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RESUMEN

La presente investigacion busco conocer la incidencia de las Dimensiones
Psicosociales en la Salud mental de empleados. Se trabajard con un estudio
descriptivo, correlacional de disefio no experimental de corte transversal. Es
una investigacion de tipo cuantitativo, se utilizara una ficha sociodemografica
Ad-hoc para conocer las caracteristicas poblacionales; el Cuestionario de
CoPsoQ-Istas21 para la evaluacién y prevencion de los riesgos psicosociales
y el Cuestionario de Salud General de Goldberg (GHQ-28) para salud mental,
con esto se realizé un estudio estadistico para la comprobacion de la
hipotesis propuesta.

El objetivo fue determinar la relacion de las dimensiones psicosociales en la
salud mental de empleados publicos durante el segundo semestre del afio
2020. Los resultados obtenidos muestran que las Dimensiones
Psicosociales, se encontraban en riesgo alto, dentro de la semaforizacién, en
color rojo; estas dimensiones han sido analizadas en funcién al género de la
poblacién, este aspecto sociodemografico generé mayor significancia. En
cuanto al GHQ-28 para diagnosticar el estado de salud mental, se determina
gue el factor de estado somatico presenta una diferencia estadisticamente
significativa entre sexos de t= -3.45, p> .05, se entiende una relacion
negativa, de igual manera en la escala de Disfuncion Social existe una
correlacion directa significativa de t= 6.6; p< .05.

Las Dimensiones Psicosociales que se correlacionaron de manera alta
fueron: Ritmo de Trabajo r=-.273; p<.01, Previsibilidad r=.282; p<.01, Apoyo
Social de Superiores r=-.306; p<.01 y Justicia r=.365; p=.000 y una relacion
media con Calidad de Liderazgo r=-.201; p<.05.

Palabras claves: Dimensiones, psicosociales, salud, mental, pandemia.
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ABSTRACT

The present research sought to determine the incidence of psychosocial
dimensions on the mental health of employees. We will work with a
descriptive, correlational study of non-experimental cross-sectional design. It
is a quantitative type of research. An Ad-hoc sociodemographic form will be
used to know the population characteristics; the CoPsoQlstas21
Questionnaire for evaluating and preventing psychosocial risks and the
Goldberg General Health Questionnaire (GHQ-28) for mental health
statistical study was carried out to test the proposed hypothesis. The objective
was to determine the relationship of psychosocial dimensions in the mental
health of public employees during the second semester of 2020. The results
obtained show that the Psychosocial Dimensions were at high risk, within the
traffic light, in red color; these dimensions have been analyzed according to
the gender of the population since this sociodemographic aspect generated
greater significance. Regarding the GHQ-28 to diagnose the state of mental
health, we found that the somatic state factor presents a statistically
significant difference between sexes of t= -3.45, p> .05, understanding a
negative relationship, likewise in the Social Dysfunction scale, there is a
significant direct correlation of t= 6.6; p< .05. The Psychosocial Dimensions
that were highly correlated were: Work Pace r=-.273; p<.01, Predictability
r=.282; p<.01, Social Support from Superiors r=-.306; p<.01 and Justice
r=.365; p=.000 and a medium relationship with Leadership Quality r=-.201;
p<.05.

Keywords: Dimensions, psychosocial, health, mental, pandemic.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca conocer la incidencia que tienen las dimensiones
psicosociales en la salud mental de empleados publicos durante la crisis sanitaria
ocurrida durante el afio 2020 a nivel mundial. Esta crisis ha desarrollado nuevas
condiciones de vida, las mismas que han afectado de manera significativa a toda la
poblacion, especialmente a las nuevas condiciones de trabajo que se han
establecido como parte de las medidas de prevencion en las empresas tanto

publicas como privadas.

Se ha podido evidenciar tras un conjunto de observaciones preliminares, que los
empleados de diversas instituciones publicas se han tenido que adaptar a las
nuevas condiciones laborales como: el cambio de horarios, la toma de vacaciones
obligatorias, la nueva modalidad de teletrabajo, reduccién de sueldos y dificultades
en cuanto al desarrollo de habilidades tecnolégicas, muestra de esta manera
inestabilidad en cuanto a las dimensiones psicosociales laborales y con esto

afectaciones en la salud mental de los empleados.

Se observa sintomatologia psicolégica significativa como: cuadros depresivos,
ansiosos, altos niveles de estrés, doble presencia, entre otros sintomas, que afecta
el adecuado funcionamiento y desenvolvimiento de actividades productivas.
Inicialmente se define al término salud como un “estado de completo bienestar
fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”
(OMS, 2020). Al entender este concepto la salud resulta del accionar equilibrado

del individuo con aspectos biologicos y sociales.

A patrtir de esto, la salud psicosocial se convierte en un elemento fundamental dentro
de las situaciones de emergencia, la exposicion a factores de estrés tan intensos
como los que se vive, generan factores de riesgo para problemas sociales,
econOémicos Yy psicoldgicos (Istas, 2014). Se entiende el tema desde la perspectiva
organizacional, estos riesgos psicosociales afectan en gran escala a la salud de

empleados y/o colaboradores, causa estrés y dentro de la organizacion desarrolla



condiciones inadecuadas de trabajo y una deficiente satisfaccion laboral tanto del

empleado como del empleador.

La incertidumbre de las condiciones de trabajo a las cuales se estad expuesto,
especialmente el ambito legal y econdémico, hace que los empleados y los
empleadores no encuentren un punto de equilibrio para el trabajo, debido a esto, los
riesgos psicosociales han incrementado de manera significativa. Los riesgos
psicosociales son los “riesgos para la salud originados en la organizacién del
trabajador, es de tipo fisioldégico, emocional, conductual y ocasionarian
enfermedades graves” (Servicio de Prevenciéon y Medio Ambiente, 2020). Estas
circunstancias producen una sintomatologia clinica en cada trabajador, por lo tanto,
su evaluacion ayudaria a desarrollar planes de acompafiamiento en los cuales se

tomen en cuenta las debilidades que han sido detectadas.

Esta investigacion pretende dilucidar el estado mental en el cual se encuentran los
empleados que han sido afectados por las nuevas condiciones laborales
establecidas a partir de la crisis sanitaria, de la misma manera busca determinar el
nivel de productividad que los mismos tengan dentro de la organizacién a la cual
pertenezcan, todo esto determina cual es la incidencia de las condiciones laborales

sobre la salud psicosocial de los empleados publicos.

Actualmente existen investigaciones realizadas que se encuentran enfocadas en el
estudio de las dimensiones psicosociales dentro del ambiente Ilaboral,
especialmente como factores externos considerados como estresantes, en este
caso las nuevas condiciones laborales a causa de la emergencia sanitaria acaecida
actualmente, inciden en la salud mental de los individuos, con lo cual se corrobora
gue el presente trabajo de investigacion se basa en una probleméatica actual y
relevante. Las investigaciones que se describen a continuacion estan desarrolladas
en el medio local e internacional y toman en consideracion a la poblacién

trabajadora que se ha visto afectada.

El estudio realizado por Alzamora (2017) acerca de los Factores de Riesgo
Psicosocial y su relacion con la Salud mental de los trabajadores de la Cooperativa



de Transportes Ecuador, demuestra que estos factores dan origen a diversas
consecuencias sobre los trabajadores, esto debido a las caracteristicas propias del
puesto de trabajo, la organizacién de la empresa y cdmo éstas afectan a las

caracteristicas propias del individuo.

En este estudio participaron 135 personas, poblacion en la cual se identificd y se
evalud los factores de riesgo psicosocial del lugar de trabajo y su relacion con la
salud mental, para obtener como resultado que la principal afeccion se encuentra la
dimensién de compensacion y doble presencia, genera inestabilidad en cuanto al
cargo que ocupan y a las actividades extralaborales, asimismo, existe riesgo en la

dimension de exigencia psicoldgica, sin un reconocimiento adecuado por su trabajo.

Dentro de la investigacion realizada por la Organizacién Mundial de la Salud (2018)
con el titulo “Health Impact of Psychosocial Hazards at Work: An Overview, indican
gue la salud psicolégica y social estd determinada mediante condiciones
psicosociales de trabajo que mantendrian un impacto perjudicial a nivel emocional
y cognitivo, tales como ansiedad, depresién, angustia, burnout, toma de decisiones

y dificultades de la atencion.

Es de esta manera que durante esta investigacion se busco determinar la relacion
existente entre factores psicosociales del trabajo y trastornos mentales, para
obtener como resultado la incorporacién de sintomas como la tension laboral, poco
control, poco apoyo social, exigencias psicoldgicas altas, desequilibrio esfuerzo —
recompensa e inseguridad elevada en cuanto a la estabilidad laboral. Esta
afectacion en la salud mental, especialmente en la cognicion de los colaboradores,

por lo cual, también, afecta en gran medida a todas las esferas de vida.

En referencia a este aspecto, Ferndndez-Arata y Calderon-De la Cruz (2016) en su
investigacion descriptiva “Psicologia de la Salud Ocupacional: Una especialidad
emergente en el Perd” manifiestan que la salud y la calidad de vida de los
trabajadores ha sido influenciada por un mundo laboral, con los factores
psicosociales como consecuencias de las dificultades que se presentan. La
exposicion a condiciones laborales estresantes o peligrosas afecta en gran medida



la salud psicosocial, entendida como la calidad de vida, seguridad laboral, bienestar
psicoldgico y salud mental del trabajador, aborda de esta manera la relacion entre

los factores psicosociales, estrés laboral y la calidad de vida.

En la investigacion realizada por Caballero-Lozada et al. (2017) “Factores de riesgo
psicosociales extra laborales y su relacion con el estrés y la salud mental” se
evidencio que dentro de la organizacion existe un 80% de colaboradores con niveles
de estrés elevados, de igual manera que presentaban patologias como
somnolencia, agotamiento, falta de energia, dolores musculares, problemas
gastrointestinales, sentimiento de sobrecarga de trabajo, dificultad para
concentrarse y en especial un elevado agostamiento emocional en la salud del

trabajador.

Dentro de esta linea, Pacheco-Ferreira (2017) en su estudio “Ambiente de trabajo:
Una evaluacion de riesgos psicosociales y carga de trabajo mental en agentes de
transito” con 79 participantes, determina que el factor psicosocial que més afecta es
la no practica de actividades fisicas y el uso de alcohol o de psicoactivos, asi como,
también, se evidencia dificultades para la salud como ritmo de trabajo, exigencias
emocionales y estrés, evidencia asi, la necesidad de mejorar las condiciones

laborales para mejorar su productividad.

Se ha podido recopilar investigaciones en cuanto a la relacién existente ente salud
mental y factores psicosociales, es asi como Pifiol-Arriaga et al. (2017) en su
investigacién denominada “Salud Mental y Factores Psicosociales en el trabajo en
profesores de ensefianza primaria, y logros académicos en sus estudiantes”
participaron 189 docentes, quienes fueron evaluados sobre los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, la satisfaccion vital, malestar psicoldgico, sindrome de
burnout y la prevalencia de trastornos mentales, demuestra que las exigencias
psicoldgicas, el apoyo social en la empresa y la calidad de liderazgo son factores
importantes dentro de su salud mental, genera vulnerabilidad social y una

prevalencia mayor de trastornos mentales afectivos y ansiosos.



En relacion con la informacion recopilada, se ha planteado la siguiente hipétesis de
trabajo: “Las dimensiones psicosociales inciden de manera significativa en la Salud

Mental de los empleados publicos”.
El objetivo general de la investigacion, se ha considerado el siguiente:

— Disefar un plan de intervencion basado en las dimensiones psicosociales que

permita mejorar la salud mental de empleados publicos.
Con relacion a los objetivos especificos, a continuacion, se detallan:

1. Fundamentar tedricamente los aspectos relacionados a las Dimensiones

Psicosociales y Salud Mental.

2. Diagnosticar las dimensiones psicosociales y la salud mental de los empleados

publicos.
3. Elaborar un plan de intervencion en base a los resultados obtenidos.
4. Validar el plan de intervencién por parte de los beneficiarios.

Esta investigacion utiliza una metodologia con enfoque cuantitativo, se obtendra un
andlisis estadistico con una base numérica a partir de la aplicacién de instrumentos
psicométricos para cada una de las variables. Estos instrumentos se aplicaran in

situ en la institucidén publica escogida para esta investigacion.

En cuanto a la justificacion del presente proyecto investigativo, se ha podido
evidenciar un aumento significativo de dificultades tanto fisicas como psicoldgicas
de los empleados publicos dentro de las diferentes organizaciones durante estos
meses que han presentado una coyuntura de COVID-19, es por esta razén que
existe una imperiosa necesidad de desarrollar planes de intervencion que tengan
una vision preventiva, con la finalidad de establecer actividades, conductas y
comportamientos que favorezcan el clima laboral dentro de organizacién y alin mas,
gue permitan que los colaboradores gocen de una adecuada salud en todas sus

esferas y por ende que su desemperio laboral sea beneficioso para la empresa.



Las dimensiones psicosociales son de gran importancia en cuanto a aspectos de
salud y seguridad ocupacional, por lo tanto, al hablar de esto y de los riesgos
psicosociales que pudiesen existir dentro de una organizacion, se ha evidenciado
gue aun existe cierta resistencia a tomar decisiones que ayuden a mitigar o a

prevenir, el cambio que esto requiere se convierte en un esfuerzo sumamente alto.

Es por esta razén que desarrollar esta investigacion es muy importante, busca
realizar un estudio exhaustivo, en un tiempo determinado y asi establecer como las
dimensiones psicosociales inciden en la salud mental y a partir de estos resultados,
disefiar un plan de intervencion, el mismo que servira para poder realizar un
diagnéstico y un control adecuado de la salud de los colaboradores para un 6ptimo

desenvolvimiento, gestiona de manera adecuada estos riesgos.

La investigacion inicia con el diagndstico de la situacion problémica y a partir de
esto, determinar los problemas que requieren un estudio profundo. Posteriormente
se desarrolla un sustento tedrico mediante bibliografia cientifica que permita aportar
adecuadamente a la investigacion. De esta manera se evalla a la poblacion
seleccionada mediante los instrumentos tanto para riesgos psicosociales como para
conocer el estado de salud mental y asi obtener resultados estadisticos y a partir de
los mismos se fundamenta el plan de intervencion propuesto. De aqui radican las

conclusiones y recomendaciones que se establecen al final de la investigacion.

El plan de intervencién buscara que los empleados publicos conozcan estrategias
adecuadas para poder sobrellevar de manera adecuada sus esferas vitales, al igual
gue mantener una buena percepcion de su lugar de trabajo, el mismo que
proporcionara las condiciones Optimas para este proceso. Asimismo, se creara
mayor conciencia de la importancia de mantener al personal con una adecuada
salud mental y conocer, también, los beneficios que esto conlleva y crea un vinculo

mucho mas estrecho entre la organizacion y sus colaboradores.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1 Dimensiones y Riesgos Psicosociales

Dentro de los procesos de prevencion en el ambito de los riesgos laborales, es
fundamental determinar que las dimensiones psicosociales son los diversos
factores que se convierten en un riesgo y aparecen o son frecuentes dentro de la
estructura organizacional; genera de esta manera dificultades u obstaculos para un
desarrollo adecuado de las actividades laborales de cada uno de los colaboradores,
afecta asi no solo al nivel de productividad de la persona sino, también, al de la

organizacion.

A nivel mundial, agencias gubernamentales y organizaciones internacionales han
desarrollado estudios que demuestran una preocupacion por la salud mental de los
trabajadores, sefialan que las condiciones laborales estan relacionadas con el
surgimiento de trastornos mentales y se centran en aspectos conexos con los
factores de riesgo psicosocial, cuya identificacién surge a partir del diagnéstico
organizacional. Kristensen (2017, p. 85), asocia las dimensiones psicosociales con
la demanda fisica, emocional y sensorial del trabajador, a las posibilidades de que
el trabajo favorezca el desarrollo y la autonomia del mismo y a las relaciones

interpersonales en el lugar de trabajo que incluyen a colegas vy jefes.

Las dimensiones psicosociales son los contextos o interacciones que tiene el
individuo con su colectivo, grupo o sociedad. Salin (2018, p. 38) manifiesta que los
riesgos psicosociales se definen como: “caracteristicas de las condiciones de
trabajo y de su organizacion, que afectan la salud de las personas a través de
mecanismos psicoldgicos Yy fisioldgicos”. Esto incrementa la posibilidad de generar

conflictos dentro y fuera de la organizacion.

La estrecha correlacion existente entre el desarrollo de actividades laborales dentro
de una organizacion con la salud no solo fisica, sino mas bien con un bienestar

integral, los mismos que se evidencian, tanto en aspectos objetivos como una



afectacién ocasionada por elementos ergonémicos (posturas, ruidos, mobiliario,
etc.) o por aspectos subjetivos como elementos emocionales (sentimientos de
ansiedad, depresion, alienacion, apatia, etc.). Con relacién a esto, Moncada,
Kristensen, y Llorens (2014, p.158) manifiestan que estos procesos conocidos como
“estrés”, contienen diversos aspectos de la salud, tanto fisica como mental y social,
son los generadores de situaciones que desfavorecen el desarrollo de cada
colaborador, sea cual sea la afectacion, disminuira las capacidades, sin permitir un

adecuado desarrollo de actividades e incluso enfermedades.

Las actividades predominantes que ayudan a mejorar estas situaciones que limitan
la productividad empresarial, se enfocan netamente en el desarrollo de
herramientas a nivel personal en los colaboradores; estas estarian enfocadas en
mantener un nivel de autoestima adecuado, al igual que un sentido de eficacia. Esto
permitird que el campo laboral favorezca u obstaculice el reconocimiento de
habilidades y destrezas, lo cual tendr& una muy fuerte influencia en la satisfaccion
gue tenga el trabajador dentro de la organizacion.

Los factores de riesgo laboral de naturaleza psicosocial son analizados como
caracteristicas derivadas de la organizacion, gestion y condiciones de trabajo que
afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos y
fisioldgicos. Es por esta razén que se convierten en un elemento fundamental los
procesos de diagndstico e intervencidn de riesgos directamente en la organizacion,
con la finalidad de obtener un control adecuado para proporcionar un estado de

sanidad.

En el &mbito laboral existen diferentes enfermedades o trastornos que se retinen en
el denominado Estrés Laboral. De acuerdo a Marin y Pifieros (2018) este estrés “es
un factor de riesgo para la salud con origen en la organizacién del trabajo ha
generado respuestas de tipo fisioldgico, emocional, cognitivo y conductual y son
precursoras de enfermedades en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y
duracion”. De esta manera, este estado afecta en gran manera y de forma integral
a la persona, le impide desenvolverse en su ambiente de trabajo, ha generado

inseguridades y dificultades en cada esfera vital.



Los riesgos psicosociales y la exposicidon a los mismos se consideran como el origen
de las diversas dificultades organizacionales, para esto, es necesario identificar,
evaluar y diagnosticar dichos riesgos, con la finalidad de poder actuar de manera
oportuna y controlar, reducir e incluso desaparecer los mismos. Estos riesgos son
producto de la inadecuada organizacién del trabajo, debido a la cultura, tanto del
individuo como de la organizacion (Labarthe & Fillat, 2017). Los factores se vuelven
ineficientes al momento en el que no mantienen un adecuado engranaje entre la

organizacion y la gestion laboral.

