienen una menor intencién de abandono quienes reciben
un rango entre 1100 y 1500 dolares (M= 5.7 puntos). Estos resultados contrastan las

afirmaciones iniciales sobre condiciones de trabajo, como se observa en la Tabla
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4.18, el grupo que menor remuneracion recibe es el personal de servicio, quienes
también reportan la percepcién de peores condiciones laborales y como consecuencia
son el grupo con més intencion de abandono. En cambio, los docentes, que se
encuentran en el rango entre 1100 y 1500 délares (ver Tabla 4.18), son los que menor
intencidon de abandono poseen, es decir, a pesar de manifestar menor bienestar
laboral, el hecho de que sus actividades tengan una connotacién vocacional que les
genera mas compromiso, les ayuda a recuperarse de aquellos elementos que les
puede causar insatisfaccion y por ende la intencion de abandonar su profesion es

menaor.

4.4. Correlaciones entre las variables de estudio

Para poder caracterizar la salud laboral del personal de la PUCESA se analizo los
resultados de cada una de las escalas de forma independiente, por lo tanto, es

importante considerar de forma global como se correlacionan las escalas entre si.

Tabla 4.17.

Correlaciones entre las variables de estudio

Condiciones  Bienestar Bienestar  Agotamiento Abandono Bienestar

laborales laboral laboral laboral
(Bienestar (Efectos (Problemas
Psicosocial) colaterales) salud)
CL - a2 -.39* -.50* -45* -47*
BPs - - 50 - 55 - 50** - 61+
EC - 52** 38** 91
Ag - 44 67+

Ab - 50
PS -
Nota: *p <. 01
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Como se puede observar en la Tabla 4.17, existen correlaciones significativas entre
todas las dimensiones, es decir, existe una relacion causa efecto bilateral que

determinan la presencia o ausencia de salud laboral en el personal de la universidad.

En cuanto a condiciones laborales se evidencia que: mejores condiciones laborales
favorece a un mayor bienestar psicosocial y menores efectos colaterales como

agotamiento, problemas generales de salud y menor intencion de abandono.

Por otra parte, el personal que presenta bienestar psicosocial se siente menos agotado
emocionalmente, tiene menos problemas de salud reporta menos intencion de
abandono. Mientras que, el personal que evidencia efectos colaterales, estan
intimamente relacionados con experiencias de agotamiento emocional, presencia de

problemas de salud e intencidn de abandonar su profesion.

Por altimo, se determina que los problemas de salud ocasionados por el agotamiento
emocional traen como consecuencia intencién de abandonar el trabajo que segun
Moreno-Jiménez et al., (2009) puede ser vista como una estrategia de proteccion del
individuo ante la falta de recursos y el agotamiento y distanciamiento derivado de

una demanda excesiva” (p. 151).

4.5. Comparacion entre variables categoricas

En este apartado se describen comparaciones entre variables categdricas. De acuerdo

a lo que se observa en la Tabla 4.18, hay diferencias entre el area que ocupa en la
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Universidad y la remuneracion que percibe. Para tal objetivo, se realiz6 un analisis

de chi cuadrado revel6 que las diferencias son significativas y> = 266.144, p = .000.

Tabla 4.18.

Tabla de contingencia remuneracion categorizada *Area

Remuneracion (USD) Area Total X2
Administrativo Docente  Servici
(0]

Menos de 500 0 0 14 14

500-1000 18 2 0 20

1100-1500 8 0 0 g 266144,
1600-2000 0 82 0 g2 P=000
Mas de 2000 15 1 0 16

Nota: 140 observaciones

4.6. Modelo explicativo de la salud laboral

La salud laboral (SL) fue considerada en dos &mbitos en este trabajo: una deficiente
SL (SL -), que se representa en el agotamiento emocional y una buena SL que se
expresa en el bienestar laboral (SL +). De alli que se establecieron dos modelos

explicativos, siendo el modelo 1 la SL-y el modelo 2, la SL+.