Entre las principales condiciones de trabajo, Lucefio, Talavera, Martin y Escorial
(2017) manifiestan que: “la carga excesiva de trabajo, indicaciones contradictorias,
poca claridad de las funciones, falta de participacién en la toma de decisiones,
procesos administrativos ineficientes, comunicacion inadecuada, falta de apoyo por
parte de los superiores, falta de motivacion, agresiones y violencia”. Con la finalidad
de mantener un control adecuado, es fundamental desarrollar planes de
intervencién que permitan un ambiente laboral acorde a las necesidades tanto de la

empresa como de sus colaboradores, desarrolla espacios participativos.

Sin embargo, es muy importante no confundir las dificultades propias de cada
puesto de trabajo con las afectaciones psicosociales; es una obligacién de la
organizacion poder ofrecer un lugar de trabajo que apoye a sus colaboradores,
permitir que se capaciten y se mantengan motivados en las funciones que realizan.
En concordancia con Cacivio (2017) los entornos psicosocialmente favorables,
fomentan un elevado rendimiento y bienestar integral del trabajador, de no ser asi,
se generara un bajo rendimiento, ausentismo, presentismo, ineficiencia en general.
El no actuar con prontitud, genera un alto coste para la organizacion, sea esto
directa o indirectamente, no solo es afectado el trabajador sino, también, cada una

de sus familias e incluso existe un dano a nivel de sociedad.

Las dimensiones psicosociales se han relacionado con gran cantidad de
enfermedades, tanto a nivel inmunolégico, como a nivel mental, presenta incluso
habitos autodestructivos como el consumo de sustancias. Debido a esto, los

modelos explicativos que se han desarrollado muestran una notable relacion de
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estas dimensiones con la salud integral, los principales modelos son de Demanda
— Control — Apoyo social, desarrollado por Robert Karasek en 1986. Esta triada
permite determinar la posibilidad y el riesgo de padecer enfermedades relacionadas

con estrés y cual sera el comportamiento (activo/pasivo) de la persona.

De la misma forma el modelo de Desequilibrio Esfuerzo — Compensacion, el mismo
gue muestra un estrecho analisis entre las dimensiones psicosociales y el bienestar,
es decir, que el intercambio social positivo o0 negativo contribuye con el estado de
salud general a través de tres sistemas de recompensas (salario, estima y seguridad
profesional), las razones psicolégicas provistas abarcan desde un tema
motivacional y de aprobacion hasta estrategias de afrontamiento que desarrolla la
persona (Siegrist, 2009). De esta manera Moncada, Llorens y Andrés (2014),
establecen las dimensiones mas importantes que se tomaran en consideracion a
través del Método Istas21 (Ver Tabla 1):
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Tabla 1.
Cuadro de Dimensiones contempladas en el Método CoPsoQ-istas21
Grandes grupos Conceptualizacion Dimensiones de Riesgo Psicosocial
Exigencias Requerimientos cuantitativos, tanto -  Exigencias cuantitativas
Psicolégicas cognitivos como emocionales que son -  Ritmo de trabajo
de mucha o poca intensidad pero que -  Exigencias emocionales
generan afectaciones. - Exigencia de esconder emociones
Conflictos trabajo - Se desarrollan por la necesidad de -  Doble presencia
familia abarcar tiempo y tareas tanto de la
vida personal como laboral del
individuo.
Control Sobre temas laborales especialmente, - Influencia
genera sentido de pertenencia y de -  Posibilidades de desarrollo
desarrollar habilidades. - Sentido del trabajo
Apoyo Social y calidad De sus pares o de sus superiores, se -  Apoyo social de los comparieros
de liderazgo traduce al soporte y a la calidad de -  Apoyo social de superiores
relaciones con los demas. - Calidad de liderazgo
- Sentimiento de grupo
- Previsibilidad
- Claridad de rol
- Conflicto de rol
Compensacion del Es lo que recibe la persona por el -  Reconocimiento
trabajo trabajo realizado. - Inseguridad sobre el empleo
- Inseguridad sobre las condiciones
de trabajo
Capital Social Especialmente dificultades en las -  Justicia
condiciones de trabajo. - Confianza vertical

Fuente: Modificado a partir de Moncada, Llorens & Andrés (2014)

De esta manera es muy importante determinar que el estado de salud en general
es un elemento fundamental en el funcionamiento de la persona en todos sus
ambitos. Las dimensiones de riesgo psicosocial estableceran un punto de partida
muy importante para poder desarrollar estrategias organizacionales para evitar que

produzcan estragos que afecten en gran magnitud a la organizacion.

1.2 Salud Mental en el ambito laboral

La salud mental dentro del ambito laboral es un punto muy importante de tratar, se
convierte en una relacion bidireccional de productividad, de comunicacién y
principalmente de desarrollo. La Organizacion Mundial de la Salud (2016) manifiesta
gue la salud mental es la base esencial de la salud, la misma es “un estado de
bienestar fisico, mental y social y no simplemente la ausencia de afecciones o

enfermedades”. En el caso del ambito laboral permite a la persona adquirir nuevos
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conocimiento y habilidades dentro del campo en el cual se desenvuelva, genera
satisfaccion, reconocimiento y superacion. Esta satisfaccion provoca un mejor

funcionamiento dentro de la organizacion, con el indice de sus indicadores.

Es por esta razén que la salud mental de cada uno de los trabajadores es
fundamental dentro de su salud en general, es un pilar en la calidad de vida que
tengan, por lo cual evidenciar casos de depresion, ansiedad, trastornos de
conducta, estabilidad emocional y en general aspectos mentales que no solo
afectan al colaborador en su esfera laboral sino de manera integral, debido a esto,
proteger, promocionar y especialmente reconstituir la salud mental serian una
prioridad en todos los espacios (OMS, 2016). Estas condiciones en un adecuado
estado, ayudan a mejorar de manera personal y de manera colectiva el pensar, la

interaccion con el otro, el disfrutar de nuestras experiencias (Ver Gréfico 1).

Grafico 1.
Factores positivos y negativos relacionados con el ambito laboral y salud mental

Realizacion personal
Satisfaccion
Necesidades personales vy

_ financieras satisfechas

Equilibrio y Excelente salud
mental

Condiciones desfavorables

Relaciones inadecuadas
interpersonales

Organizacion desordenada
Posible Desepresion

Fuente: Elaboracién propia

Actualmente, las formas de organizacion laboral han evidenciado la necesidad de
mejorar y establecer una adecuada relacion trabajo — trabajador y presenta de esta
manera tareas que permitan el desarrollo cognitivo y mental del ser humano dentro

de su ambiente laboral. Mufioz (2016) menciona que socialmente, la estabilidad de
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la salud mental, se ha convertido en una forma adecuada de medir los efectos
adversos que tienen los riesgos psicosociales especialmente en este momento de
desarrollo tecnolégico tan predominante, de esta manera se ha podido dar a
conocer casos no solo referentes al estrés y burnout sino, también, de acoso laboral,
problemas psicolégicos como ansiedad, depresion e incluso enfermedades fisicas

de gran magnitud e impacto para los seres humanos.

Por esta razén, el diagnostico, la prevencion y la erradicacidon de riesgos
psicosociales como parte del control laboral exige un adecuado manejo por parte
de la organizacion, elimina la precarizacion de condiciones de trabajo y se adapta

un mejor clima laboral para cada uno de los colaboradores.

La salud mental al correlacionarse con la salud laboral, permite crear condiciones
objetivas de salud y seguridad, en un ambiente adecuado que favorezca a la
estabilidad de la persona y que la misma incremente su conocimiento. Al estudiar
mas a profundidad la salud mental, se entiende que es mucho méas que el no
presentar trastornos mentales, sino mas bien es mantener condiciones psicolégicas
y emocionales positivas, en donde el pensamiento y la conducta abarquen buscar

adaptabilidad, empatia y resiliencia para uno mismo y para el otro.

Con relacion a esto, Gimeno (2016, p.60) senala que la salud mental “busca
mantener una perspectiva que posibilite afrontar obstaculos y en especial que logren
desarrollar a la sociedad y por ende a si mismo”. Gracias a esto, es posible facilitar
un estado de animo positivo, sin embargo, también, se podra evidenciar el lado
negativo de no tener la posibilidad de mantener un equilibrio mental adecuado, en
vez de presentar actitudes de satisfaccion, placer, comodidad, felicidad, etc., se
evidencian, trabajadores ansiosos, insatisfechos, particularmente frustrados con
sus actividades y con dificultades psicoldgicas disruptividad, cambios de humor,

irritabilidad, desconcentracion, indecision, trastornos del suefio entre otros.

Uno de los sintomas mas evidentes de la afectacion dentro de la salud mental, es
el llamado “estrés”, el mismo que provoca sintomatologia tanto fisica, como

biol6gica y psicologica y al no ser tratada, produce que se vuelva un problema
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cronico. Collantes (2017, p.200) establece que la persona que sea victima de una
enfermedad mental relacionadas a la ansiedad y la depresion, dan origen a una
incapacidad para el trabajo, y de no ser resuelta de manera inmediata llegara a ser

permanente en todos los aspectos vitales.

Ahora bien, el aspecto fisico no esta alejado de ser afectado como indica Harnois y
Gabiriel, (2018, p.45) el estrés originado en el trabajo esta asociado a problemas
como: hipertension, gastritis, dolores musculares, cefaleas, lumbalgias, problemas
de la piel, acné y afectaciones al sistema inmune que lo vuelve proclive a diferentes
infecciones y enfermedades. Pero, también, existen casos en los que el estrés ha
sido tan elevado que ha llevado a padecer de infartos que han acabado con la vida
de empleados.

Por otro lado, es importante mencionar que las conductas de afrontamiento en una
adecuada salud mental, permiten adquirir en el ser humano, un proceso que deviene
de las circunstancias que se atraviesa, el individuo busca superar los obstaculos
gue se tienen a lo largo del camino, ha generado independencia, autoconocimiento,
autorregulacion y autonomia, es decir, que al momento en el que la persona se ve
frente a una dificultad, una adecuada salud mental, le permitira resolverlo de manera
eficaz y eficiente, tener un control adecuado de su contexto y demuestra la
importancia que tiene su entorno para su desenvolvimiento y de esta forma

participar activamente dentro de la sociedad.

De acuerdo con la OMS (2016) una persona posee una adecuada salud mental si
los factores sociales, laborales, psicoldgicos, fisicos y biolégicos equilibrados, si en
una de estas esferas existe un desfase, por ejemplo, el tener problemas referentes
a las condiciones socioeconOmicas, constituye un riesgo muy elevado de
dificultades mentales, no solo para el individuo como tal, sino, también, para las
personas que de él dependan. En consistencia con lo mencionado, una deficiente
salud mental se vera relacionada con cambios a nivel social, los mismos que
generan un alto nivel de conflicto como discriminacion, violencia, desempleo,
condiciones estresantes de trabajo, falta de acceso a los servicios de salud y en

especial la violacion o incumplimiento de sus derechos.
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Las condiciones necesarias de la salud mental de acuerdo con Tortella et al. (2016,
p. 39) contienen tres aspectos fundamentales: el primero son los cambios dentro de
la sociedad, en aspectos culturales, tecnolégicos, laborales y medio ambientales; el
segundo se relaciona directamente con la economia en su contexto y por altimo el
tercer aspecto es netamente etario y el reconocimiento que se obtiene a través de
los afos. Estos aspectos son los que determinaran una adecuada o inadecuada

condicion de salud mental en todo el entorno del individuo.

Sin embargo, dentro del ambito laboral netamente, Houtman y Kompier, (1998, p.52)
muestran un modelo de salud mental dentro del contexto laboral, el mismo que
identifica una correlacién entre ambos sistemas (las caracteristicas individuales de
la persona y las condiciones de trabajo) comprenden de esta manera como se

presentan los trastornos mentales a lo largo de la vida (Ver Grafico 2).
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Grafico 2.
Modelo de Salud Mental en el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia

De esta manera el ser humano es considerado como un conjunto de logros y de
condiciones que permiten su desarrollo, la ausencia de estos generaran
psicopatologias que afecten su comportamiento y su desenvolvimiento en todos los
aspectos importantes de su vida. Pando (2018, p.85) entiende a la salud mental
como una capacidad, que podria estar predicha por “la conciencia social, la
adaptabilidad a la realidad, autoestima, sociabilidad, demostraciones afectivas,
etc.”. Desde esta perspectiva, perder esta capacidad dentro del ambito laboral, se
ve interconectada con la evolucion organizacional laboral, esta evolucion ha
requerido de un sin numero de aplicacion de nuevas técnicas, procesos de

diagndsticos de clima, satisfaccion, motivacién e inclusive de la cultura laboral.
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En concordancia con esta perspectiva, la Organizacion Mundial de la Salud, (2016)
promociona “buenas practicas” relacionadas con la salud mental y el trabajo, las
mismas, se fundamentan en que los empleadores desarrollen préacticas de
readaptaciéon de trabajadores que han sufrido trastornos mentales, cualquiera que
haya sido este. Estas actividades se realizan por debajo de una visién positiva del
ambiente laboral, mejora las condiciones laborales y el papel o funcion que

desempefian las personas dentro de la organizacion.

1.2.1 Incidencia de las Dimensiones Psicosociales en la Salud Mental de empleados
publicos

Las Dimensiones psicosociales al momento en el cual no se encuentran
estabilizadas, tienden a convertirse en factores de riesgo psicosocial, lo cual afecta
en gran magnitud a la salud en general de la persona. De esta manera la afectacion,
especificamente, en la salud mental es notable durante la vida laboral de la persona
dentro de la empresa, provoca que no solo la persona sienta las dificultades, sino
gue se vea evidenciado en la calidad laboral y en especial en la satisfaccion y

motivacién organizacional.

Esto se relaciona directamente con las condiciones laborales, condiciones de
liderazgo, clima y cultura organizacional, lo cual genera aptitudes de eficacia,
eficiencia y competencias laborales. An & Kang (2016, p.248) afirman que se
encuentran directamente relacionados los factores psicosociales con un
desequilibrio entre esfuerzo y recompensa, al igual que la presencia de lideres que
no conozcan y no se preocupen de las necesidades de sus subordinados. Esto
genera en el empleado un sentido de vulnerabilidad, temor a la perdida de trabajo,
a la disminucion de la remuneracion percibida, asi inicia la percepcion de

dificultades que terminan afectado la salud mental dentro y fuera de la organizacion.

De acuerdo con esto, la OMS (2017) sugieren gue esta afectacion esté presente por

la falta de personal, lo que provoca que exista una sobrecarga laboral, turnos,
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horarios, usuarios de trato dificil y en especial coexistir con una condicion
psicolégica que afecta su desenvolvimiento, miedo al futuro, caracteristicas de
personalidad, ambigliiedad de roles y de funciones, entre otras. En si, es
fundamental que estas caracteristicas sean individuales del empleado; dentro de la
organizacion se busca definir ambientes laborales que favorezcan el desarrollo no
solo profesional, sino, también, personal de cada uno de sus colaboradores,

convirtiéendose en una oportunidad para cada uno y no solo una fuente econémica.

Dentro de diversas investigaciones realizadas, la de Diaz (2016, p.135) demuestra
gue el estrés, parte de la sintomatologia clinica mas evidente provocada por factores
psicosociales y desarrolla un nivel de ansiedad a partir de si mismo, “afecta al
desempeiio de la persona al depender directamente de su entorno social [...],
ademas, van a incidir factores econémicos y de seguridad que degeneran la salud
del individuo y de la organizaciéon”. Es por esta razéon, que el desarrollar
herramientas que se centren netamente en conservar una adecuada higiene mental
gue garanticen que los procesos de seguridad y salud ocupacional se cumplan a
cabalidad y que atiendan la salud de cada empleado a través de un seguimiento

constante.

La interaccién profesional y la vida personal se estableceran bajo limites estrictos,
si se vuelven difusos, desequilibra la salud de individuo. Dentro de las actividades
laborales, la persona contard con una salud adecuada, sus condiciones fisicas,
mentales, biologicas, sociales, energéticas y espirituales encontraran un adecuado
funcionamiento, para que el desempefio sea optimizado y posibilite alcanzar metas
y objetivos. Patlan (2017) menciona que se han desarrollado exigencias
psicosociales “universales”, que afectan de manera grave y crénica a trabajadores
de modo independiente a la ocupacion, asi los principales elementos que afectan la
salud mental es la ausencia de recompensas, carga laboral, control y ritmo de
trabajo, relaciones personales y apoyo de los superiores.

Los trastornos mas frecuentes que afectan la salud mental del trabajador son:
trastornos afectivos, como depresion y ansiedad y Trastorno de Estrés

Postraumatico, pero, también, se encuentran trastornos relacionados con las
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sustancias, en cuanto a abuso y dependencia. En Reino Unido se desarrolla un
Informe de Salud Mental, en el cual, un 61% de trabajadores han desarrollado
problemas en cuanto a su salud mental, y Unicamente un 16% han comunicado este
malestar en las organizaciones. (The Prince’s Responsible Bussiness Network,
2018). La salud mental en los trabajadores sera considerada uno de los temas
primordiales dentro del ambito organizacional, la prevencién y la promocion es
definida a través de estrategias y acciones especificas que permitan una continua

mejora.

Esto es importante que se desarrolle a partir de un diagnéstico adecuado, el mismo
gue aportara con un analisis completo para conocer los riesgos a los cuales estan
expuestos los colaboradores de una institucion. Se trata acerca de una estrecha
correlacion entre la calidad de vida y el nivel de productividad, pero, también, entre
el estrés y enfermedades en general, lo cual genera una perdida por la alta tasa de
ausentismo que esto provoca. Es por esto que determinar estrategias de
intervencién innovadoras permitira definir procesos de prevencion y mitigacion de
los riesgos psicosociales, de esta manera, mejorar la calidad de vida del capital

humano.

Estos planes de intervencion poseen un foco de atencion y accion de acuerdo a las
necesidades que se definan, esto con la finalidad de eliminar la exposicion a los
diversos agentes que forman parte de los factores de riesgo psicosociales. El
impacto psicosocial sera diferente en cada organizacion y dependera de cuanto sea
realmente el interés y compromiso con sus trabajadores (OPS, 2016). Su
incremento ha sido mucho mas evidente en la afectacion mental y emocional
existente, en este caso no Unicamente por la dificultad en las condiciones
mencionas con anterioridad, sino, también, por la emergencia sanitaria, pues se ha
visto mas afectada la vulnerabilidad y falta de adaptacién de la poblacion, lo que ha
generado que una tercera parte e incluso la mitad de la poblacién sea condenada a

manifestar psicopatologias.
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1.3 Nuevas condiciones laborales establecidas durante la crisis sanitaria en el

Ecuador

Las nuevas condiciones laboran en el Ecuador se pusieron en marcha a raiz del
cierre mundial a causa del Covid-19, a partir de diversos ordenamientos legales
establecidos como medida de mejorar las circunstancias de la poblacion, quienes
se encontraban afectados en gran magnitud por lo que sucedia. La crisis intensa
permitié6 evidenciar que el sistema laboral de nuestro pais no cumplia con los
requerimientos necesarios para garantizar el acceso al trabajo de la poblacion. Por
estarazon, atraveés de este apartado se busca determinar las condiciones asumidas
dentro del contexto de la crisis sanitaria, especialmente con la Ley de Apoyo

Humanitario.

En contexto, el primer caso registrado en nuestro pais se dio a finales del mes de
febrero, el Ministerio de Salud Publica (2020) confirmé ese suceso, el cual tuvo
como consecuencia el incremento acelerado de contagios en las diversas provincias
del pais. Para esto, el 11 de marzo de 2020, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) a través de su Director General, declar6 el brote del coronavirus como
pandemia a nivel mundial y establecido politicas relacionadas a mitigar su

propagacion y cuidar la salud de las personas y trabajadores de la salud.

Mediante Decreto Ejecutivo No. 1017, publicado en el Registro Oficial No. 163 de
2020 [Presidencia de la Republica del Ecuador]. Se declara el “Estado de
Emergencia Sanitaria en todos los establecimientos del Sistema Nacional de Salud,
asi como el estado de excepcion por calamidad publica en todo el territorio

nacional”’. 17 de marzo de 2020.

Asi se suspende de manera presencial la jornada laboral, con excepcién de
actividades relacionadas con sectores estratégicos como salud, alimentacién,
comunicacién, entre otros. Consta en el documento que tendrd una vigencia hasta
el 24 de marzo de 2020, sin embargo, esta suspension se fue la renovacion a partir
de las medidas tomadas por el Comité de Operaciones de Emergencia, lo que

provoco un largo tiempo de confinamiento en el pais. Esto provoca la suspension
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de las actividades econdmicas en diversos ambitos, con pérdidas millonarias dentro
del ambito privado (Banco Central del Ecuador, 2020). EI Fondo Monetario
Internacional (2020) considera que el P.I.B ecuatoriano tendra un descenso de al
menos 6.3% frente a la proyeccién que era de 5.2% para América Latina y el Caribe

durante el afio 2021. Con relacion a esto, la CEPAL manifiesta que:

La pandemia llevara a la mayor contraccion de la actividad econémica en la
historia de la region [impactando] a las economias de América Latina y el
Caribe a través de factores externos e internos cuyo efecto conjunto
conducira a la peor contraccién de la actividad econémica que la region haya

sufrido desde que se iniciaron los registros, en 1900 (2020, p. 7).

La productividad est& en estrecha relacion con estos indicadores socioeconémicos
y, también, con factores laborales; el trabajo durante la pandemia se vio tan
afectado, no solo en nuestro pais, sino a nivel mundial. La Organizacion
Internacional del Trabajo (2020) sefialé que, a causa de la pandemia, América
Latina tendrd una pérdida del 5.7% de horas laborales, lo que equivaldria a 14
millones de plazas de trabajo, Unicamente durante el segundo trimestre del afio,

casi se triplican para finales del 2020.

Estas apreciaciones Unicamente demuestran que las actividades laborales tendran
una crisis muy marcada en Ecuador, para lo cual ha sido necesario establecer
estrategias sociales, constituidas a partir de una politica puablica, consenso entre
empleados y empleadores y con bases en el derecho laboral, son varias las medidas
gue el gobierno ha adquirido durante la crisis sanitaria, en especial la Ley Orgénica

de Apoyo Humanitario.

Es importante indicar que para esta informacién se compilé lo indicado por el
Ministerio de Trabajo, mediante los Acuerdos MDT-2020-076, MDT-2020-077,
MDT-2020-080 y MDT-2020-081, en los cuales se expidié directrices en materia
laboral, tanto para el sector publico, como para el sector privado durante la

emergencia sanitaria. Asi, también, Coronel y Pérez (2020) que, en términos
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generales, determinan que las principales medidas fueron: aplicar al teletrabajo y

reducir, modificar o suspender la jornada laboral.
A continuacién, se conceptualiza cada una de las medidas mencionadas:

A. Teletrabajo:

Esta modalidad de trabajo se convirtio en una herramienta muy importante durante
el confinamiento, el mismo que produjo la suspensién de la jornada presencial de
trabajo, da asi la facilidad de desarrollar un trabajo remoto y permitir que las
actividades no se encuentren del todo paralizadas. A partir del Acuerdo Ministerial
MDT-2020-076, se declara al teletrabajo emergente como la nueva modalidad

laboral.

Esta modalidad de trabajo esta determinada por el uso de las nuevas tecnologias,
con labores de manera telematica, Unicamente con un dispositivo y acceso a
internet, con una reduccion de los costos asociados al trabajo presencial y disponer
de mas beneficios en cuanto al manejo del tiempo de cada empleado, se trabajara

en base a logros mas no a tiempo que dedique a esta actividad.

La OIT (2016) menciona los beneficios a los cuales acceden los empleadores, entre
ellos “aumento de la productividad, menores gastos generales y acceso a una fuerza
de trabajo amplia, diversa, motivada y capacitada. Para los gobiernos, es una
estrategia para enfrentar problemas medioambientales y congestion urbana,
permite promover oportunidades de trabajo incluyentes para todos”. Es asi como el
teletrabajo constituiria una forma productiva de trabajo, la misma que beneficia a
ambas partes, los empleadores tienen un trabajo que cumple metas en menor
tiempo con una menor inversion mientras que los empleados manejaran de mejor
forma el tiempo que dedican al trabajo, para equilibrar las actividades laborales con

las actividades personales.

El trabajo remoto, aplicado de manera adecuada, produce eficiencia y eficacia a la

organizacion, “lo mas probable es que quienes estan bajo esta modalidad trabajen
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muchas horas comparado con sus contrapartes de oficina” (OIT y Eurofund, 2019,
p. 23). Esto sera entendido por la corresponsabilidad que se forma de ambas partes
para cumplir con los objetivos propuestos, es decir, sera mas importante trabajar

por metas antes que por horas.

Las consecuencias negativas estan marcadas en el conocimiento que el trabajador
tiene sobre herramientas informaticas o disposicion de dispositivos o conectividad,
incluso la dificultad en el establecimiento de limites entre lo personal y laboral, a
muchas personas se les dificulta equilibrar sus esferas vitales, es asi como “bajo las
actuales circunstancias excepcionales, la productividad, las condiciones laborales,
0 ambas, se veran deterioradas para muchos trabajadores por, entre otros, el
cuidado de nifios, inadecuados espacios de trabajo y limitado acceso a las
herramientas TIC” (European Comission, 2020, p. 8). Conjuntamente a esto, existen
dificultades mas palpables, por ejemplo, la sobrecarga de actividades, la falta de

una norma juridica que garantice el derecho a la desconexion.

En cuanto a la afectacion en materia de salud mental, Robinson (2020) alerta en su
estudio a teletrabajadores, que mas del 40% de empleados confirmaron que sufrian
de problemas de salud mental, presentaron niveles elevados de estrés y consigo
ansiedad y depresion, debido a que existio un desbalance sumamente marcado en
su vida laboral y personal. Por esta razén es importante que se analice su aplicacién
desde todos los ambitos y se desarrollen las garantias necesarias por parte de los

empleadores para que esta modalidad se aplique de manera adecuada.

Es asi como el teletrabajo permiti6 a la economia ecuatoriana no decaer en su
totalidad debido a la paralizacion del ambito laboral. Una vez conocidas las
dificultades encontradas en esta nueva modalidad, el Ministerio de Trabajo emitio6 el
Acuerdo Ministerial MDT-2020-0076, el mismo que establecia las condiciones de
los empleados en modalidad de Teletrabajo y determina que las obligaciones tanto
del empleador como del empleado son las mismas, Unicamente difiere el lugar de
realizacion del trabajo. De esta manera, a partir de junio de 2020 se incluye en el

Cadigo del Trabajo el contrato bajo la modalidad de Teletrabajo.
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Sin embargo, para una adecuada aplicacidbn es necesario que se desarrollen
normas y politicas a nivel organizacional que permitan disminuir los riesgos
psicosociales del teletrabajo a partir de una infraestructura que regule diversos
aspectos como: derecho a la desconexion, seguridad y salud ocupacional,

cumplimiento de metas y objetivos y privacidad de datos.

B. Reduccion y Suspension de la jornada laboral

a. Reduccion de la jornada laboral:

La figura de reduccion fue establecida en el Codigo de Trabajo a partir del afio 2016,
en donde, mediante un mutuo acuerdo entre el empleado y el empleador, es posible
reducir la jornada hasta por un periodo de un afio, hasta un 25%, incluyen una rebaja
en el salario percibido. Esto tuvo la finalidad de preservar las plazas de trabajo en
las empresas privadas, pero conllevo, también, legalizar acciones que no favorecian
del todo a un trabajo digno y justo. Dentro del contexto de la emergencia sanitaria,
de emite el Acuerdo Ministerial MDT 210-077 del 15 de marzo de 2020, en su

articulo 3 establece que:

A fin de garantizar la estabilidad laboral de los trabajadores y
precautelar la economia del pais durante la emergencia sanitaria, sera
potestad del empleador del sector privado adoptar indistintamente la
reduccion, modificacién o suspension emergente [...] de la jornada
laboral (2020, p.3).

El Ministerio del Trabajo con este acuerdo, manifesto la implementacion de esta
reduccion, pero lo mas sorprendente es que da tacitamente la autorizacion para
poder establecer este acuerdo. En el articulo 4 establece de forma ambigua que
“‘Durante la emergencia sanitaria [...] se acordara adoptar la disminucién de la

jornada de trabajo referida en el articulo 47.1 del Cédigo del Trabajo”. En el articulo
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3 se habla acerca de que queda a potestad de cada empresa establecer esta
reduccion, sin embargo, en el articulo 4 se toma como una actividad de ley. Estas
inconsistencias normativas, producen estragos entre empleado y empleador,
provocan vacios legales en los cuales caera cualquiera de las partes, con conflictos

legales de alto impacto.

Segun varias cifras del Ministerio del Trabajo (2020), existen mas de seis mil
empresas habian optado por la reduccién de la jornada laboral, con lo cual, el 70%

de actividades laborales no se cumpliran con normalidad.

b. Suspension de la jornada laboral.

En el Acuerdo Ministerial 077 del 15 de marzo de 2020, en su articulo 6 se establece
la suspension de la jornada laboral para las empresas que no accederan al
teletrabajo, reduccion o modificacion de la jornada. Esta normativa da la potestad al
empleador de suspender la jornada, sin terminar la relacién contractual; por otro
lado, el empleado debia recuperar las horas no laboradas al finalizar el estado de

emergencia.

Esta medida no produjo los mismos beneficios en cuanto a mantener un nivel
econémico en la emergencia sanitaria, su aplicacién ocasion6 incertidumbre y
molestia al tener que cancelar sueldos y beneficios de ley sin obtener trabajo alguno,
el decrecimiento en la productividad y aumento en el gasto, por otro lado, la
recuperacién de las horas no trabajadas se convirtié en algo irreal, la gran cantidad
hacia que fuese imposible dicha recuperacion.

Ley de Apoyo Humanitario

Dentro de esta normativa, se establecen tres figuras laborales: suscribir convenios

gue contrarresten las condiciones laborales, un nuevo contrato a plazo fijo, una
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modificacion de la jornada laboral y la terminacion del contrato laboral por fuerza

mayor.

a. Acuerdos para preservar las plazas de trabajo:

En el articulo 16 de la presente normativa, se determina la posibilidad de realizar
acuerdos que permitan conservar los empleos, para esto, dentro de la Constitucion
de la Republica del Ecuador, en su articulo 326, existe la autorizacién para
establecer transacciones laborales siempre que no se viole ninglin derecho y se
registre en las entidades competentes. Dentro de la Ley de Apoyo Humanitario, esta
figura tiene el objetivo de modificar las condiciones de la relacion laboral entorno al

aspecto econdémico, se acuerda el contrato de trabajo, tiempo y remuneracion.

En el articulo 17 se indica que “cualquiera de las partes de la relacion laboral que
incumpla con el acuerdo sera sancionada de conformidad con lo dispuesto en el
Cddigo del Trabajo y demas normativa vigente” (MDT, 2020). Es deci,r que se podra
sancionar al empleador que incumpla con el pago de las remuneraciones acorde al
acuerdo gque se ha determinado, esto bajo la normativa del articulo 173 causal 2 del
Cadigo del Trabajo. Por otra parte, si quien incumple es el empleado, se podra dar
por terminada la relaciéon laboral de manera justificada por no cumplir con la jornada

establecida.

b. Contrato especial emergente:

Bajo la normativa de la Ley Humanitaria se determind el uso del contrato a plazo fijo
bajo el nombre de contrato especial emergente, tiene un tiempo de duracién
especifico de un afio renovable por una sola ocasion mas y al momento en el que
este termina, el empleador cancelara un bono por su finalizacion del 25% por cada

afio que el empleado laborg, incluye los derechos que por ley le sean asignados.
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c. Modificacién de la jornada laboral:

La Ley de Apoyo Humanitaria establece una reduccién nueva en la jornada laboral.
Esta modificacion se encuentra mas flexible en cuanto a las condiciones, a pesar
de esto, no se tienen datos exactos sobre la efectividad que tuvo, sin embargo, fue
la modalidad de trabajo que logro garantizar mas los derechos de los empleados,
alivio la cargo de mantener las plazas de trabajo y un sueldo ajustado al horario de
trabajo. Especificamente esta modalidad de trabajo depende exclusivamente del

empleador hasta en un 50% en horario y un 45% en la remuneracion.

1.4 Plan de intervenciéon

Dentro de la organizacion es fundamental que se cuente con un plan de intervencion
en los diversos aspectos que la constituyen, es necesario evidenciar el interés por
fortalecer el capital humano dentro de la misma, otorgar oportunidades de laborar
en ambientes adecuados que ayuden al colaborador a lograr las metas y objetivos
tanto personales como organizacionales. Estas estrategias juegan a favor de la
motivacion de quienes conforman la empresa, de esta manera retener al talento
humano y un nivel elevado de productividad.

La intervencion hace referencia a los diversos procesos y/o actividades que
permiten modificar o influir en el comportamiento individual, grupal u organizacional.
Por lo tanto, la intervencion se desarrollara sobre temas especificos de la razon
social de la empresa o0 en aspectos mas personales del individuo. Caldas (2014)
menciona que esta estrategia sera utilizada en todos los niveles jerarquicos de la
empresa, incluyen criterios de intervencion, en los cuales se determinan los niveles
de gerencia, de personas o en donde existan conflictos. Es por esta razén que se
determina una retroalimentacién bidireccional entre departamentos, puestos,

cargos, etc., para definir probleméticas especificas.
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En la elaboracion de un plan de intervencién es primordial la etapa de evaluacion y
diagnéstico, este instrumento se basara en las necesidades mas urgentes de la
organizacién, en especial de sus trabajadores. Para Vifias (2016) manifiesta que los
planes de intervencién estaran inmersos en la planificacibn de capacitaciones,
determinar las necesidades y especialmente velar por los trabajadores. La falta de
estos instrumentos produce conflictos y acrecientan un clima laboral, asi como
motivacion y satisfaccién deficiente incluso en los clientes que perciben estos

elementos negativos.

Para esto, Peir6 (2010) determina que es necesario diagnosticar de manera
constante las condiciones que presenta cada empresa, no solo con la finalidad de
conocer cOmo se encuentra, sino, también, mantienen un cardcter preventivo e
incluso predictor mediante el desarrollo de intervenciones en situaciones
especificas. Es asi como este tipo de instrumentos se convierten en una ventaja
dentro de la organizacién, la importancia del talento humano mejorara la
competitividad por el nivel de productividad existente, entre los principales

beneficios es posible determinar que los mismos seran los siguiente:

Desarrollo de capacidades de afrontamiento en el colaborador, al igual que

fomentar su desenvolvimiento y permanencia.

- Interiorizacion y sentido de pertenencia del colaborador al sentirse parte de
la organizacion.

- Constante participacion en actividades que generen aprendizajes
significativos.

- Mejorar la calidad de ambiente laboral de la empresa, con una percepcion

estructurada ante las demas.

Gracias a esto, la organizacién que tenga a disposicion y que aplique estos planes
tendran un plus para su planificacion estratégica, genera compromiso, motivacion y
satisfaccion laboral, mejora la estructura y garantiza la permanencia y crecimiento

para su talento humano.
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Posterior al diagnostico que se obtenga de la evaluacion desarrollada, se
estableceran objetivos estratégicos para la intervencion en los puntos criticos que
se hayan localizado, junto a ellos se establecen actividades, estrategias y

metodologias adecuadas que garantizaran una intervencion exitosa.

Es importante determinar que la intervencién se ha visto definida a partir del Modelo
de desarrollo organizacional basado en el cambio del comportamiento del capital
humano, abarca aspectos individuales, los mismos que brindaran la guia necesaria
para trabajar los obstaculos que se presenten. De acuerdo con Guizar (2013) todas
las intervenciones que involucren procesos humanos “estan dirigidas al personal de
las organizaciones, incluyen los procesos de interaccion, de comunicacion, de
liderazgo, solucion de conflictos, dinamica de grupos, etc.” (p. 136). Por esta razon
el presente plan de intervencién se basa netamente en el talento humano, utiliza
estrategias que permitan no solo la capacitacion del personal, sino, también, la

interiorizacion de los procesos en el individuo.

La estructura de un plan de intervencion va definida de acuerdo con las necesidades
definidas, que tiene el objetivo de guiar el desarrollo de actividades que permitan
mejorar las condiciones laborales. (Sanchez, 2003, p.84) consideran que esta
estructura estara disefiada con actividades que buscan mejorar la situacion, las
mismas seran medibles y concretas, para poder ser temporales o permanentes; asi,
también, contiene el objetivo de la actividad, que se busca alcanzar con la misma.

La metodologia permite conocer qué estrategia es adecuada aplicar y cual sera su
procedimiento de aplicacién; de igual forma se determinan los recursos, el lugar y
el facilitador, elementos necesarios para poner en practica la actividad. Por altimo,
se cuenta con la evaluacion que define el nivel de impacto de cada actividad en la

conducta y/o comportamiento del individuo.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1 Tipo y enfoque de la investigacion

Para este trabajo de investigacion se utilizd un estudio de tipo descriptivo
correlacional, se busca determinar la incidencia que tienen las dimensiones
psicosociales en la salud mental de empleados publicos, como es entendido, el tipo
de investigacion descriptiva “es la base de todas las investigaciones correlacionales,
las mismas que a su vez, aportan informacion para llevar a cabo estudios con
sentido de entendimiento y sumamente estructurados” (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2010, p.78), debido a esto, es fundamental utilizar un estudio descriptivo,
se va a establecer caracteristicas relevantes del problema de analisis y demuestra

las tendencias que presentaran la poblacién diagnosticada.

Al mismo tiempo y como se menciona anteriormente, la investigacion, también,
cuenta con un estudio de tipo correlacional, entre las dos variables propuestas, este
tipo de estudios es “la asociacion de variables a través de un modelo predecible
para una poblacion o un grupo” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, p.81),
gracias a esto y de acuerdo al tema planteado, se busca determinar el nivel de
relacion que existe entre las dimensiones psicosociales y la salud mental,
especificamente en empleados publicos de la institucion elegida para la
investigacién. Utilizar este tipo de estudios permitié definir como una variable afecta
a otra vinculada, genera una prediccion de comportamientos esperados y a partir

de esto desarrollar el producto final que es el plan de intervencion.

Este proyecto de investigacion, también, se llevd a cabo con un disefio no
experimental de corte transversal, debido a que no se ha manipulado ninguna de
las variables al momento de realizar el diagnoéstico, por lo cual tampoco se ha
buscado cambiar el comportamiento o la conducta de la muestra, es asi como se
ha desarrollado la investigacién en un periodo de tiempo determinado, de acuerdo

a esto, Hernandez et al. (2010) manifiesta que “éstas investigaciones se desarrollan
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sin manipular deliberadamente variables, [...] no se pretende variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p.
149), de esta manera el investigador observara como se desarrolla un fenémeno de
manera empirica, con lo cual la informacién obtenida serd analizada de forma

sistematica.