Se realiz6 un analisis de regresion por pasos, que es una técnica estadistica que tiene
por objetivo estudiar la relacion entre variables cuantitativas (Pardo y Ruiz, 2005).
En esta técnica se identifica una variable dependiente o criterio (VD) y una 0 mas
variables independientes o predictoras (VI), mediante el cual se evalla la relacion
entre estas variables. Esto permite obtener dos aspectos: a) En qué medida la VD
puede ser explicada por la(s) VI y b) Obtener predicciones en la VD a partir de la(s)

VI (Pardo y Ruiz, 2005).
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Ademas, se eligié un modelo de regresion por pasos en la cual el investigador decide
qué VI se desea incluir en el modelo. De acuerdo a Pardo y Ruiz (2005) se decide
por este procedimiento cuando existe una gran cantidad de variables para seleccionar
como VI y “no existe una teoria o trabajo previo que oriente al investigador en la

eleccion de variables relevantes” (Pardo y Ruiz, 2005, p. 485).

De esta manera, en el modelo 1 se identificaron como VD el agotamiento emocional
y las VI las condiciones laborales, los problemas de salud, el género, la remuneracion
y la percepcién de abandono. En este caso, se opto por las variables de problemas de
salud y género de acuerdo a un estudio de llaja y Reyes (2016) que evalud
igualmente el agotamiento en docentes PUCESA. Complementariamente, se eligio
las variables de condiciones laborales, percepcion de abandono y remuneracion como

probables VI explicativas.

Los resultados del modelo de regresion de SL- se observan en la Tabla 4.19

Tabla 4.19.

Coeficientes del modelo del andlisis de regresién lineal multiple de la SL-

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Error tip. Beta T p
1 (Constante) -4,580 1,567 -2,922 .004
Problemas de salud 429 ,040 677 10,816 ,000
2 (Constante) 9,064 4,226 2,145 ,034
Problemas de salud ,357 ,043 ,564 8,230 ,000
Condiciones laborales -,054 ,016 -,237 -3,456 ,001

Los resultados de modelo se observan en el Grafico 4.1



Problemas de
SALTD

Condiciones
Labaorales

B=9.064,B1=.357;B,=-.054

Gréfico 4.1. Modelo de regresion por pasos de la SL-

Agotamiento

R2=.49: p=.000
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El modelo por pasos incluyé en las VI a los problemas de salud y las condiciones

laborales, R? = .49, p = .000. Por lo tanto, el coeficiente de determinacion r? = 49% y

la significacion del contraste F global de la regresion es .000. Esto sugiere que gran

parte de la variabilidad del agotamiento emocional del personal que trabaja en

PUCESA es establecido por los problemas de salud y condiciones laborales. El resto

de las VI fueron excluidas en el modelo.

En segundo término, se presentan los resultados del modelo de regresion de SL+ en

la Tabla 4.20.

Tabla 4.20.

Coeficientes del modelo del andlisis de regresion lineal multiple de SL+

Coeficientes
estandarizados

Coeficientes no
estandarizados

Modelo B Error tip. Beta T p
1 (Constante) 31,610 5,877 5,379 .000
Condiciones Laborales ,281 ,028 ,650 10,041 ,000
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Los resultados del modelo se observan en el Gréafico 4.2

Bienestar
Lahoral

Condiciones
Laborales

B=31.61; Bi=.281 Ri= .41; p=.000

Gréfico 4.2. Modelo de regresion por pasos de la SL+

El modelo por pasos incluyé en las VI a las condiciones laborales, R? = .41, p = .000.
Asi, el coeficiente de determinaciéon R? = 41% y la significacion del contraste F
global de la regresion es .000. Esto sugiere que gran parte de la variabilidad del
bienestar laboral viene dada por las condiciones laborales. El resto de las VI fueron

excluidas en el modelo.

4.7. Niveles de presencia de salud laboral en el personal

administrativo, docente y de servicio de la PUCESA

Una vez realizado el andlisis de cada una de las dimensiones de la salud laboral,
consideradas en este estudio, se concluye que existen diferencias significativas entre
los grupos evaluados, es decir, el nivel de salud laboral varia entre el personal
administrativo, docente y de servicio. EIl personal administrativo goza de mejor salud
laboral, seguido del personal docente y por ultimo, el personal de servicio es el grupo
que peor percepcion de salud laboral posee. Estos niveles de presencia de salud

laboral se pueden observar en la Tabla 4.21:
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Tabla 4.21.