Asimismo, los datos obtenidos y analizados se describen de manera concreta el
fendmeno de estudio, de acuerdo con Kerlinger y Lee (2002) quienes mencionan
que “el cientifico no posee el control de las variables [...] debido a que sus
transformaciones ya han ocurrido o son inherentes y no manipulables, se hace
inferencias entre las relaciones de las variables” (p. 503), gracias a este proceso se

ha podido determinar la situacion problematica y ser estudiada en su estado natural.

En cuanto al corte de la investigacion, se ha desarrollo mediante un corte
transversal, en donde los datos han sido recolectados en un espacio de tiempo
determinado. Para Hernandez et al. (2010) “los disefios de investigacion
transaccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
anico, su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en
momento dado” (p. 152), es por esto que el diagnéstico se ha realizado a los
empleados publicos que se encontraban activos durante la emergencia sanitaria, de

esta forma se conoce qué caracteristicas se abordaran de este espacio de tiempo.

La investigacion mantiene un enfoque cuantitativo, es decir, que se ha “utilizado la
recoleccion de datos para probar una hipotesis con base a la medicion numérica y
el andlisis estadistico” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, p.4), los datos
obtenidos en la realizacion del diagndstico a partir de la aplicacion de instrumentos
psicométricos para cada una de las variables, permitieron desarrollar un estudio
estadistico y de esta manera a comprobar la hipotesis planteada, lo cual permite

tener un conocimiento mas adecuado de como se presenta el fendmeno de estudio.
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Este enfoque, también, permite secuenciar el fendmeno y agrupar los procesos de
tal manera que se da la comprobacion de la hipétesis. De acuerdo con esto,
Ackerman y Com (2013) mencionan que del enfoque cuantitativo “las conclusiones
gue se desprenden del andlisis se utilizan generalmente para probar hipotesis
previamente formuladas, con los numeros como fundamento, a través de
construcciones estadisticas” (p.40), gracias a esto se podra determinar los
resultados y ain mas permitira establecer las condiciones necesarias y requeridas

para un plan de intervencion adecuado.

Debido a estos puntos tratados, el presente proyecto de investigacion ha utilizado

dos modalidades principales de investigacion:

- Bibliogréfica: Establecida y fundamentada en textos cientificos, no menores
de 5 afios de presentacion de cada una de las variables de estudio, estas
son: las dimensiones psicosociales y la salud mental, especificamente de
empleados publicos que hayan permanecido activos durante la emergencia
sanitaria.

- De Campo: Se desarrolla la aplicacion de instrumentos psicométricos a una
muestra de empleados publicos del GADMS Municipal del Cantén Salcedo.

Esta muestra se ha establecido con criterios de inclusion.

2.2 Poblacién y muestra

La poblacion de interés para la presente investigacidbn esta comprendida en
hombres y mujeres que sean empleados publicos del GAD Municipal del Cantén
Salcedo, principalmente que se hayan mantenido activos durante la crisis sanitaria
en Ecuador.

Actualmente el GAD Municipal del Canton Salcedo cuenta con 420 trabajadores,
legalmente contratados y con funciones. Con esta poblacién se opt6 por establecer

un muestreo no probabilistico con criterios de inclusion como: modalidad de trabajo
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y haber laborado durante la cuarentena establecida por la crisis sanitaria, con un
total de 100 trabajadores que cuentan con los requerimientos necesarios para

formar parte de la investigacion.

De la misma manera para el desarrollo de esta investigacion se establece una
muestra que representara a la poblacién, con los parametros para el tamafio

muestral y una confiabilidad del 95%, junto con un margen de error del 5%.

Al contar con una poblacién total de 420 empleados publicos, la muestra estaria
constituida por 201 casos de estudio. Sin embargo, al mantener criterios de inclusion
fundamentales como el haber laborado durante la cuarentena, se tomaron en cuenta
100 casos, los mismos que cumplen con todas las condiciones para participar en la
investigacién. Por esta razon se ha trabajado con un muestreo no probabilistico por
conveniencia, segun Kinnear y Taylor (1998) “la seleccion de un elemento de la
poblacion que va a formar parte de la muestra, basado hasta cierto punto en el
criterio del investigador o entrevistador de campo” (p. 405), esto permite explicar por
gué se redujo la muestra y existen casos excluidos debido a la invalidez de la

prueba.

2.2.1 Andlisis sociodemogréfico de la muestra

La muestra estuvo representada por 100 participantes para el presente estudio. En
el andlisis sociodemografico se busca identificar las caracteristicas presentes en el
grupo. Para ello se consideraron a las variables: edad, identidad sexual, estado civil,
cargo y departamento al que pertenece actualmente por los participantes para dicho
andlisis. Se evaluod la edad en funcion del promedio y la desviacion tipica, asi como
su distribucion porcentual por rangos de edades. De igual manera con respecto al
género se realiza un analisis de distribucion por el género de los participantes dentro

de la muestra. (Ver Tabla 2).
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Tabla 2.
Distribucion de los participantes por edad y género
Variables Media Desviacion
Edad 34,3 1,30
Frecuencia Porcentaje
Género
Masculino 68 68,0%
Femenino 32 32,0%
Distribucion por edad
18-25 afios 21 21%
26-33 afios 27 27%
34-41 afios 39 39%
42-49 afios 3%
50-57 afios 4 4%
58-65 arios 6%

Nota: n= 100 observaciones.

Fuente: Elaboracién propia

En la distribucion por género de los participantes se encontré que el 68% estuvo

conformado por participantes del género masculino y el restante 32% por

participantes del género femenino (Ver Grafico 3).

Gréfico 3.
Distribucion de los participantes de acuerdo al género

Masculino

Femenino

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Fuente: Elaboracion propia

Se visibiliza una marcada predominancia entre los participantes del género

masculino. Se considera que esta distribucion por género es concordante con la
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distribucion global de los empleados del Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal del Cantén Salcedo.

En cuanto a las variables sociodemograficas de los participantes con respecto a la
edad, se encontr6 una media de M= 34,3 afios; Ds= 1.30 entre los participantes. El
rango de edad con mayor incidencia fue el de 34 a 41 afios con un 39%, en el caso
del rango de edad entre 26 a 33 afios se obtuvo el 27%, por otro lado, el rango de
entre 18 a 25 afios marco un 21%. Los rangos de 58 a 65 afios tienen un 6%, el de
50 a 57 afios un 4% y de 42 a 49 afios el restante 3% (Ver Grafico 4).

Gréfico 4.
Distribucién de los participantes de acuerdo a la edad

m 18-25 afios
M 26-33 afios
M 34-41 afios
M 42-49 afios
m 50-57 afios

B 58-65 afios

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, se analizg, también, variables como estado civil, asi como el nivel de
estudios de la muestra de empleados del GADM-Salcedo. Los datos se presentan

por su frecuencia y su representacién porcentual (Ver Tabla 3).
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Tabla 3.
Distribucion de los patrticipantes por estado civil y nivel de estudios
Variables Frecuencia Porcentaje

Estado Civil
Soltero/a 20 20%
Casado 56 56%
Unién Libre 4 4%
Divorciado/a 12 12%
Viudo/a 8 8%
Nivel de Estudios
Ed Bas Completa 24 24%
Ed Sec. Incompleta 8 8%
Bachillerato 12 12%
Ed Técnica incompleta 4 4%
Tecnologado 8 8%
Ed Universitaria en curso 4 4%
Titulo Universitario 36 36%
Titulo de cuarto nivel 4 4%

Nota: n= 100 observaciones.

Fuente: Elaboracion propia

Entre los participantes y la distribucion de los mismos de acuerdo al estado civil, el
56% tienen un estado civil de casado, un 20% sefala que es soltero/a, el 12% indico
gue esta divorciado/a, un 8% esta viudo/a y finalmente el 4% menciond estar en
union libre (Ver Grafico 5).

Grafico 5.
Distribucion de los participantes de acuerdo al estado civil.

Viudo/a

Divorciado/a

Unioén Libre

Casado

Soltero/a

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Elaboracién propia

Existe una mayor presencia de empleados estan casados lo que a nivel porcentual

es significativa. Asimismo, con respecto al nivel de estudios, aproximadamente el
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36% de los participantes tienen un titulo universitario, el 24% tiene un nivel de
estudios de educacion basica, un nivel de bachillerato del 12%, un 8% de educacion
secundaria incompleta al igual que el tecnologado y finalmente los niveles de
educacién técnica incompleta, educacion universitaria en curso Yy titulo de cuarto

nivel con el 4% cada uno (Ver Gréfico 6).

Gréfico 6.
Distribucién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios.

Titulo de cuarto nivel
Titulo Universitario

Ed Universitaria en curso
Tecnologado

Ed Técnica incompleta
Bachillerato

Ed Sec. Incompleta

Ed Bas Completa

0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Elaboracién propia

Existe una mayor presencia de empleados con titulo universitario con el 36%, esto
va relacionado al porcentaje de empleados que requieren cumplir un perfil
académico para ocupar ciertos cargos, asi, también, existe un 24% de empleados
gue tiene un nivel de educacion basica completa que, también, responde a cargos

relacionados a ayudantes de cuadrilla y agentes de control principalmente.

En cuanto al cargo y el departamento al que pertenecen, los datos se presentan por

su frecuencia y su representacion porcentual (Ver Tabla 4).
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Tabla 4.

Distribucién de los empleados por cargo y departamento al que pertenece
Variables Frecuencia Porcentaje
Cargo
Director/a 4 4%
Auxiliar 4 4%
Analista 6 6%
Especialista 4 4%
Comisario 2 2%
Chofer 5 5%
Agente de control 20 20%
Inspector 2 2%
Jefe 6 6%
Conserje 6 6%
Secretaria 5 5%
Ayudante de cuadrilla 36 36%
Departamentos
Seguridad Ciudadana 27 27%
Agua potable y alcantarillado 20 20%
Financiero 4 4%
Desarrollo Social 4 4%
Obras Publicas 13 13%
Servicios Publicos 21 21%
Desarrollo Organizacional 11 11%

Nota: n= 100 observaciones.

Fuente: Elaboracién propia

Entre los empleados que participaron la distribucién de estos en el cargo que son
los siguientes el 36% tienen el cargo de ayudante de cuadrilla, con un 20% se
encuentran los agentes de control municipal, 3 cargos tienen el 6% estos son el de
analista, el de jefe y conserje asi, también, tanto el cargo de chofer como el de
secretaria tienen un 5% cada uno y finalmente con el 4% cada uno se encuentran

los cargos de Director/a, auxiliar y el de especialista (Ver Grafico 7).
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Grafico 7.
Distribucién de los participantes de acuerdo al cargo que ocupan

Ayudante de cuadrilla
Secretaria
Conserje

Jefe

Inspector

Agente de control
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Comisario
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Auxiliar
Director/a

0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Elaboracion propia

Existe una mayor presencia de empleados con cargos de ayudantes de cuadrilla,
asi como, también, el de agentes de control, estos son los cargos que laboraron
durante la emergencia sanitaria, quienes continuaron con su trabajo para garantizar

tanto servicios basicos como el manejo de plazas y mercados en el Canton Salcedo.

El Departamento de Seguridad Ciudadana tiene un 27% de los participantes, el
departamento de Servicios Publicos el 21%, con un porcentaje del 20% el
departamento de Agua Potable y Alcantarillado, asi, también, el departamento de
Obras publicas que tiene un 13% de participacion, un 11% indico que pertenece al
departamento de Desarrollo Organizacional y finalmente con un 4% cada uno el
Departamento Financiero y de Desarrollo Social (Ver Grafico 8).

Grafico 8.
Distribucién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios.

Desarrollo Organizacional
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Fuente: Elaboracion propia
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Dentro del analisis porcentual de este apartado se denota que la participaciéon mas
alta es la de Seguridad Ciudadana, debido a que, al ser un area prioritaria, implica
la regulacion y control de los espacios publicos de Salcedo. Esta &rea cuenta con
todos los agentes de control del GADM Salcedo, lo que no sucede con Servicios
Publicos, Agua Potable y Obras Publicas, la puntuacién mas alta es, porque estos
departamentos se encargan de dotar de servicios basicos al Canton Salcedo
recoleccion de basura, servicio de agua potable y alcantarillo y construccion o apoyo

en fumigacion durante la etapa mas aguda de la emergencia.

Esto explica el porcentaje de cada uno de estos Departamentos a su vez el
Departamento de Desarrollo Organizacional quien maneja todos los choferes y
conserjes del GADMS, estos trabajos necesarios para el correcto funcionamiento

de la entidad, también, tuvieron que llevarse a cabo de manera presencial.

2.3 Herramientas de recoleccién de la informacioén

En la presente investigacion se ha utilizado un instrumento psicométrico para cada
una de las variables; en cuanto a las Dimensiones Psicosociales, se utilizo el
Cuestionario CoPsoQ-Istas 21 (version 2) para la evaluacion y prevencion de los
riesgos psicosociales (Centro de Referencia de Organizacién del Trabajo y Salud.
Instituto Sindical de Ambiente, Trabajo y Salud, 2010); para la variable de Salud
Mental se utilizé el Cuestionario de Salud General GHQ-28. (Goldberg, 1979), de
igual manera se desarroll6 una Ficha Sociodemogréafica Ad-hoc para poder conocer
de mejor manera las caracteristicas de poblacién de estudio.
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2.3.1 Cuestionario CoPsoQ-istas21 (version 2) para la evaluacion y prevencion de
los riesgos psicosociales (Centro de Referencia de Organizacion del Trabajo y
Salud. Instituto Sindical de Ambiente, Trabajo y Salud, 2014)

El cuestionario CoPsoQ-istas 21 es un instrumento psicométrico de evaluaciéon de
riesgos psicosociales, que posee una esencia preventiva. Este instrumento permite
identificar los riesgos psicosociales, facilitar el disefio e implementacién de planes
de intervencion que posean medias preventivas. Este cuestionario permite obtener
la oportunidad de establecer mejoras efectivas dentro de la organizacion.

Este método se establece bajo la base tedrica de la Teoria General del Estrés con
relacion al ambito laboral, las principales caracteristicas que se toman en cuenta

son:

- Las exigencias psicoldgicas del trabajo en sus diversas vertientes
cuantitativa, de intensidad, cognitivas y emocionales.

- Los conflictos originados en la necesidad de compaginar tareas y
tiempos laborales, familiares y sociales.

- El control sobre el trabajo, en la terminologia empleada por Karasek
0, en general, las oportunidades que el trabajo ofrece para que sea
activo, con sentido y que contribuya a desarrollar habilidades.

- El apoyo social (de los comparieros y de los superiores), la calidad de
liderazgo y algunos otros aspectos de las relaciones entre personas
gue implica el trabajo.

- Las compensaciones derivadas del trabajo.

- La inseguridad sobre el empleo y condiciones de trabajo
fundamentales (2014, p.23).

Este instrumento consta de 109 preguntas cortas, en su mayoria se estructuran bajo
una escala Likert y se encuentran estructuradas sobre las condiciones de trabajo,
la exposicion a factores psicosociales y la salud y bienestar personal. Evalta 6
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grandes grupos, los cuales contiene cada uno, las dimensiones psicosociales que

se van a estudiar (Ver Tabla 5).

Tabla 5.
Grandes grupos y Dimensiones psicosociales CoPsoQ-istas 21 version 2

Grandes Grupos Dimensiones psicosociales

Exigencias cuantitativas

Ritmo de trabajo

Exigencias psicoldgicas en el trabajo - - .
Exigencias emaocionales

Exigencia de esconder emociones

Conflicto trabajo-familia Doble presencia
Influencia
Control sobre el trabajo Posibilidades de desarrollo

Sentido del trabajo
Apoyo social de los compafieros

Apoyo social de superiores

Calidad de liderazgo

Apoyo social y calidad de liderazgo Sentimiento de grupo
Previsibilidad

Claridad de rol

Conflicto de rol

Reconocimiento

Compensaciones del trabajo Inseguridad sobre el empleo

Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Justicia

Capital social ) )
Confianza vertical

Fuente: Grandes Grupos y Dimensiones Psicosociales tomada de Centro de Referencia en Organizacion del Trabajo y
Salud-ISTAS (2014), (p. 25-26).

De la misma manera, con la finalidad de determinar la correlaciéon entre
Dimensiones psicosociales y Salud Mental, se determinan los items asociados a
esta variable, para obtener del mismo método, especificamente la dimension de

salud y satisfaccion (Ver Tabla 6).
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Tabla 6.
Preguntas asociadas a las dimensiones de salud y satisfaccion en el Método CoPsQ-Istas21.

P30 En general ¢ dirias que tu salud es?

SALUD GENERAL Excelente/Muy buena/Buena/Regular/Mala
Durante las ultimas cuatro semanas ¢con qué frecuencia...

P32a has estado muy nervioso/a?

P32b te has sentido tan bajo/a de moral que nada podia animarte?

P32c te has sentido calmada/o y tranquila/o?

P32d te has sentido desanimado/a y triste?

SALUD MENTAL P32e te has sentido feliz?

Durante las ultimas cuatro semanas j.con qué frecuencia...

P31e has tenido problemas para relajarte?

P31f has estado irritable?

P31g has estado tenso/a?

ESTRES P31h has estado estresado/a?
Durante las ultimas cuatro semanas ;,con qué frecuencia...

P31a te has sentido agotado/a?

P31b te has sentido fisicamente agotado/a?

P31c has estado emocionalmente agotado/a?

BURNOUT P31d has estado cansado/a?
] P33 ¢ Cual es tu grado de satisfaccion en relacién con tu trabajo, se
SATISFACCION toma todo en consideracion?

Fuente: Preguntas asociadas a las dimensiones de salud y satisfaccion en el Método CoPsQ-Istas21 tomada de Centro de
Referencia en Organizacion del Trabajo y Salud-ISTAS (2014), (p. 146).

Fiabilidad y Validez

La fiabilidad del Método CoPsQ-Istas21 version 2 ha sido establecida mediante el
uso del coeficiente alfa de Cronbach, con lo cual, cuenta con una adecuada
consistencia interna a nivel global. En la siguiente tabla consta la consistencia

establecida por cada dimension (Ver Tabla 7):
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Tabla 7.
Fiabilidad de cada dimensién psicosocial.
Escala N N°
ltems Items Cronbach Kappa

Doble presencia 4 Todos

Salud general 5 Todos

Salud mental 5 Todos

Vitalidad 4 Todos

Sintomas conductuales de estrés 834 4 26,79 0,7619 0,64
Sintomas somaticos de estrés 843 4 2468 0,6344 0,64
Sintomas cognitivos de estrés 4 Todos

Satisfaccion con el trabajo 826 4 2,4,6,8 0,7731 0,76
Exigencias psicoldgicas cuantitativas 828 4 12,37 0,7386 0,75
Exigencias psicoldgicas sensoriales 4 Todos

Exigencias psicoldgicas cognitivas 825 4 2,5,6,8 0,8260 0,75
Exigencias psicol6gicas emocionales Todos

Esconder emociones Todos

Influencia 805 4 2,5,8,12 0,7304 0,69
Controlsobrelostiemposdetrabajo Todos

Posibilidades de desarrollo 827 4 2,34,6 0,8343 0,75
Sentido del trabajo Todos

Integracion en la empresa Todos

Inseguridad 832 4 2,4,5,6 0,8021 0,77
Claridad y Conflicto de rol Todos

Previsibilidad y Refuerzo Todos

Apoyo social en el trabajo Todos

Posibilidades de relacién social Todos

Sentimiento de grupo Todos

Calidad de liderazgo 789 4 1,3,5,6 0,8737 0,89
Estima 805 14 1,3,4,6 0,7452 0,87

Fuente: Fiabilidad de cada dimension psicosocial en el Método CoPsQ-Istas21 tomada de Centro de Referencia en
Organizacion del Trabajo y Salud-ISTAS (2014), (p. 200).