Niveles de presencia de salud laboral en el personal de la PUCESA

Personal Condiciones Bienestar laboral Agotamiento Intencién
laborales B Psic. Salud emocional de
Abandono
Administrativo  ALTO ALTO ALTO BAJO BAJO
Docente ALTO MODERADO MODERADO MODERADO BAJO

Servicio MODERADO ALTO MODERADO BAJO MODERADO




CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

El estudio se realizd en una muestra de 140 individuos pertenecientes al
personal administrativo, docente y de servicio de la PUCESA. En ddnde a
través del andlisis de las caracteristicas sociodemograficas, se determind que
las personas de género masculino presentan una menor sintomatologia (M=
33.3 puntos) y mayores niveles de salud laboral que las mujeres (M= 40.6
puntos). Por otro lado, en lo referente a la edad, el personal cuya edad se
encuentra comprendida entre el rango de 30 a 50 afios, son quienes reportan
mayor malestar.

En general, el personal administrativo presenta mayores niveles de salud
laboral (ver Tabla 4.21), ya constituyen el grupo de evaluacion que mejor
percepcion tuvo de sus condiciones laborales (ver Tabla 4.12) y retribucion
econémica (ver Tabla 4.18). Por lo que en ellos se evidencié menor
agotamiento emocional (ver Tabla 4.15), lo que implica un mayor nivel de
satisfaccion y bienestar (ver Tabla 4.13); y niveles bajos de intencion de
abandono (ver Tabla 4.16).

73
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En cuanto al personal docente, se evidencia que existen afecciones a la salud
laboral relacionadas directamente con la percepcién de menor bienestar en
comparacion con los otros dos grupos de estudio (ver Tabla 4.13). Esto se
debe a la presencia de mayores niveles de desgaste y de agotamiento
emocional (ver Tabla 4.15), ocasionados por la sobrecarga de trabajo, al ser
responsables no sélo de actividades docentes, sino también de actividades
investigativas y de vinculacién que se adicionan a sus labores cotidianas. Sin
embargo, a pesar de estos resultados, no se evidencid niveles altos de
intencion de abandonar la profesion (ver Tabla 4.16).

Se encontr6 que, el personal de servicio, es el grupo que posee niveles mas
bajos de salud laboral (ver Tabla 4.21), determinados especificamente por la
percepcion de peores condiciones laborales (ver Tabla 4.12) y menor
retribucion econdmica que reciben en comparacion a los otros dos grupos de
estudio (ver Tabla 4.18), lo cual afecta directamente a su satisfaccion y
bienestar. Esta es la razon por la cual, en este grupo se observa un nivel
mayor de intencion de abandono (ver Tabla 4.16).

Por ultimo, se evidencia correlaciones significativas entre todas las
dimensiones, es decir, existe una relacion causa efecto entre las dimensiones:
condiciones laborales, bienestar laboral, agotamiento emocional, e intencién
de abandono, las cuales determinan la presencia o ausencia de salud laboral

en el personal de la universidad (ver Tabla 4.17).
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5.2. Recomendaciones

e Se recomienda realizar un estudio de identificacion y evaluacion de riesgos
en el personal administrativo, docente y de servicio de la PUCESA y de esta
manera, poder establecer una propuesta de intervencion para mejorar los
niveles de salud laboral que se evidenciaron en el presente estudio.

e Realizar un estudio similar en instituciones de educacion superior publicas y
en otras instituciones de educacion superior privadas que guarden
caracteristicas similares a las de la PUCESA.

e Ampliar el estudio en instituciones de los diferentes niveles educativos que
existen en el Ecuador: Educacion General Basica y Bachillerato, para

contrastar los resultados con los obtenidos en estudios de Educacion Superior.
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ANEXOS

Anexo 1. Hoja de informacién y consentimiento informado

HOJA DE INFORMACION Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

Como parte del proyecto de titulacion: “Caracterizacion de la Salud
Laboral en el personal de una Institucion de Educacion Superior: Caso PUCE
Ambato” que esté realizando la sefiorita Andrea Carolina Orellana Ayala, estudiante
de la carrera de Psicologia Organizacional y esté siendo guiada por la Magister Betsy
Ilaja, docente de la escuela de Psicologia de la misma Universidad, solicitamos su
colaboracién en dicho proyecto.

El objetivo de la investigacion es explorar la salud laboral del personal de la
PUCESA, con el proposito de identificar las condiciones que favorecen y las que
perjudican la salud laboral. Por esta razon, se espera contar con el apoyo voluntario y
sin recompensa material de distintos trabajadores, ya sea de docentes, personal
administrativo y de servicios.

El presente estudio consta de la realizacion de un cuestionario que incluye
diversas preguntas respecto a la salud laboral. Se estima que el tiempo que se

requiere no exigird mas de 30 minutos.