2.3.1.1 Andlisis de fiabilidad del Cuestionario de COPSOQ-ISTAS21 para Riesgos
Psicosociales

El analisis de fiabilidad permite que se analice el nivel de consistencia que arroje
cada uno de los items de este cuestionario, el mismo que tiene tres apartados
esenciales: el primero sobre el empleo y las condiciones de trabajo, el segundo
aborda las exigencias y contenidos del trabajo y el tercero acerca de salud,

bienestar y satisfaccion.
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En este andlisis se us6 el Coeficiente de fiabilidad de Cronbach (a) y asi los grados

de consistencia (Ver Tabla 8).

Tabla 8.

Anadlisis de fiabilidad del COPSOQ-ISTAS21 en los participantes

items Alpha
Empleo y Condiciones de trabajo 17 items ,648
Salud, Bienestar y satisfaccion 15 items ,892
Exigencias y contenidos items Alpha
Ritmo de Trabajo 3 items , 769
Conflicto de Rol 4 jtems ,537
Previsibilidad 2 items ,625
Inseguridad sobre el empleo 2 items 271
Exigencias emocionales 4 items ,842
Inseguridad sobre condiciones trabajo 4 items ,906
Apoyo Social de comparieros 3 items ,941
Exigencias cuantitativas 4 jtems ,068
Doble presencia 4 items ,963
Influencia 4 items ,925
Claridad de Rol 4 items ,826
Sentimiento de grupo 3 items ,934
Sentido de trabajo 3 items ,632
Calidad de Liderazgo 4 items ,898
Esconder emociones 4 items ,219
Apoyo Social de superiores 3 items 443
Justicia 4 jtems ,883
Posibilidad de Desarrollo 4 items 7122
Reconocimiento 3 items , 759
Nivel de Confianza Vertical 3 items ,833
Total de Exigencias 69 items ,870
Total 109 items ,844

Nota: n= 100 observaciones.

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis de consistencia interna de las puntuaciones obtenidas en el COPSOQ-

ISTAS21 indican en relacion a sus apartados, se obtuvo una consistencia media en

el apartado de empleo y condiciones de trabajo a= .648, por otro lado, en los

restantes apartados se obtuvo una consistencia alta, estos son el apartado de salud,
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bienestar y satisfaccion el resultado Cronbach (a) es = .892, finalmente el apartado

de exigencias y contenidos arrojo a= .870

Entre estos se evidencia que 5 exigencias se encuentran con una consistencia alta,
pues se encuentran por sobre el .09 estas exigencias son las siguientes: Doble
presencia o= .963, Apoyo Social de compafieros a=.941, Sentimiento de grupo
0=.934, Influencia 0=.925, Inseguridad sobre las condiciones de trabajo a=.906. Asi,
también, 6 exigencias tienen un nivel de consistencia muy bueno, por sobre .08 son:
Claridad de Rol 0=.826, Nivel de Confianza Vertical a=.833, Exigencias emocionales
0=.842, Total de Exigencias a=.870, Justicia a=.883 y Calidad de Liderazgo a=.898.
Las exigencias gque tienen una consistencia aceptable son: Posibilidad de Desarrollo
a=.722, Reconocimiento a=.759 y Ritmo de Trabajo a=.7609.

Por otro lado 2 exigencias tienen una consistencia baja, marcaron en un intervalo
de .07 a .06 las cuales son Sentido de trabajo a=.632 y Previsibilidad a=.625,
también, hay 5 exposiciones que poseen una consistencia muy baja a no aceptable,
son inferiores a .06 las mismas que se detallan: Conflicto de Rol a=.537, Apoyo
Social de superiores a=.443, Inseguridad sobre el empleo a=.271 y Exigencias

cuantitativas a=.068.

Finalmente, luego del andlisis de confiabilidad global el COPSOQ-ISTAS21 tiene un

nivel de confiabilidad a=.844.

2.3.2 Cuestionario de Salud General GHQ-28. (Goldberg, DP, 1979)

El Cuestionario General de Salud es un instrumento que permite identificar
trastornos mentales no psicoticos en contextos médicos generales. Existen dos
versiones, sin embargo, la mas utilizada por su extensién contiene 28 items,

desarrolladas mediante un andlisis factorial.

Este instrumento consta de cuatro subescalas con 7 preguntas cada una, las
mismas que poseen 4 alternativas de respuesta, La puntuacién (GHQ) se realiza al
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asignar los valores 0, 0, 1, 1 a las respuestas de los items. El punto de corte para
GHQ se situa en 5/6 (no caso/ caso). Como instrumento sugerido para identificar
problemas croénicos. La puntuacion (CGHQ) se realiza con los valores 0, 1, 1, 1 a
las respuestas de los items. El punto de corte para CGHQ ser sitia en 12/13 (no

caso/ caso).

Las escalas se encuentran especificadas en la siguiente tabla (Ver Tabla 9):

Tabla 9.
Subescalas del Cuestionario de Salud General GHQ-28

Subescala - GHQ - 28

A. Sintomas Somaéticos

B. Ansiedad e Insomnio

C. Disfuncién social

D. Depresion severa

Fuente: Elaboracion propia

Fiabilidad y Validez

Las subescalas del Cuestionario GHQ-28 poseen una adecuada correlacién entre
si mismas, La Fiabilidad elevada test-retest (r= 0.90). Por su parte, los datos sobre
la validez predictiva obtenidos se obtuvo una sensibilidad del 84.6%, una
especificidad del 82% y un VPP del 89.3%.

2.3.2.1 Andlisis de fiabilidad

El analisis de fiabilidad permite conocer que tan consistentes resultan ser las
puntuaciones de respuesta de los items del Cuestionario de Salud General de
Goldberg para la Salud Mental (GHQ-38), estos puntajes se encuentran agrupados

en las diferentes subescalas. Para conocer dichos resultados se procedio a la
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utilizacién del analisis de consistencia interna por medio del Coeficiente de fiabilidad

de Cronbach (a) y asi los grados de consistencia (Ver Tabla 10).

Tabla 10.
Analisis de fiabilidad del GHQ-38 en los participantes
Subescala items Alpha
Estado Somaético 7 items .725
Ansiedad 7 items .710
Disfuncién Social 7 items .846
Depresion 7 items .863
Total 28 items .858

Nota: n= 100 observaciones.

Fuente: Elaboracién propia

Las puntuaciones del andlisis de fiabilidad muestran puntuaciones elevadas de
fiabilidad en los factores de Disfuncidén Social a= .846 con siete items y la Subescala
de Depresion de a= .863 con siete items. Una puntuacion de fiabilidad media en la
subescala de Estado Somatico de a= .725 con seis items al igual que la Subescala
de Ansiedad de a= .710 con seis items, esto indica que todas las sub escalas del
GHQ-38 tiene una fiabilidad alta. En la fiabilidad de la totalidad de items se encontré

gue las puntuaciones del test muestran una alta fiabilidad a= .858 con 28 items.

Estos resultados permiten determinar que el GHQ-38 goza de una buena fiabilidad
entre los items que conforman las subescalas como en los items del cuestionario

de manera general.

2.3.3 Ficha Sociodemogréfica

El presente instrumento se ha desarrollado con la finalidad de obtener datos
informativos de la muestra utilizada, para conocer de esta manera las caracteristicas
de la poblacion y asi poder evidenciar si existe algun factor que alterara, mejorar o

empeorar el fendbmeno que se investiga. Para esto se establecieron preguntas con
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mayor énfasis en su situacion laboral, edad, género, lugar de domicilio, instruccion

y ocupacion y organizacion familiar.

2.4 Procedimiento metodolégico

Esta investigacion dio inicio con la identificacion de la situacion problematica que se
deseaba investigar, por lo cual se desarrollaron observaciones a todos los
fendmenos que acaecieron a partir de la emergencia sanitaria, a partir de una
indagacion operativa, la misma que fue fundamentada y sustentada de manera

tedrica con las aportaciones ya existentes en otras investigaciones.

De esta manera, se establece la fundamentacién teérica que constituye la base
central de esta investigacion, a través del uso de fuentes cientificas como articulos,
libros, revistas y diferentes disertaciones que han podido contribuir con los hallazgos
gue se han obtenido. Este proceso se desarroll6 de cada una de las variables
establecidas para la investigacion. Esta informacion obtenida fue sintetizada y
analizada era necesario contar con una base tedrica que permita establecer
caracteristicas claras y concretas del fendbmeno de estudio, como resultado de esta
ardua investigacion se pudo establecer de manera adecuada los instrumentos de

evaluacion que se van a utilizar para el analisis estadistico.

Es asi como se eligieron los instrumentos mas adecuados para cada una de las
variables establecidas. En primer lugar, todos los instrumentos fueron digitalizados,
con el formato institucional, posterior a esto, se aplicaron de manera in situ a los
201 casos, con el objetivo de determinar la confiabilidad de los instrumentos
utilizados. Una vez hecho esto, se procedié a elegir los casos de acuerdo a los
criterios de exclusion establecidos anteriormente, con un total de 100 casos de

estudio.

Al realizar la aplicacion in situ de los instrumentos psicomeétricos, se acudio a cada

uno de los puntos de trabajo de los casos establecidos, se explica de manera



50

individual el objetivo de la investigacion y los lineamientos generales de la misma.
Asimismo, se buscé obtener la autorizacion por parte del Area de Talento Humano
para poder acceder a los colaboradores que participaron, de la misma manera se
pidié la autorizacion de cada uno de los empleados para poder hacer uso de los
datos que se extraeran de las evaluaciones, con el cuidado de recalcar la

importancia de la confidencialidad dentro de la investigacion.

La aplicacion inicia con la Ficha Sociodemografica Ad-Hoc, con la finalidad de
conocer las caracteristicas de la muestra extraida, posterior se aplica el
Cuestionario de Salud General GHQ-28, para establecer sintomatologia
clinicamente significativa que se encuentren los colaboradores y por ultimo el
Cuestionario Istas 21 (version 2) para determinar cOmo se encuentran las

dimensiones psicosociales dentro de la organizacion.

Luego de obtener todas las evaluaciones, se procedié a crear una base de datos
con la recoleccion y tabulacion de toda la informacién, para lo cual se realizo la
sistematizacion de todos los instrumentos. Para desarrollar este proceso estadistico
se hizo uso del software SPSS, version 23 para Windows, con lo cual fue posible
realizar los procesos estadisticos requeridos con cada una de las variables, asi
como sus cruces con las variables sociodemogréficas, mediante datos de suma
importancia y relevancia para interpretar el fenomeno en estudio. Es asi como se
procede a la comprobacién de la hipétesis propuesta, para afirmar la correlaciéon
existente entre las dimensiones psicosociales y su incidencia en la salud mental de

empleados publicos.

Con todos los datos obtenidos se ha podido establecer de manera adecuada los
lineamientos para poder disefiar el plan de intervencion, el mismo que posee los
siguientes apartados: introduccion, objetivos, factores de riesgos, salud mental,
actividades, responsables, logros y metas. Por esta razén el plan de intervencién
esta basado en las dimensiones psicosociales y sus factores de riesgos y como

estos afectan en la salud mental del colaborador, por ende, las actividades que aqui
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constan se tratan de capacitaciones, talleres, actividades de comunicacion y de
recreacion, la implementacion de pausas activas; elementos con los cuales se podra
mitigar la afectacion que se presenta dentro de la institucion.

Una vez finalizado el proceso de disefio del plan de intervencion, este producto es
enviado para su validaciéon por parte de los beneficiarios y por parte del tutor de este
proyecto de investigacion. Esta validacion se ha establecido de manera integral y

por actividades.

Con la finalidad de completar este proceso de investigacion, como ultimo punto se
procedid a establecer las conclusiones y recomendaciones; las primeras contienen
todos los hallazgos que se pudieron encontrar durante la investigacion, mientras
gue en las recomendaciones se han establecido los aspectos necesarios para tomar
en cuentas, los cambios que se creerian necesarios realizar y, también, los aspectos

gue se mantendrian como refuerzo.

Al concluir todo el desarrollo del presente proyecto de investigacion se realizara la
entrega del plan de intervencion y prevencion de riesgos psicosociales, con la
consideracion de las necesidades y el contexto de la institucion, es asi como se
extendera un certificado en el cual se otorgue la validaciéon completa del plan de

intervencioén y asi dar por concluido el proceso de investigacion.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Andlisis Cuestionario de Salud General de Goldberg para la Salud Mental
(GHQ-28)

Posterior a la aplicacion de la respectiva evaluacion, se han podido obtener los
siguientes resultados estadisticos en cada una de las dimensiones evaluadas (Ver
Tabla 11).

Tabla 11.
Estadisticos descriptivos del Nivel de Riesgo Total GHQ-28

Riesgo Frecuencia  Porcentaje
Riesgo Bajo 0 0,0%
Riesgo Medio 24 24,0%
Riesgo Alto 56 56,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 0% de trabajadores y trabajadoras del GADMS se encuentran expuestos a un
riesgo bajo, mientras que un 24% se encuentra en riesgo medio y por ultimo un 56%
se encuentra en riesgo alto. Con estos resultados se determina que la muestra se
encuentra afectada a nivel general en toda su esfera psicolégica, posiblemente por
el contexto en el cual se labora, lo cual genera que el colaborador no se desarrolle

de una manera adecuada.
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e Nivel de Sintomas Somaéticos:

Hace referencia a la sensacion fisica de dolor o molestia sin causa organica
aparente, es decir, existe una relacion estrecha psicoldgica con los sucesos que

afectan a la persona (Ver Tabla 12).

Tabla 12.
Estadisticos descriptivos del Nivel de Riesgo de Sintomas Somatico GHQ-28

Riesgo Frecuencia Porcentaje
Ausencia de Riesgo 0 0,0%
Riesgo Alto 80 80,0%
Riesgo Patologico 20 20,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al Nivel de Riesgo Somatico, se evidencia que un 0% de trabajadores/as
tienen ausencia de riesgo, un 80% se encuentra en riesgo alto, mientras que un
20% se encuentra en riesgo patolégico. Mediante estos datos se evidencia que la
muestra poblacional presenta sintomatologia evidente fisicamente, lo que genera
gue no se desenvuelvan de manera adecuada, principalmente que los niveles de

ansiedad o estrés, seran vistos en malestares en diversas partes del cuerpo.

e Nivel de Ansiedad:

Hace referencia a una emocion presentada a través de rigidez emocional, se
considera como un estado de intranquilidad, se acompafia de sintomatologia

somética (Ver Tabla 13).
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Tabla 13.
Estadisticos descriptivos del Nivel de Riesgo de Ansiedad GHQ-28

Riesgo Frecuencia Porcentaje
Ausencia de Riesgo 0 0,0%
Riesgo Alto 96 96,0%
Riesgo Patoldgico 4 4,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 0% de trabajadores/as del GADMS se encuentran en ausencia de riesgos,
mientras que un 96% presentan un riesgo alto de sufrir ansiedad, por ultimo, un 4%
de participantes ya presenta un nivel de riesgo patologico. Con los resultados
obtenidos se evidencia que la muestra evaluada sufre de un alto nivel de ansiedad,
producida por las circunstancias sociales y laborales a las cuales se enfrenta y
genera dificultades no solo cognitivas sino, también, fisicas para poder realizar sus

funciones.

e Nivel de Disfuncién Social:

Hace referencia a la autopercepcion inadecuada de disponer de un negativo
bienestar psicolégico y social, lo cual no le permite al individuo a desenvolverse en
actividades de su vida diaria, afrontar dificultades y toma de decisiones (Ver Tabla
14).

Tabla 14.
Estadisticos descriptivos del Nivel de Riesgo de Disfunciéon Social GHQ-28

Riesgo Frecuencia Porcentaje
Ausencia de Riesgo 0 0,0%
Riesgo Alto 68 68,0%
Riesgo Patologico 32 32,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Un 0% de trabajadores/as del GADMS presentan ausencia de riesgo, mientras que
un 68% se encuentra en un riesgo alto, por ultimo, un 32% de participantes presenta
riesgo patolégico en cuanto al nivel de Disfuncion social. Estos resultados permiten
establecer que se encuentra afectada la capacidad de percibir una adecuada
resolucion de problemas, lo cual no permite que los colaboradores manejen sus
estados emocionales y sus relaciones interpersonales, lo cual genera sentimientos

negativos que afecta directamente al bienestar psicoldgico de la persona.

e Nivel de Depresion Severa:

Hace referencia a la alteracién del estado de animo, lo cual afecta en la persona y
le ocasiona cambios en su estado afectivo, conductual y cognoscitivo, lo cual genera
en el individuo una sensacion de desconcierto y desmotivacion hacia el futuro y
hacia su realidad en general. Esto se presenta a través de pensamientos

distorsionados e irracionales (Ver Tabla 15).

Tabla 15.
Estadisticos descriptivos del Nivel de Riesgo de Depresion GHQ-28
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Ausencia de Riesgo 4 4,0%
Riesgo Alto 96 96,0%
Riesgo Patolégico 0 0,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 4% de trabajadores/as del GADMS disponen de ausencia de riesgo, mientras
gue un 96% de la muestra ha presentado esta alteracion con un riesgo alto, mientras
gue un 0% no presentan ningun riesgo patoldgico. Los datos obtenidos muestran la
afectacion tan amplia que tiene la muestra, en este caso, el sentimiento de
desaliento es explicado netamente por las condiciones sociales y de salud, lo cual
generan desmotivacion al tener que cumplir sus funciones con el miedo de poder

contagias o afectar a sus mas allegados. Generaron pensamientos irracionales
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sobre posibles contagios, incluyen a la posibilidad de tener problemas en sus

trabajos.

3.1.1 Analisis comparado por Género

Para el analisis comparado de los resultados del (GHQ-38) se utilizo al género para
determinar si entre las puntuaciones existen o no diferencias estadisticamente
significativas. Se comparan las medias (M) y la desviacion estandar (Ds) del grupo
Masculino (n= 68 empleados) con el grupo Femenino (n= 32 empleados). La prueba
de contraste utilizada para determinar la presencia o no de diferencias
estadisticamente significativas es la prueba t de student (t) (Ver Tabla 16).

Tabla 16.
Estadisticos descriptivos de las puntuaciones del GHQ-38 de los participantes
Masculino n=68 Femenino n=32 Contraste
Factores i — _ —
Media Desviacién Media Desviacién T

Estado Somatico 1,30 ,60 1,96 ,99 -3,45**
Ansiedad 1,00 ,00 1,25 ,67 -2,10%
Disfuncién Social 2,00 ,97 1,12 ,33 6,6%** F>M
Depresion 1,00 ,00 1,25 ,67 -2,10*
Global 2,11 , 76 1,75 ,67 2,44*

Nota: * p< 0,05.

Fuente: Elaboracioén propia

Con respeto a la comparacién por genero de las puntuaciones del GHQ-38 se hallo
en el factor Estado Somatico MMasculino= 1,30 puntos; Ds= ,60 y MFemenino=
1,96 puntos; Ds= ,99. En este factor se hallaron diferencias estadisticamente

significativas t=-3.45; p> .05 por lo que se considera a ambos grupos son diferentes.

En el factor de Ansiedad se encontraron puntuaciones de MMasculino= 1,00 punto;

Ds= ,00 y MFemenino= 1,25 puntos; Ds= .67. Se evidencia presencia leve de
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diferencias estadisticamente significativas t= -2.10; p> .05 por lo que se considera

a los grupos analizados no son similares.

En el factor de Disfuncién Social se encontraron puntuaciones de MMasculino= 2.0
puntos; Ds=,97 y MFemenino= 1.12 puntos; Ds=,33. En el andlisis comparado se
encontraron diferencias estadisticamente significativas t= 6.6; p< .05 por lo que se
apoya el criterio de diferencias entre grupos pues los hombres puntdan mas que las

mujeres.

En el factor de Depresidn se encontraron puntuaciones de MMasculino= 1,00 punto;
Ds= ,00 y MFemenino= 1,12 puntos; Ds= .67. Se evidencia presencia leve de
diferencias estadisticamente significativas t= -2.10; p> .05 por lo que se considera

a los grupos analizados no son similares.

En la puntuacion global del GHQ-38 las puntuaciones alcanzadas fueron de
MMasculino= 2.11 puntos; Ds= ,76 y MFemenino= 1.75 puntos; Ds= ,67. Se
encontraron diferencias estadisticamente significativas t= 2.44; p> .05 por lo que se
estima que ambos grupos cuentan con patrones de respuesta por género diferentes
(Ver Grafico 9).

Grafico 9.
Representacion gréfica de la comparacion por género de las medias obtenidas de los componentes
internos del GHQ-38.
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Fuente: Elaboracion propia
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La representacion grafica muestra las medias de las puntuaciones de los factores
estado somético, Ansiedad, Disfuncién Social, Depresion y Global. Determina que
el comportamiento del género masculino y femenino es claramente diferente en

cada uno, es el factor mas significativo el de Disfuncion Social.

3.2 Andlisis de resultados del Cuestionario de COPSOQ-ISTAS21 para la

evaluacion y prevencion de los Riesgos Psicosociales

Posterior a la aplicacién evaluacion, se han podido obtener los siguientes resultados

en cada una de las dimensiones evaluadas (Ver Grafico 10).



Grafico 10.
Exposiciones psicosociales en GADMS. Porcentaje de poblacion en cada nivel de referencia

100

50

Fuente: tomado del Informe de evaluacion de riesgos psicosociales en GADMS.

Departamentos

A Exig. cuantitativas (N=100)
B! Ritme trabajo (N=100)

C: Exig. emocionales (N=100)
D: Exig. esc. emocionas (N=100)
E: Doble prasencia (N=100)

F: Influencia (N=100)

G: Posib. desarrcllo (N=100)
H: Sentido trabaja (N=100)

|: Claridad rol {N=100)

J: Cenflicto ral (N=100)

K. Apoye compaferos (N=100)
L: Sent. de grupo (N=100)

M: Apoye superiores (N=100)
N: Calidad liderazge (N=100)
O: Previgibilidad (N=100)

P: Reconocimienta (N=100)

Q Inseg. emples (N=100)

R: Insag. cond. trabaja (N=100)
5: Confianza vertical (N=100)
Tt Justicia (N=100)
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e Ritmo de trabajo:

Hace referencia a la exigencia psicologica relacionada con la intensidad laboral
(Ver Tabla 17).

Tabla 17.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Ritmo de trabajo.

Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 4 4,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 96% de trabajadores/ as del GADMS se encuentra expuesto a la situacion mas
desfavorable, mientras que un 4% a la intermedia. Se origina posiblemente de la
relacion con las exigencias cuantitativas, hace referencia a la gran intensidad de

trabajo.
e Conflicto de rol

Hace referencia a exigencias del &mbito laboral que genera conflictos éticos o

profesionales (Ver Tabla 18).

Tabla 18.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Conflicto de rol.

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 24 24,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 64% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas

desfavorable, un 24% a la intermedia y un 12% a la mas favorable para la salud
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respecto al Conflicto de rol. Esto permite evidencia que los trabajadores afrontan las
actividades a pesar de estar en desacuerdo con las mismas, suponen de esta

manera conflictos éticos.

e Previsibilidad

Hace referencia a la disposicion de informacién adecuada y a tiempo sobre las
actividades que se realizan, también, hace referencia a la adaptaciéon a los
cambios (Ver Tabla 19).

Tabla 19.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Previsibilidad

Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 32 32,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 60% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 32% a la intermedia y un 8% a la mas favorable para la salud
respecto a la Previsibilidad. Esto demuestra la ausencia de acceso a la informacién
acerca de las actividades a cargo, asimismo, demuestra una falta de

acompafnamiento y apoyo en los diversos cambios existentes.

¢ Inseguridad sobre el empleo

Hace referencia a la preocupacién sobre sus ocupaciones (Ver Tabla 20).
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Tabla 20.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Inseguridad sobre el empleo.

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 28 28,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracioén propia

Un 60% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 28% a la intermedia y un 12% a la méas favorable para la salud
respecto a la Inseguridad sobre el empleo. Se determina que existe una marcada
sensacion de inestabilidad de acuerdo a las condiciones laborales, incluye la poca

empleabilidad existente actualmente.

e [EXxigencias emocionales

Son exigencias que se producen con la finalidad de no permitir que aspectos
emocionales interfieran con las actividades laborales, ocasionadas por las

relaciones interpersonales establecidas (Ver Tabla 21).

Tabla 21.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Exigencias emocionales.

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 20 20,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Un 56% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 20% a la intermedia y un 24% a la mas favorable para la salud
respecto a las Exigencias emocionales. Es importante determinar que el contexto
en el cual laboraba la muestra produjo que se encuentren en su mayoria en la
situacion mas desfavorable, la exposicion a exigencias emocionales se genera a
partir de la naturaleza de las tareas, sin poder eliminar el contacto interpersonal, sin
embargo, de acuerdo al contexto necesariamente las personas tuvieron que

alejarse no solo fisicamente sino, también, emocionalmente.

e Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Hace referencia a la preocupacion por los cambios en las condiciones laborales
(Ver Tabla 22).

Tabla 22.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacién Intermedia 16 16,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 56% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 16% a la intermedia y un 28% a la mas favorable para la salud
respecto a la Inseguridad sobre las condiciones de trabajo. De acuerdo con estos
resultados se observa que se percibe como amenaza al cambio de condiciones
laborales, en muchos de los casos ocasionada por la situacion actual, se da la

afectacion, también, de la perspectiva de la empresa y su estabilidad.
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e Apoyo social de comparieros

Hace referencia a las relaciones interpersonales de apoyo y confianza entre pares
y establecer equipos de trabajo para mejorar el nivel de productividad de todos (Ver
Tabla 23).

Tabla 23.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Apoyo social de compafieros.

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 8 8.0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 52% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 8% a la intermedia y un 40% a la mas favorable para la salud
respecto al Apoyo social de compafieros. Se ha podido determinar que existe una
falta de apoyo entre compafieros, con dificultades en cuanto a la gestion del talento
humano, lo cual produce que la cooperacion y el trabajo en equipo sea deficiente y

se establezcan niveles de competitividad en cada uno de los trabajadores.

e Exigencias cuantitativas

Hace referencia a las exigencias psicoldgicas durante las actividades laborales, son
provocadas por alta cantidad de trabajo, pero sin el tiempo necesario para

desarrollarlo adecuadamente (Ver Tabla 24).
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Tabla 24.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Exigencias cuantitativas.

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 32 32,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 48% de trabajadores/as de GADMS est4d expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 32% a la intermedia y un 20% a la méas favorable para la salud
respecto a las Exigencias cuantitativas. En este caso se ha podido determinar que
existen dificultades por la falta de personal dentro de cada dependencia, lo cual ha
generado una saturacion de trabajo sin tener una adecuada medicion del tiempo o

planificaciones deficientes.

e Doble presencia

Hace referencia a exigencias entre el &mbito laboral y el ambito personal — familiar

de manera simultanea (Ver Tabla 25).

Tabla 25.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Doble presencia

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 32 32,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Un 44% de trabajadores/as de GADMS esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 32% a la intermedia y un 24% a la mas favorable para la salud
respecto a la Doble presencia. Se ha podido evidenciar que la poblacion se ve
afectada en cuanto a la relacion existente entre el trabajo y el hogar, al verse
modificada la jornada de trabajo y el nivel de autonomia de la misma afecta el ambito
personal — familiar, especialmente por el contexto, la preocupacion de llegar a casa

y existan contagios.
e Influencia
Hace referencia a la participacion del colaborados en las decisiones sobre la

realizacion de actividades correspondientes a las funciones que desempeian (Ver
Tabla 26).

Tabla 26.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Influencia
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 28 28,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 44% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28% a la intermedia y un 28% a la mas favorable para la salud
respecto a la Influencia. Existe una baja participacion de los colaboradores en la
toma de decisiones sobre aspectos que le competen, sin ser participativos, de esta

manera se limita la autonomia de trabajo.
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e Claridad de rol
Hace referencia al conocimiento claro de las actividades, funciones, objetivos y

recursos sobre su trabajo, determina un trabajo autonomo (Ver Tabla 27).

Tabla 27.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Claridad de rol.

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacién Intermedia 36 36,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 44% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 36% a la intermedia y un 20% a la mas favorable para la salud
respecto a la Claridad de rol. De esta manera se determina que no existe un
adecuado conocimiento de las funciones y de las actividades que cada uno

desarrolla y por ende del trabajo en equipo.

e Sentimiento de grupo
Hace referencia al sentimiento de pertenencia al grupo de trabajo (Ver Tabla 28).

Tabla 28.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Sentimiento de grupo

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacién Intermedia 8 8,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Un 40% de trabajadores/as de GADMS esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 8% a la intermedia y un 52% a la mas favorable para la salud
respecto al Sentimiento de grupo. De esta manera los elementos emocionales
permiten establecer que la calidad de relaciones laborales podria mejorar, asi,
también, existe cierto porcentaje que considera que existe competitividad

interpersonal mas no cooperacion de grupo.

e Sentido del trabajo

Hace referencia a la relacion al valor personal que le da el trabajo al individuo, el

valor social y el desarrollo que esto implica (Ver Tabla 29).

Tabla 29.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Sentido de trabajo
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 4 4,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 28% de trabajadores/as de GADMS esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 4% a la intermedia y un 68% a la mas favorable para la salud
respecto al Sentido del trabajo. Con relacibn a los resultados obtenidos, se
evidencia que los trabajadores sienten que las funciones que realizan contribuye a

su desarrollo.
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e (Calidad de liderazgo

Hacer referencia al manejo del grupo de trabajo por parte de mandos intermedios,
se relaciona directamente con el apoyo de superiores (Ver Tabla 30).

Tabla 30.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Calidad de liderazgo
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 32 32,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 28% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 32% a la intermedia y un 40% a la mas favorable para la salud
respecto a la Calidad de liderazgo. Se determina que los procedimientos de gestion
del capital humano podrian mejorar, especialmente en el desarrollo de actividades

de capacitacion que ayuden al desarrollo y a la estabilidad del colaborador.

e Exigencias de esconder emociones

Hace referencia a las exigencias de no mostrar emociones ni sentimientos

independientemente de la circunstancia que el colaborador atraviese (Ver Tabla 31).
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Tabla 31.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Exigencia de esconder emociones

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 40 40,0%

Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 24% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 40% a la intermedia y un 36% a la mas favorable para la salud
respecto a las Exigencias de esconder emociones. Con los resultados obtenidos se
evidencia que especialmente en puestos que requieren atencion a personas es
requerido un desarrollo de habilidades comunicacionales adecuadas, de igual
manera existe una falta de participacion de los colaboradores, sin emitir opiniones
con respecto a lo que provoca en ellos el trabajar bajo el contexto de emergencia

sanitaria.

e Apoyo social de superiores

Hace referencia al requerimiento de una guia por parte de mandos altos, con la

finalidad de desarrollar un adecuado trabajo (Ver Tabla 32).

Tabla 32.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Apoyo social de superiores

Riesgo Frecuencia Porcentaje

Situacion Intermedia 32 32,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Un 16% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 32% a la intermedia y un 52% a la mas favorable para la salud
respecto al Apoyo social de superiores. A pesar de que relativamente la mitad de la
muestra puntla en una situacion favorable, es necesario tener en consideraciéon que
se percibe la falta de apoyo de los superiores, posiblemente por el desconocimiento
de procesos o de funciones. Esto ocasiona que no se emitan las directrices de

trabajo de manera adecuada y asi un reproceso en el cumplimiento de obligaciones.

e Justicia

Hace referencia a la sensacion de equidad en el &mbito laboral (Ver Tabla 33).

Tabla 33.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Justicia
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 28 28,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 12% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 28% a la intermedia y un 60% a la méas favorable para la salud
respecto a la Justicia. Se determina que existe una adecuada toma de decisiones,
asi como, también, el reconocimiento que se realiza a los colaboradores por el

trabajo realizado.



e Posibilidades de desarrollo

Hace referencia a las oportunidades de desarrollo que ofrece la organizacion, de

igual manera la aplicacion externa de las habilidades y conocimientos adquiridos

en el mismo (Ver Tabla 34).

Tabla 34.

Estadisticos descriptivos de la Dimension Posibilidades de desarrollo

Un 8% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28% a la intermedia y un 64% a la mas favorable para la salud
respecto a las Posibilidades de desarrollo. Con los resultados obtenidos se
evidencia que los colaboradores tienen acceso al desarrollo de habilidades y

conocimientos por las actividades que realizan, es decir, que no consideran que sus

Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 28 28,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

actividades sean del todo repetitivas.

e Reconocimiento

72

Hace referencia al valor, trato justo y de respeto por parte del grupo de trabajo (Ver

Tabla 35).
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Tabla 35.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Reconocimiento
Riesgo Frecuencia Porcentaje
100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Un 0% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 0% a la intermedia y un 100% a la méas favorable para la salud
respecto al Reconocimiento. La totalidad de la muestra considera que existe una
adecuada gestion de talento humano, son participativos en las actividades

desarrolladas.

e Confianza vertical

Hace referencia a la seguridad de los mandos superiores e intermedios actuaran
adecuadamente con los trabajadores, esto permitird que se desarrolle la seguridad
de que no existirdn situaciones de vulneracion de derechos (Ver Tabla 36).

Tabla 36.
Estadisticos descriptivos de la Dimension Confianza vertical
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 0% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 0% a la intermedia y un 100% a la mas favorable para la salud
respecto a la Confianza vertical. Los datos obtenidos permiten determinar que los
trabajadores no reconocen la existencia de tratos injustos y por ende existe una

confianza solida desde los mandos superiores.
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e Estrés

Hace referencia al conjunto de reacciones fisioloégicas, conductuales,
comportamentales, ante aspectos de la vida del individuo, es un estado
caracterizado por altos niveles de ansiedad, depresion y falta de enfrentar los

problemas (Ver Tabla 37).

Tabla 37.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Estrés
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 16 16,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 40% de trabajadores/as de GADMS est4d expuesto a la situacibn mas
desfavorable, un 16% a la intermedia y un 44% a la mas favorable para la salud
respecto a la percepcion de estrés. Se consideran los resultados mas desfavorables
con los intermedios se determina que la muestra cuenta con sintomatologia
referente a estrés, este es un indicador longitudinal, es decir, que sera medido por

periodos de tiempo y sera controlado de manera rapida.

e Salud mental

Hace referencia a sintomatologia psicolégica entorno a la depresion, ansiedad

conductas, emociones y efectos positivos del individuo (Ver Tabla 38).
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Tabla 38.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Salud Mental
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 80 80,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Un 0% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 80% a la intermedia y un 20% a la mas favorable para la salud
respecto a Salud Mental. Este aspecto es uno de los mas importante para el
desarrollo de la persona, especialmente para consolidar los pilares fundamentales
dentro del nivel de calidad de vida que se desee tener. En la muestra evaluada, se
determina que, a pesar de no existir una afectacion sumamente marcada, las
condiciones de trabajo hacen que empiece a afectar al colaborador, con ciertas
dificultades, especialmente dentro del control de la ansiedad que produce el

contexto.

e Burnout

Hace referencia al agotamiento emocional y fatiga en el &mbito laboral (Ver Tabla
39).

Tabla 39.
Estadisticos descriptivos de la Dimensién Burnout
Riesgo Frecuencia Porcentaje
Situacion Intermedia 8 8,0%
Total 100 100,0%

Fuente: Elaboracién propia
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Un 44% de trabajadores/as de GADMS estd expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 8% a la intermedia y un 48% a la mas favorable para la salud
respecto a Burnout. Estos resultados demuestran que la muestra presenta
caracteristicas propias de Burnout, explicadas por la cantidad de trabajo que
realizan por la disminucion de personal y, también, por el nivel de preocupacion

existente en cuanto a la posibilidad de contagios.

3.2.1 Andlisis comparado por género

Para el analisis comparado de los resultados del COPSOQ- ISTAS21 se utilizo al
género para determinar si entre las puntuaciones existen o no diferencias
estadisticamente significativas. Se comparan las medias (M) y la desviacion
estandar (Ds) del grupo Masculino (n= 68 participantes) con el grupo Femenino (n=

32 participantes).

La prueba de contraste utilizada para determinar la presencia o no de diferencias

estadisticamente significativas es la prueba t de student (t) (Ver Tabla 40).



Tabla 40.

Estadisticos descriptivos de las puntuaciones del COPSOQ-ISTAS?21 de los participantes
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Factores Masculino n=68 Femenino n=32 Contraste
Media Desviacién Media Desviacién t
Exigencias y contenidos
Ritmo de Trabajo 1,00 ,00 1,12 ,336 -2,10%**
Conflicto de Rol 1,63 770 1,15 ,368 4,17%**
Previsibilidad 2,57 ,606 2,40 712 1,21
Inseguridad sobre el empleo 1,52 , 701 1,50 , 718 , 194
Exigencias emocionales 1,67 ,818 1,68 ,895 -,061
Inseguridad sobre condiciones trabajo 1,75 ,887 1,65 ,865 ,497
Apoyo Social de compafieros 2,20 ,955 1,93 ,948 1,31
Exigencias cuantitativas 1,97 772 1,18 470 6,25**
Doble presencia 2,04 ,818 1,93 ,456 5,96**
Influencia 1,85 , 796 1,81 ,931 ,212*
Claridad de Rol 2,44 ,720 1,81 ,692 4,12
Sentimiento de grupo 1,79 ,923 2,06 1,01 -1,27**
Sentido de trabajo 1,63 ,912 1,53 ,879 ,523
Calidad de Liderazgo 1,82 ,862 2,00 ,718 -1,07**
Esconder emociones 1,77 ,807 2,09 ,640 -2,10**
Apoyo Social de superiores 2,19 , 796 2,71 ,456 -4,19%**
Justicia 1,60 ,694 1,34 , 700 1,73
Posibilidad de Desarrollo 1,36 ,515 1,59 837 -1,40%**
Reconocimiento 1,00 ,00 1,00 ,00
Confianza Vertical 1,00 ,00 1,00 ,00
Salud Bienestar y Satisfaccion
Estrés 2,38 , 792 1,31 737 6,60*%
Salud Mental 2,23 427 2,12 ,336 1,39%**
Burnout 2,38 ,864 1,31 737 6,39%**

Nota: * p< 0,05.