Es pertinente sefialar que toda la informacion que se consiga sera utilizada
Unicamente para la obtencion de los objetivos de la investigacién, garantizando la
absoluta confidencialidad de los datos de los participantes en el estudio. Este estudio

es de caracter andnimo y no se preguntard por nombres de los participantes.

Por este motivo, se informa que:

e Los cuestionarios que contengan las respuestas se almacenaran en un

fichero de datos identificados con cddigos alfa-numéricos, sin conocer
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la identidad de las personas encuestadas. Dicho fichero quedara bajo la
custodia y responsabilidad de la investigadora del estudio.

e Por lo tanto, ninguna informacion recabada sera facilitada a personas u
organizaciones externas, que no formen parte del equipo de

investigacion.

Cabe mencionar que la participacion es voluntaria, por lo que si él o la
participante se siente incomodo/a durante el transcurso del cuestionario, es libre en
abandonar su participacion si asi lo considera. El equipo investigativo responsable,
habida cuenta sus conocimientos y experiencias en este tipo de estudios, consideran
que su participacion no genera perjuicio alguno para usted; por el contrario, su aporte
contribuira al planteamiento de lineamientos para el cuidado de la salud laboral.

No dude en realizar las preguntas necesarias que considere oportunas. Si lo
prefiere, puede contactarse por correo electronico con la directora de la investigacion
Betsy llaja (bilaja@pucesa.edu.ec), o con la responsable de la investigacion Andrea
Carolina Orellana Ayala (andrea.c.orellana.a@pucesa.edu.ec). Si estda Ud. de
acuerdo, conserve ésta hoja, por si desea ponerse en contacto en algin momento con
los responsables del proyecto y, por favor, complete y firme a continuacion la pagina

siguiente.

Gracias por su colaboracion.


mailto:catalina_elizabeth@hotmail.com)
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Consentimiento informado de/la participante

Yo

con cédula de ciudadania No. ., me he

notificado que he sido debidamente informado/a de las condiciones de participacion
en el estudio “Caracterizacion de la Salud Laboral en el personal de una
Institucion de Educacion Superior: Caso PUCE Ambato”, que forma parte del
trabajo de titulacion en Psicologia Organizacional de la estudiante Andrea Carolina
Orellana Ayala, dirigida por la docente Mgs. Betsy llaja; acepto proceder con el
cuestionario y a su vez autorizo a que dicha informacion sea procesada de acuerdo a
los objetivos trazados para la investigacion, de los cuales he sido previamente

informado/a.

Firmado en a del mes de del

2016.

Firma
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Anexo 2. Ficha sociodemografica

T) DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Instrucciones:

L

e

10

Marque conuna “¥"larespusstaquamas 52 acerque & su realidad.

Sexo:
Masculine O Femenind |

Edad:
20-3000 3140 41-30 51-6001 +d=6100

Estado civil:
Cazado/a [] UnidnLibrz [] Divorcizde’a [] Vindela [] Soltero/a [

;Cuantos atos trabajausted en la PUCESA?

Menos da 1 afio 1 -3 afios 4 -fafios 7-Qatios Mas da nuave afios

Sn carga horarialaboral es mayormente en:

Mariana (7:00 AN - 1.00FM) Tarde (2:00PM - 6:00FM Noche (7:00pm~— 10FLI)

Indigue el tipo de contrato que actualmente posee con la PUCESAY
Tiempo Complete [ Medio Tiempo [ Tiempo Parcial []

Indigue el numero total de horas de trabajoen la PUCESA: horas samanalas

Indigue la remuneracion que usted recibe en la PUCESA:
30-1.000 O L100-1300 O 1.600-2.000 O 2100-2500 O
1600-3.00 O 1100-3300 O 1600 omis [

Ademasde trabajar en la PUCESA, usted actualmente trabajaen otrolugar]
a0 Ne O

51 su respuesta es afirmativa por favor indigue cuantas horas a la semana aproximadamentele dedica a su segundo
trabajo

11. Durante el fin de semana (sabado y domingo) ;cuales son las actividades que realiza con mayor frecuencia’
[] Trabajar [ Deports
[] Pasar tismpo con la familis [ Estudiar

(Crtras:
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Anexo 3. Escala de condiciones laborales

1) Escala de Condiciones Laborales:
De acuerdo a su criterio personal, valore los signientes aspectos de las CONDICIONES DE TEABAIO EN
LA UNIVERSIDAD, encerrando enun circulo el mimero que Usted considere:

01|23 [4[5]6|T7 |89 ]10

£ &

1. Entomo fizsico, mstelaciones v equipamiento Ol I 23 4f3jejTj8joefmw
2. Beeursos materiales v técmicos Dl 2]53 (4567 ]8[%]M0
3. Prevencion de riesgos laborales ol 1l 2130436718910
4. Servicios (lmypiera, reparacion de espacios, seguridad) O 1|23 4367|8910
3. Compafierismo entre trabajadores Ol 12343678010
6. Respeto en los grupos de trabajo 0123|4567 ]8]0]10
. Reconocimiento de mi trabajo realizado, por directivos y olilalalalslelals!loln

autoridades

8. Reconocimisnte de mitrzbajo redlizedo, porotroscompafisros | 0| 1| 2 [ 3 | 4[5 6| T8 ]2 (10
9. Reconocimisnty de mitrabajo reclizado, por los estudiantes Dl 123436780810
10. Tiempo de trabzjo (horarios, rimos, descanzos) 0123|4567 ]8]0]10
11. Organizacion general del trabzjo Ol 23 [45]e[ T8[90
2. Suelde mensual Dl 23 [4]3]e| T8[90
13, Carga de trzbgjo Ol 1|2 (3436|7810
14. Calidad del contrato laboral Ol T 23 [4[5]e[T7[8]9]10
15, Estzbilidad del contrato laboral Ol T 2345 ]e[ T8[90
16. Equilibrio entre €l trabajo v 12 vida personal familiar 01|23 43|6]| 7|88
17. Autonomiz en la toma de decisiones Dl 2]53 (4567 ]8[%]M0
13. Justicia en l2 remumeracion v en los 2scemsos Dl 2]53 (4567 ]8[%]M0
19. Oportunidades de capacitacion Dl 23 [4]3]8| T8[90
20. Vias de ascenso lzboral Dl T[22 )3 [4]5[6[T7]8]%|M0
21. Porticipacion en lzs decisiones que setomanen laUnwersided [ O [ T [ 2 [ 3 [ 43 [ 6 [ 7 [ 3 [ 910
22, Belariones con 12 Diraceion v 122 mitoridades d= PUCESA 0| 1|23 |4]|5|6|T7]8]09]|10
23. Pelaciones con mis compafieres de trebgjo Pl 2345678l afn
24. Belaciones con los estudiantes de FUCESA DT 2 (3 [4]5[6[T7 8|50
23, Evaluzcion d= mi rendimiento profesional desde PUCESA 0123|456 7]8]0]10
26. Apovo recibide por lz Dirsceion v autoridades de PUCESA DT 2]3[4]5(ef[T7]8[0]00
27. Apovyo recibido por compatieros de trabajo D2 ]3[4 [5]6 (7 18]9]10




Anexo 4. Escala de bienestar laboral

1) Escala de BIENESTAR LABORAL

Actuzlments, por mi trabajo, siento... (Encierre en un circwls el nimera)
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Insatisfaccion L2345 a6]7 Satisfaccion
Inseguridad L2131 4567 Seguridad
Intranguilidad 121314587 Tranguilidad
Malestar 1231453 (6]7 Bienestar
Desconfianza 1231453 (6]7 Confianza
Incertidumhbre L2131 453 [6]7 Certidumbre
Confusion L2345 6]7 Clanidad
Desesperanza 12343567 Esperanza
Dificultad L1213 43]a]]7 Facilidad
Incompetencia L2 34367 Competencia
Fracaso L2343 ]a]7 Exito
Incapacidad L1231 4151817 Capacidad
Pesimismo L1231 4151817 Optimismo
Ineficacia L2343 ]a]7 Eficacia
Mal trato L2345 a6]7 Buen trato
Sin reconocimisnto L2345 a6]7 Con reconocimisnto

En el altimo afio (2015-2016), en comparacion a afios previos, percibo que:(Encierre en un circulo el nimero)