Fuente: Elaboracion propia

En el analisis comparado por género, en los factores del COPSOQ-ISTAS21 se han

tomado para analisis los factores de Exigencias y Contenidos como Salud,

Bienestar y Satisfaccion, pues estos dos factores a su vez tienen subescalas con

las cuales se realizd el analisis por tener injerencia directa con el trabajo de

investigacién, es asi que en relaciéon a Exigencias y Contenidos se muestra que

Ritmo y Trabajo presenta resultados de MMasculino= 1,00 puntos; Ds=,00 para los

hombres y MFemenino=1,12 puntos;

Ds=,336. En donde se encontraron

diferencias significativas t=-2,10; p>.05. Por lo que se concluye que ambos grupos

no presentan comportamientos similares.
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En el subescala Conflicto de Rol se hallaron como puntuaciones medias a
MMasculino=1,63 puntos; Ds=,770 y MFemenino=1,15 puntos; Ds=,368. Se
hallaron diferencias estadisticamente significativas t=4,17; p>.05 por lo que se

presume diferencias comportamentales entre los grupos.

Para el caso de la subescala Previsibilidad se encontraron valores de
MMasculino=2,57 puntos; Ds=,606 y MFemenino=2,40 puntos; Ds=,712. No se
encontraron diferencias significativas entre ambos grupos por lo que se concluye

que son similares t=1,21; p>.05.

En la subescala de Inseguridad sobre el empleo se encontraron puntuaciones
medias en los grupos MMasculino=1,52 puntos; Ds=,701 y MFemenino=1,50
puntos; Ds=,718. Ademas, no se hallaron diferencias estadisticamente
significativas t=,194; p>.05 por lo que se concluye que ambos grupos tienen

comportamientos similares.

En el factor de Exigencias emocionales se encontraron puntuaciones de
MMasculino=1,67 puntos; Ds=,818 para los hombres y MFemenino=1,68 puntos;
Ds=,895 para las mujeres. No se hallaron diferencias estadisticamente
significativas t=-,061; p>.05 por lo que se concluye que ambos grupos son

similares.

Por otra parte, en la subescala de inseguridad sobre condiciones de trabajo se
hallaron los siguientes resultados MMasculino=1,75 puntos; Ds=,887 vy
MFemenino=1,65 puntos; Ds=,865. El analisis de contraste mostr6 t=,497; p>.05
sin diferencias estadisticamente significativas por lo que se estima que los grupos

tienen comportamientos similares.

En la subescala acerca del Apoyo Social de compafieros se encontré como
resultados los siguientes: MMasculino=2,20 puntos; Ds=,995 para los hombres y
MFemenino=1,93 puntos; Ds=,948 para las mujeres. No se encontraron diferencias
significativas entre ambos grupos t=1,31; p> .05 por lo que se concluye que son

similares.



79

Ademds, en la subescala sobre Exigencias Cuantitativas se hallaron como
puntuaciones medias MMasculino=1,97 puntos; Ds=,772 y MFemenino=1,18
puntos; Ds=,470. Se encontraron diferencias significativas tras el analisis
comparado t=6,25; p> .05 y se estima que ambos grupos presentan

comportamientos diferentes.

En el caso de la subescala de Doble Presencia se encontraron puntuaciones de:
MMasculino=2,04 puntos; Ds=,818 y MFemenino=1,93 puntos; Ds=,456. Tras el
analisis comparado entre los grupos se encontraron diferencias estadisticamente

significativas por lo que se estima diferencia entre ambos grupos t=5,96; p> .05.

En la subescala de Influencia en el que se arrojaron como resultados:
MMasculino=1,85 puntos; Ds=,796 para los hombres y MFemenino=1,81 puntos;
Ds=,931 para las mujeres. Se evidencia la presencia de diferencias
estadisticamente significativas t=,212; p> .05 por lo que se concluye que no son

similares.

Para el caso de subescalas Claridad de Rol se encontraron puntuaciones medias
en hombres fue MMasculino=2,44 puntos; Ds=,720 y en mujeres MFemenino=1,81
puntos; Ds=,692. No se encontraron diferencias entre los grupos comparados

t=4,12; p> .05 por lo que estima que son grupos similares.

En la subescala Sentimiento de Grupo las medias alcanzadas fueron
MMasculino=1,79 puntos; Ds=,923 y MFemenino=2,06 puntos; Ds=1,01 se detecta
diferencias estadisticamente significativas t=-1,27; p> .05 por lo que se considera

COMO grupos no son iguales.

Ademas, en la subescala Sentido de Trabajo las puntuaciones alcanzadas fueron
MMasculino=1,63 puntos; Ds=,912 y MFemenino=1,53 puntos; Ds=,879 no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas t=,523; p> .05 y se

establece que ambos grupos son similares.

En referencia al factor Calidad de liderazgo las puntuaciones medias determinadas

fueron de MMasculino=1,82 puntos; Ds=,862 para los hombres y MFemenino=2,00
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puntos; Ds=,718 para las mujeres; el analisis comparado t=-1,07; p> .05 se muestra

diferencias estadisticamente y se concluye que son diferentes.

En la subescala de Esconder Emociones las puntuaciones medias alcanzadas
fueron de MMasculino=1,77 puntos; Ds=,807 y MFemenino=2,09 puntos; Ds=,640
y presenta diferencias estadisticamente significativas t=-2,10; p> .05, por lo que

estima que son grupos diferentes.

Para el caso de subescalas Apoyo Social de Superiores se encontré que las
puntuaciones medias en hombres fue MMasculino=2,19 puntos; Ds=,796 y en
mujeres MFemenino=2,71 puntos; Ds=,456. Se encontraron diferencias entre los

grupos comparados t=-4,19; p> .05, por lo que estima que son grupos diferentes.

En la subescala Justicia las medias alcanzadas fueron MMasculino=1,60 puntos;
Ds=,694 y MFemenino=1,34 puntos; Ds=,700, no se detecta diferencias
estadisticamente significativas t=1,73; p> .05, por lo que se considera como grupos

son iguales.

Ademas, en la subescala Posibilidad de Desarrollo las puntuaciones alcanzadas
fueron MMasculino=1,36 puntos; Ds=,515 y MFemenino=1,59 puntos; Ds=,837, no
se encontraron diferencias estadisticamente significativas t=1,73; p> .05 y se

establece que ambos grupos son similares.

En referencia a Reconocimiento las puntuaciones medias determinadas fueron de
MMasculino=1,0 puntos; Ds=,00 para los hombres y MFemenino=1,00 puntos;
Ds=,00 para las mujeres, lo similar sucede en con la subescala Confianza Vertical,
esto se da por que en estas exigencias la respuesta de todos los participantes es

la misma (Ver Gréfico 11).



Gréfico 11.

81

Representacion gréafica de la comparacion por género de las medias obtenidas de las Exigencias y

contenidos del COPSOQ-ISTAS21
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Clave: RT Ritmo de Trabajo; CR Conflicto de Rol; Pr Previsibilidad; InSE Inseguridad sobre el
empleo; EE Exigencias emocionales; InSCT Inseguridad sobre condiciones trabajo; ASC Apoyo
Social de compafieros; ExC Exigencias cuantitativas; DP Doble presencia; In Influencia; CIR
Claridad de Rol; SnG Sentimiento de grupo; StT Sentido de trabajo; CL Calidad de Liderazgo; ESEm
Esconder emociones; ASS Apoyo Social de superiores; Js Justicia; PD Posibilidad de Desarrollo;
Rc Reconocimiento; CV Confianza Vertical

Fuente: Elaboracion propia

El analisis comparado indica que el grupo de los hombres y mujeres presenta ciertas

exigencias que claramente tienen una diferenciacion de respuestas de género muy

significativas, principalmente Exigencias Cuantitativas, Claridad de Rol, Sentimiento

de Grupo, Esconder Emociones y Apoyo Social de superiores. Con significancia

media, también, son llamativas las subescalas de: Ritmo de Trabajo, Conflicto de

Rol, Doble Presencia, Influencia, Calidad de Liderazgo y Posibilidad de Desarrollo.

El Factor de Salud, Bienestar y Satisfaccion se divide en tres subescalas, usadas

en este andlisis. Estas subescalas son: Estrés, en donde la media de las

puntuaciones alcanzadas de los hombres fue MMasculino=2,38 puntos; Ds=,792 y

en el caso de las mujeres correspondié a MFemenino=1,31 puntos; Ds=,737, se

encuentran diferencias estadisticamente significativas t=6,60; p> .05, por lo que se

establecen que ambos grupos muestran comportamientos diferentes.
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En la subescala de Salud Mental se encontraron que las puntuaciones medias en
hombres fueron MMasculino=2,23 puntos; Ds=,427 y en mujeres MFemenino=2,12
puntos; Ds=,336. Se encontraron diferencias entre los grupos comparados t=1,39;

p> .05 por lo que estima que son grupos diferentes.

En la subescala Burnout las medias alcanzadas fueron MMasculino=2,38 puntos;
Ds=,864 y MFemenino=1,31 puntos; Ds=,737 se detecta diferencias
estadisticamente significativas t=6,39; p> .05 por lo que se considera como grupos
completamente diferentes (Ver Grafico 12).

Gréfico 12.

Representacion gréfica de la comparacion por género de las medias obtenidas en Salud, Bienestar
y Satisfaccion del COPSOQ-ISTAS21.
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Fuente: Elaboracién propia

El andlisis comparado muestra que tanto el grupo de hombres, asi como el de
mujeres, marcan diferencias significativas en cada una de las subescalas. Es
importante indicar que, en Estrés y Burnout, los hombres muestran mayor
puntuacion y presencia que las mujeres, mientras que para las mujeres le

corresponde la subescala de Salud Mental.
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3.3Andlisis de los factores del COPSOQ-ISTAS21 y Niveles de Riesgo del GHQ-
38.

El analisis de correlacion permite identificar el comportamiento relacional entre los
componentes del COPSOQ-ISTAS21 con el puntaje de nivel de riesgos y el global
del GHQ-38. Para ello se utiliza el Coeficiente de Correlacion de Spearman (rho)

entre los componentes y riesgos el puntaje global (Ver Tabla 41)

Tabla 41.
Correlacionales entre los componentes del COPSOQ-ISTAS21 y Niveles de Riesgo del GHQ-28
Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
Componentes Somé?ico Ansiegad Disfunciér? Social Depregién Globgal
Ritmo de Trabajo -,138 -,042 -,163 -,042 -, 273**
Conflicto de Rol -,014 -,150 ,160 -,150 ,000
Previsibilidad ,068 ,163 ,222*% , 163 ,282**
Inseguridad sobre el empleo -,034 ,195 -,238* ,195 -,042
Exigencias emocionales , 178 , 126 ,054 ,126 -,012
Inseguridad sobre condiciones trabajo ,015 111 -,336* 111 -,046
Apoyo Social de comparieros ,233* ,190 -,194 ,190 ,062
Exigencias cuantitativas -,015 -,200* -, 310** -,200* ,028
Doble presencia -,213* -,212* -,210* -,212* ,000
Influencia ,026 -,212* -,002 -,212* -,111
Claridad de Rol -,199* -,091 ,011 -,091 -,024
Sentimiento de grupo , 107 ,238* ,013 ,238* ,050
Sentido de trabajo ,420%* ,313** -,042 ,313** ,000
Calidad de Liderazgo -,102 -,226* -,006 -,226* -,201*
Esconder emociones ,089 287** ,127 287** -,012
Apoyo Social de superiores ,019 ,187 -,067 ,187 -,306**
Justicia ,105 -,162 ,024 -,162 ,365**
Posibilidad de Desarrollo ,309** ,234* -,162 ,234* ,061
Salud Bienestar y Satisfaccién
Estrés -,190 -,231* ,152 -,231* -,064
Salud Mental -, 337** -,102 -,048 -,102 -,134
Burnout -,256* -,221* ,149 -,221* ,054

Nota: * p< .05; ** p< .01.

Fuente: Elaboracion propia

Se encontré una correlacién positiva de intensidad alta en relacion a Riesgo
Somatico con Sentido de trabajo r=.420; p= .000, con Salud Mental r=-.337; p<.01,
con Posibilidad de Desarrollo r=.309; p<.01 y Burnout r=-.256; p=.01. Asi, también,
presenta una relacién media con Apoyo Social de Compafieros r=.233; p<.05, Doble
presencia r=-.213; p<.05 y Claridad de Rol r=-.199; p<.05.
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Otro de los componente del GH1-38 es el Riesgo de Ansiedad en este componente
tiene una alta relacion con Sentido de trabajo r=.313; p<.01 y Esconder Emociones
r=.287; p<.0, también, existe una relacion media con Exigencias cuantitativas
r=-.200; p<.05, Doble presencia r=-.212; p<.05, Influencia r=-.212; p<.05,
Sentimiento de grupo r=.238; p<.05, Calidad de Liderazgo r=-.226; p<.05,
Posibilidad de Desarrollo r=.234; p<.05, Estrés r=-.231; p<.05, Burnout r=-.221;
p<.05.

Por otro lado, al analizar el componente de Disfuncion Social, se determina una
relacion alta con Inseguridad sobre condiciones de trabajo r=-.336; p<.01 y
Exigencias Cuantitativas r=-.310; p<.01, también, presenta una relacion media con
Previsibilidad r=.027; p<.05, y Doble presencia r=-.210; p<.05.

El dltimo de los componentes es Depresion quién tiene una relacion alta con Sentido
de Trabajo r=,313; p<.01 y Esconder emociones r=.287; p<.01, tiene una relacion
media con Exigencias cuantitativas r=-.200; p<.05, Doble presencia r=-.212; p<.05,
Influencia r=-.212; p<.05, Sentimiento de grupo r=.238; p<.05, Calidad de Liderazgo
r=-.226; p<.05, Posibilidad de Desarrollo r=.234; p<.05, Estrés r=-.231; p<.05 y
Burnout r=-.221; p<.05.

Finalmente, Riesgo Total o Global del GH1-38 marco varias relaciones altas al
correlacionarlo con los Componentes del COPSOQ-ISTAS21 estas fueron con
Ritmo de Trabajo r=-.273; p<.01, Previsibilidad r=.282; p<.01, Apoyo Social de
Superiores r=-.306; p<.01y Justicia r=.365; p=.000 y una relacién media con Calidad
de Liderazgo r=-.201; p<.05.

3.4 Andlisis de regresion lineal

A raiz de las correlaciones encontradas se establecié un analisis de regresion lineal
multiple stepwise en el software SPSS, en donde se pudo extraer dieciséis modelos
explicativos. De estos, son tres modelos los que tienen mejor nivel de significancia,

pues es menos a p<.01, de estos tres se decidié considerarlos para que formen
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parte del analisis de la variable Global de Nivel de Riesgo del Cuestionario de Salud
General de Goldberg GH1-28 para Salud Mental. (Ver Tabla 42).

Tabla 42.
Modelos explicativos del Nivel de Riesgo Global de Salud Mental a partir de las exigencias y
contenidos y salud, bienestar y satisfaccion del COPSOQ-ISTAS21

Modelo R R cuadrado R cuadr.ado Error. tip. .d,e la Durbin-
corregida estimacion Watson
1 ,3822 ,146 ,137 .69861
2 ,5520 ,305 ,291 ,63336 2,517
3 ,870° 757 ,720 ,39800

a. Variables predictoras: (Constante), Nivel de Justicia

b. Variables predictoras: (Constante), Nivel de Justicia, Nivel de Previsibilidad

c. Variables predictoras: (Constante), Nivel de Justicia, Nivel de Previsibilidad, Nivel de Ritmo de
Trabajo, Nivel de Estrés, Nivel de Esconder Emociones, Nivel de Burnout, Nivel de Claridad de
Rol, Nivel de Exigencias Cuantitativas, Nivel de Doble Presencia, Nivel de Sentido de trabajo,
Nivel de Sentimiento de Grupo, Nivel de Influencia, Nivel de Apoyo Social de superiores.

Fuente: Elaboracion propia

Del mejor modelo se encontré una determinacion predictora (R2 corregida) de R2=
72. La prueba de Durbin-Watson que es la que determina la autocorrelacién entre
las puntuaciones separadas en el tiempo es de D-W= 2.517 que evidencia la
consistencia del modelo. Por otra parte, el ANOVA muestra que este modela mejora
significativamente la interpretacion de las variables F=18.30; p< .01.

Las contantes de la ecuacion de prediccion del Nivel de Riesgo Global del GHQ28-
ISTAS21 a B0=2.308; para la variable de Nivel de Justicia f7= .551, Nivel de
Previsibilidad 2= .672, Nivel de Ritmo de Trabajo 3= -.480, Nivel de Estrés 4= -
1.32, Nivel de Esconder Emociones 5= -.853, Nivel de Burnout g6= .878, Nivel de
Claridad de Rol 7= -.369, Nivel de Exigencias Cuantitativas 8= -1.016, Nivel de
Doble Presencia 9= 1.126, Nivel de Sentido de trabajo §70= .603, Nivel de
Sentimiento de Grupo B717= 600, Nivel de Influencia 8712= .442, Nivel de Apoyo
Social de superiores 713=-.303.

Para conocer si los valores obtenidos se generalizan a la poblacién, las
puntuaciones t de los modelos arrojan diferencias estadisticamente significativas,
en donde t(constante)= 3.586; p=.001 y t(Nivel de Justicia)= 7.731; p< .01, t(Nivel
de Previsibilidad)= 7.420; p= .000, t(Nivel de Ritmo de Trabajo)= -6.221; p= .000,



Grafico 13.
Modelo empirico explicativo entre Nivel de Riesgo Global de Salud Mental a partir de las exigencias
y contenidos y salud, bienestar y satisfaccion del COPSOQ-ISTAS21

.000, t(Nivel de Exigencias Cuantitativas)= -7.772; p=
Presencia)= 8.431; p= .000, t(Nivel de Sentido de trabajo) = 7.190; p= .000, t(Nivel
de Sentimiento de Grupo)= 5.399; p= .000, t(Nivel de Influencia)= 3.941; p= .000,
t(Nivel de Apoyo Social de superiores)= -3.783; p=.000. (Ver Grafico 13).
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t(Nivel de Estrés)= -6.455; p= .000, t(Nivel de Esconder Emociones)= -9.095; p=
.000, t(Nivel de Burnout)= 4.877; p=.000, t(Nivel de Claridad de Rol)= -4.144; p=
.000, t(Nivel de Doble

Nivel de Justicia 81=.531,

Nivel de Previsibilidad #:=
672

Nivel de Ritmo de Trabajo
B3= - 480

Nivel de Estrés fg=-1.32,

Nivel de Esconder
Emociones §5= - 833

Nivel de Blurnout S5=.878

/

Mivel Global de Riesgo de Salu
para Salud Mental

RS?

Nivel de Claridad de Rol
Ar=-3069

Nivel de Exigencias
Cuantitativas 5= -1.078,

Nivel de Doble Presencia
fo=1.126

Nivel de Sentido de trabajo
B1e=.603

Nivel de Sentimiento de
Grupo f11= .600

Nivel de Influencia
Biz=.442

Nivel de Apovo Social de
superiores S13= -.303

Fuente: Elaboracién propia

Ricorregido=.72

Tras el andlisis del modelo de prediccion se concluye que, los cambios en la
varianza del Nivel de Riesgo de Salud General de Goldberg para Salud Mental es
predicha en un 72% por los cambios de varianza que se den en las variables de

exigencias y contenidos, ademas, de salud, bienestar y satisfaccion del COPSOQ-
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ISTAS21 estas son: Nivel de Justicia, Nivel de Previsibilidad, Nivel de Ritmo de
Trabajo, Nivel de Estrés, Nivel de Esconder Emociones, Nivel de Burnout, Nivel de
Claridad de Rol, Nivel de Exigencias Cuantitativas, Nivel de Doble Presencia, Nivel
de Sentido de trabajo, Nivel de Sentimiento de Grupo, Nivel de Influencia, Nivel de
Apoyo Social de superiores. El resto de los cambios en la Varianza del Nivel de
Riesgo de Salud General de Goldberg para Salud Mentales es explicado por

variables que todavia no estan definidas.