1 1] 3 4 5 6 7

% E = &

& ®
1. Lz motivacion pot mi trabgjo... 1 2 3 4 5 ] 1
2. Miidentificacion con los valores de la Universidad. . 1 2 3 4 3 ] !
3. Mirendmiento en &l trabgjo... 1 2 3 4 3 b ]
4. La capecidad de gestion de mi carge de trzbgjo._.. 1 2 3 4 3 ] ]
5. Lacalidad de mis condiciones del trabajo... 1 2 3 4 5 b 1
6. M autoestma en el trzbzjo... 1 2 3 4 5 b 1
1. La cordizlidad en ol smbiente de mi trbgjo... 1 P 3 4 3 ] 1
8. Lz confisnza en mi futuro en PUCESA. .. 1 2 3 4 3 b 1
9. Micalidad de vida lzboral. . 1 2 3 4 3| 6 ]
10. Mi estado de anmo Izboral . 1 2 3 4 |6 ]
11. Mis epormmidades de capacitacitn lzboral... 1 2 3 4 ] ] ]
12. Mis satisfzecion con & trzbgjo... 1 2 3 4 3 ] ]
13. Mirealizacion profesional en PUCESA . 1 2 3 4 |6 ]
14. M compromiso lzboral con PUCESA... 1 2 3 4 3 b 1
13. Mirelacion con 1z Dirsccion v autoridades de la Universidad. 1 2 3 4 3 f 1
16. Mirelacién con mis compafizros de trabzjo dela Universidad 1 2 3 4 3 ] ]
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Actualmente por mi trabajo experimento...:

1 |12 J | 4 5167
E

5|z g £

= - £ =

% | 3 = =

S| £ & £

e |

1. Trastomos digestivos

2. Falta de apetito

3. Dolorez de cabera

4. Difycultades para coneiliar o suefio
3. Dolores de espalda

f. Tenztones musculares

7. Mal humor

8. Pérdida de 12 memoria

0. Benzacion de fatioa

10. Trritaion

11. Temblores en manos o piemas

12. Asslamiento de amigos

13. Senszcion de que l2s cosas van mal
14, Senzacion de que nada merece la pena

I e e e e e [ e B I e I e = I VR R | T |

balbal bl ba| b b2 o] o] b2 b ] ] o] B

USSR VSR S NN [N S SN SR (S EN [ S S S I R ]

O | | ] T | | | O | | | SOy | O] | T | O (:il?‘i?“tl“pm
1

aa | a| ea] o | s laa] laa | ea] ea] laa | lea)] lea] laa| e
|| ] | | ] | ] ] | ] ] | e

Anexo 5. Escala de agotamiento emocional

3) Escala de Agotamiento Emocional
A contmuacion encortrara frasesrelacionadas con opiniones o senfirmento que usted puede tener o sentir ensu
trabajo. Lea cada frase v sefiale, la frecuencia conla que ha tenido esa opinion o sentimiento de acuerdo conla
clave sigmente:

o[ 1] 2] 3 4 5 b
g | GezE|h.| -2 088|323
z 12§37 |25 28 (=8¢ |2
1. Debido 2 mi trabzjo me siento emocionalmente agotado. 0 1| 2|3 4 b
2. Alfmal dela jomada me stento agotado. b L2 3 4 3 b
5. Me encusntro cansado cuando me levanto por s mafianas y [ 0 | 1 [ 2 | 3 3 b
tengo que enfrentzrme 2 otro dia de trabajo.
4. Trabajar con personss todos los dizs &5 una tension para mi. b1 2] 3 4 3 ]
3. Me siento ‘quemado’ por &l trabzjo. T A 4 3 b
f.  Me siento frustrado por mi trabajo. b1 2] 3 4 3 ]
7. Siento que sstoy haciendoe un trabajo demasiado duro. D L[ 2] 3 4 3 b
8. Trabgjar en comtscto directo con persomss me produce | 0 | 1 | 2 | 3 4 3 ]
bastante estrés.
9. En <l trabajo siento que estoy 2l limite de mis posibilidadss. DL 2] 4 3 b
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Anexo 6. Escala de intencién de abandono

4) Escala de Intencion de Abandono :

Lea deterndamente los sigmentes emmciados referentes a su trabajo en la PUCESA v por favor, mdique el grado
de acuerdo durante los iltimos meses:

1

=]
(%]

L]

Inclecro
D acmerdoe | o

Tothbne e
en
desacnerdo
1
desac e rcdo
Totzhbne e
e acuerdo

51 pudies, 31 tuviera seguridad lzboral v sconomica, cambiaria de profesion

He temido deseos de shandonar L2 profesion

Algumas veges tengo ganas de sbandonar 1z profesion

UENN BYIPEY I e

pot | gt | |
[SNE] y CNR Y S]  S
aa| bas | baa] las

(WD RN NN

e ustaria dejar 12 profesion pot un tiempo o cambizr 2 ofros servicios