3.5 Plan de intervencion

3.5.1 Antecedentes

El siguiente plan de intervencién se desarrollé en base al diagnéstico y a los
resultados obtenidos durante la evaluacion de riesgos psicosociales y salud mental
en empleados publicos pertenecientes al Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton Salcedo. Esta evaluacion se desarroll6 a los empleados que laboraron
durante la época de confinamiento, quienes fueron afectados por las nuevas
condiciones laborales emitidas. El plan de intervencién fue desarrollado a partir de
los riesgos mas frecuentes presentados en el grupo poblacional, los mismos que se

encuentran dentro de la semaforizacion en colores tanto amarillos como rojos.

3.5.2 Objetivos

3.5.2.1 Objetivo general

Desarrollar un instrumento de intervencién de riesgos psicosociales identificados

para mejorar las condiciones laborales, especialmente enfocado en la salud mental

del personal que labora en la institucion.
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3.5.2.2 Objetivos especificos

- ldentificar los riesgos psicosociales que mas afectan a los trabajadores en su
salud mental.

- Determinar estrategias para la prevencion y mitigacion de riesgos
psicosociales identificados.

- Validar el plan de intervencién por parte del beneficiario y un experto en el

tema para su adecuada ejecucién y correctos resultados.

3.5.3 Disefio del Plan de intervencion

El presente plan de intervencidon se encuentra enfocado en la prevencion, control y
mitigacién de riesgos psicosociales desde el Departamento de Talento Humano del
GADMS Municipal del Cantén Salcedo. Su efectividad radica en la aplicacion rapida
y precisa, para activar las necesidades de los trabajadores y en especial, activas su
salud mental, para esto se necesitar4 de evaluaciones continuas que permitiran
determinar la mejoria de las condiciones laborales y por ende el mejoramiento de la

productividad de cada area.

3.5.3.1 Determinacion de necesidades

En primer lugar, para el desarrollo del plan, se identificaron los riesgos psicosociales
gue se encuentran mas presentes en los trabajadores del GADMS Municipal del
Cantén Salcedo, especialmente cuales de estos se correlacionan con la afectacion
de su salud mental. EI INSHT (2017) manifiesta que la evaluacién de los riesgos
psicosociales busca “adoptar medidas preventivas que permitan eliminarlos o
reducirlos”, de esta manera se adoptaran medidas preventivas que actuen en el
origen, es decir, en la parte estructural-organizacional de la empresa, lo cual
generara que exista sentimientos de pertenencia y proteccion tanto individual como

colectiva, asi facilita la productividad de cada colaborador. Asi, también, permite
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controlar la forma de trabajo, el estado organizacional y el estado de salud de toda

la empresa.

A continuacion, se establecen las exposiciones en orden de afectacion, en base y
en relacion a esto se desarrollara el plan de intervenciéon (Ver Tabla 43).

Tabla 43.
Exposiciones en GAD Municipal del cantén Salcedo ordenadas en funcion del porcentaje de
trabajadores/as en situacion mas desfavorable para la salud (rojo)

Dimensidn Situacion
Intermedia
MAS |Ritmo de trabajo 4
PROBLEMATICAS | Conflicto de rol 24
|Previsibilidad 2
.Inseguridad sobre el empleo 28
A -Exigencias emaocionales 20
.Inseguridad sobre las condiciones de 16
trabajo
Apoyo social de compafieros 8
Exigencias cuantitativas 32
Doble presencia 32
Influencia

Clandad de rol
Sentimiento de grupo
|Sentida del trabajo
[calidad de liderazgo

Exigencias de esconder emociones

S~ .Apoyo social de superiores
Justicia
MENOS .Posibilidades de desarrollo

PROBLEMATICAS -Reoonacimiento
O FAVORABLES .Conﬂanza vertical

Fuente: Tomado a partir de Informe de Resultados Método COPSOQ-ISTAS21 (2021)

El diagndstico establecido, permite identificar que las dimensiones en las que se
intervendran son: Ritmo de trabajo, conflicto de rol, previsibilidad, Inseguridad sobre
el empleo, exigencias emocionales, inseguridad sobre las condiciones de trabajo,
apoyo social de comparieros, exigencias cuantitativas, doble presencia, influencia,
claridad de rol y sentimiento de grupo.
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3.5.3.1 Metodologia del Plan de intervencién

La metodologia que se ha utilizado para desarrollar el presente plan de intervencion
de riesgos psicosociales se basa en el método CoPsoQ-istas21, el mismo que se
encuentra orientado a la intervencion y prevencion de las 20 dimensiones que
abarca. De esta manera, permite localizar la exposicion de manera jerarquicay asi

determinar medidas de prevencion sistematizadas.

El GAD Municipal del Cantén Salcedo tiene a su disposicion personal enfocado a
Talento Humano y a Seguridad Ocupacional, quienes desarrollan actividades que
buscan mejorar las condiciones laborales de los colaboradores a través de un plan
de capacitacion estructurada en base a las necesidades detectadas de manera

interna.

Como se menciond con antelacion, para el diagnéstico de riesgos psicosociales se
utilizé el método CoPsoQ-istas2, cuestionario que evalta 20 dimensiones y permite
conocer silas mismas ya se han convertido en un riesgo, en consecuencia con esto,
el Acuerdo Ministerial N° 82 del MDT manifiesta que todas las entidades, tanto
publicas como privadas “con mas de 10 trabajadores realizaran una evaluacion
anual de riesgos psicosociales”, dicha evaluacién se encontraba pendiente y debido
a las condiciones del medio, se evalué netamente a los trabajadores que se
encontraban activos de manera presencial durante la etapa de confinamiento

debido a la emergencia sanitaria.

Se evaluaron a 100 trabajadores entre el mes de abril a junio del 2020, para
determinar un diagndstico en las siguientes dimensiones de riesgo evaluadas (Ver
Tabla 44):



Tabla 44.

91

Dimensiones Psicosociales evaluadas en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Catén Salcedo

Grandes grupos

Dimensiones psicosociales

Exigencias psicologicas en el trabajo: Hace
referencia a la cantidad de trabajo con relacion al tiempo
y con la compaifiia para cumplirlo.

Exigencias cuantitativas: Se relaciona con la medicion
de tiempos, planificacién inadecuada y cantidad de
trabajo asignado.

Ritmo de trabajo: Se refiere a la intensidad del trabajo.
Exigencias emocionales: Es la gestion de la
transferencia de  sentimientos y  relaciones
interpersonales.

Exigencia de esconder emociones: Neutralidad del
aspecto emocional ante las personas y tareas.

Conflicto trabajo - familia: Dificultades en la
delimitacién del &mbito laboral y familiar.

Doble presencia: Son exigencias que se presentan
simultdneamente entre el &mbito laboral y familiar que
generan malestar y conflictos personales junto con falta
de productividad.

Control sobre el trabajo: Consiste en la autonomia de
desarrollas las actividades y por ende el entrenamiento
en nuevas habilidades.

Influencia: Se refiere al grado de autonomia para
realizar tareas, al igual que el nivel de participacion en
decisiones que lo involucran.

Posibilidades de desarrollo: Son las oportunidades
gue se generan para poner en practica habilidades y
experiencia que se tiene.

Sentido del trabajo: Desarrollo de pertenencia,
significado e importancia del trabajo desarrollado para la
organizacion.

Apoyo social y calidad de liderazgo: Establecimiento
de relaciones interpersonales favorables y funcionales
tanto horizontales como verticales.

Apoyo social de los comparferos: Relaciones
adecuadas entre pares (verticalidad).

Apoyo social de superiores: Relaciones adecuadas
con los superiores (horizontalidad).

Calidad de liderazgo: Se refiere a mandos superiores
capacitados, con principios y procedimientos claros que
generen apoyo al colaborador.

Sentimiento de grupo: Sentimiento de pertenencia al
colectivo, crea una red social de apoyo.

Previsibilidad: Obtencién adecuada de informacion
gue permita desarrollar de manera clara las funciones
encargadas, permite la adaptacion a los cambios.
Claridad de rol: Conocimiento exacto de las funciones
a realizar, mediante una definicién clara del puesto de
trabajo.

Conflicto de rol: Contradicciones que se desarrollan en
el trabajo, generan conflictos personales y profesionales
al recibir actividades ambiguas y contradictorias a las
gue realizaria.

Compensaciones del trabajo: Es la ganancia obtenida
por el esfuerzo realizado en las actividades laborales, no
Unicamente de forma econdmica, sino, también, la
estabilidad laboral y el reconocimiento.

Reconocimiento: Es la valoracion, trato justo y valia de
la alta gerencia al trabajo desarrollado.

Inseguridad sobre el empleo: Preocupacion por la
estabilidad laboral y la empleabilidad existente en el
contexto.

Inseguridad sobre las condiciones de trabajo: Hace
referencia a los diversos cambios que existen en la
forma de trabajo, horarios, funciones, actividades,
salario.

Capital social: Establecimiento de vinculos de
confianza y justicia en toda la organizacion, es la
confianza depositada en todos los miembros para
generar cohesion.

Justicia: Se traduce en la equidad de trato entre
colaboradores, tanto en la toma de decisiones como en
el nivel participativo.

Confianza vertical: Es la seguridad entre lideres y
subordinados de que se actuara de manera adecuada,
eficaz y competente en cada actividad de la
organizacion.

Fuente: Modificado a partir de Moncada, Llorens & Andrés (2014)
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El disefio de actividades que se propone para cada dimension dispone de la
siguiente estructura: planificacion operativa (actividades planificadas, el objetivo de
las mismas y la metodologia), planificacion logistica (recursos humanos, materiales,
tecnoldgicos y de espacio) y finalmente la evaluacién y seguimiento. Esto permitira
gue las dependencias a cargo estén al tanto de la salud y las condiciones en las
cuales se encuentran los empleados para mantener el control de eventos que
causan obstaculos y establecer adecuadas acciones de prevencion y mitigacion de

los posibles riesgos que apareceran.

3.5.4 Plan de intervencion por Dimension de riesgo psicosocial

Se presentardn los planes de intervencion por cada Dimensién de riesgo psicosocial
diagnosticados con mayor nivel de riesgo en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Salcedo, los mismos se encuentran basados en el Modelo De
Desarrollo Organizacional basado en el cambio del comportamiento, por lo cual se
han tomado en cuenta estrategias que favorezcan a las necesidades de la empresa
pero principalmente que trabaje en torno al capital humano con el desarrollo de
riesgos psicosociales. A partir de la evaluacion se han determinado la intervencion
en las siguientes dimensiones que se detallan a continuacion:

- Ritmo de trabajo.

- Conflicto de rol.

- Previsibilidad.

- Inseguridad sobre el empleo.

- Exigencias emocionales y cuantitativas

- Inseguridad sobre las condiciones de trabajo.

- Apoyo social de comparieros.

- Doble presencia.

- Influencia.

- Claridad de rol.

- Sentimiento de grupo.



3.5.4.1 Dimensién de Ritmo de Trabajo

Tabla 45.

Actividad establecida para la Dimensién de Ritmo de Trabajo

93

DIMENSION: RITMO DE TRABAJO

funciones a
cargo tanto de
la
dependencia
como de cada

colaborador

actividades mas
importantes para
desarrollar planes
de trabajo

adecuados.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracién | Facilitador | Evaluacion
Desarrollar el | Generar Formacion de | Humanos Sala de | 3 dias Jefe Evaluacion
plan estrategias de | equipos. Materiales reuniones de inmediato | trimestral
operativo cumplimiento Establecer cada cumplimiento
anual y una |y equipos de dependencia de metas vy
planificacion | organizacion trabajo que objetivos
semestral ante las determinen  las

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.2 Dimensién de Conflicto de Rol

Tabla 46.

Actividad establecida para la Dimensién de Conflicto de Rol
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DIMENSION: CONFLICTO DE ROL

valores

personales.

organizacionales con
los valores personales,
con un proceso de
introyeccion y
sincronia  con el

colaborador.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duraciéon | Facilitador | Evaluacion
“‘Nuestros Difundir los | PNL / Coaching Humanos | Salon de la | 2 horas Expositor Posterior al
valores valores Desarrollar Materiales ciudad externo taller.
estrategicos” | institucionales conversatorios en los Jefe de | Semestral

a todos los cuales se identifique la Talento

colaboradores, correlacion  existente Humano

se alinea a sus entre los valores

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.3 Dimensién de Previsibilidad

Tabla 47.

Actividad establecida para la Dimension de Previsibilidad
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DIMENSION: PREVISIBILIDAD

mejoran la
obtencion de
informacion  de
los diferentes
procesos
existentes.

temas que maneje
acorde a sus
funciones.

Participaran todos

los colaboradores.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracién | Facilitador | Evaluacion
“Capacitados” | Capacitar a todos | Equipos de trabajo. | Humanos | Sala de | 1 hora Encargados | Reflexion
los empleados en Los colaboradores | Materiales reuniones de procesos | conjunta
diversas desarrollaran de cada Jefe Mensual.
tematicas cualidades de dependenc inmediato
relacionadas a la liderazgo y de ia
organizacion, dominio de los

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.4 Dimension de Inseguridad sobre el empleo

Tabla 48.

Actividad establecida para la Dimension de Inseguridad sobre el empleo
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DIMENSION: INSEGURIDAD SOBRE EL EMPLEO

irracionales
que generen
ansiedad vy
afecten la
productividad
del

colaborador.

incluyen las emociones

que las mismas

conllevan, mantienen
atencion plena en las
actividades gue
realizamos al igual que
de

tomar conciencia

nuestras capacidades.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracion | Facilitador | Evaluacion
“‘Gestion  de | Manejar  de | Mindfulness Humanos | Puestos | 20 Jefe Reflexion
emociones y | manera Controlar pensamientos | Materiales de trabajo | minutos al | inmediato | continua
pensamientos” | adecuada provenientes de dia posterior a
pensamientos | i \ociones laborales, la actividad

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.5 Dimension de Exigencias emocionales y cuantitativas

Tabla 49.

Actividad establecida para la Dimension de Exigencias emocional y cuantitativas
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DIMENSION: EXIGENCIAS EMOCIONALES Y CUANTITATIVAS

contenerlo, asi

como, también,
permitirle tener
descargas

emocionales.

encontrar ideas
de manera
creativa y

espontanea para

la solucién
asertiva de
problemas

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracion | Facilitador | Evaluacion
Taller de | Proteger la | Brainstorming Humanos | Salén dela | 1 hora Jefe de | Reflexion
Autoconocimiento | salud mental del Gestionar Materiales ciudad Talento conjunta

colaborador, emociones a Humano posterior al
facilitar través del trabajo Expositor taller
estrategias para | o, equipo para externo

Fuente: Elaboracion propia




3.5.6.6 Dimension de Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Tabla 50.

Actividad establecida para la Dimensién de Inseguridad sobre las condiciones de trabajo
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DIMENSION: INSEGURIDAD SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

soluciones

para mejorar la

productividad

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracién | Facilitador | Evaluacion
Arbol de | Evaluar las | Determinar los | Materiales Salon de la | 5dias Jefe de | Evaluacion
problemas condiciones problemas HUManos ciudad Talento trimestral en
de trabajo | fundamentales, . Humano reunion de
L. ) Tecnologicos . .
problematicas | definen las directorio
para posibles
encontrar asi | soluciones

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.7 Dimension de Apoyo social de compafieros

Tabla 51.

Actividad establecida para la Dimensién de Apoyo social de compafieros
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DIMENSION: APOYO SOCIAL DE COMPANEROS

Actividades Objetivo Metodologia | Recursos Lugar Duracién Facilitador Evaluacién
Jornada de | Lograr un | Deportes de | Humanos Canchas de | 1 sdbado por | Director Reflexion en
inclusion vy | nivel de | competicion. uso multiple | mes Administrativo | conjunto
participaciéon | cohesion vy Desarrollar Jefe de mensualmente

cOmMpromiso | 5 ctividades Talento

a traves de competitivas Humano

actividades que permitan Jefe

de trabajo en

. obtener inmediato

equipo que logros.

generen

metas.

Fuente: Elaboracién propia




3.5.4.8 Dimension de Doble presencia

Tabla 52.

Actividad establecida para la Dimension de Doble presencia
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DIMENSION: DOBLE PRESENCIA

colaborador
con la laboral.

establecer vinculos de
confianza y afectividad

por la organizacion.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duraciéon | Facilitador | Evaluacion
“Somos Incluir a la | Actividades Humanos | Lugares 1 séabado | Director Reflexion
parte de la | familia en | recreativas. Materiales recreativos | por mes | Administrativo | conjunta al
familia actividades Construir  relaciones del canton Jefe de finalizar la

institucionales, interpersonales dentro Talento actividad.

mejorar la del ambiente laboral Humano

relacion entre en conjunto con los Jefe

la esfera | .

| / miembros de las inmediato
persona familias de los
familiar del empleados, para

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.9 Dimensién de Influencia

Tabla 53.

Actividad establecida para la Dimension de Influencia
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DIMENSION: INFLUENCIA

organizacion”

pertenenciay
de
participacion
del
colaborador
como parte
de la

organizacion.

reuniones en donde

se establezcan
propuestas para
mejorar las

condiciones de la
organizacion, son
participes a todos
qguienes la

conforman.

cada

dependencia

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracién | Facilitador | Evaluacion
“Todos Desarrollar Focus Group. Humano Sala de | 1 hora Jefe Indicadores
somos la | sentido de Realizar un | Materiales reuniones de inmediato | de

cumplimiento
de metas de
manera

mensual.

Fuente: Elaboracion propia




3.5.4.10 Dimensién de Claridad de rol

Tabla 54.

Actividad establecida para la Dimension de Claridad de rol
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DIMENSION: CLARIDAD DE ROL

capacidades para el
cumplimiento de las

funciones a cargo

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duracién | Facilitador | Evaluacién
Control de | Controlar  y | Accién — Investigacion. | Humanos | Salén de | 1 hora Jefe de | Evaluacion
funciones en | capacitar a los Participacién activa de | Materiales la ciudad Talento de
procesos colaboradores los colaboradores, con Humano desemperio.
organizacionales | sobre las | g,qienibilidad de Jefe Anual

funciones  de conocimientos y inmediato
SUS  puestos | 5cciones en la
de trabajo. construccion de

Fuente: Elaboracién propia




3.5.4.11 Dimension de Sentimiento de grupo

Tabla 55.

Actividad establecida para la Dimension de Sentimiento de Grupo
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DIMENSION: SENTIMIENTO DE GRUPO

identidad.

Actividades | Objetivo Metodologia Recursos Lugar Duraciéon | Facilitador | Evaluacién
“Team Posicionar a | Team Building. Humanos Sala  de | 1hora Jefe Evaluacion
Building” los grupos de Organizar  reuniones | Materiales reuniones nmediato | de - metas

colaboradores | ;. o personal de las cumplidas.

en un  solo| yiterentes direcciones, Trimestral

equipo, para | no.a mejorar  las

desarrollar relaciones entre los

competencias participantes, la

de trabajo en cohesién grupal,

equipo, resolucion de conflictos

motivacion 'y y la mejora de

sensaciéon de resultados.

Fuente: Elaboracién propia
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3.5.5 Validacion del Plan de intervencion

El presente plan de intervencion de Dimensiones en riesgo psicosocial, basado
en la evaluacion, diagnéstico y andlisis de la muestra poblacional de
trabajadores, requiere ser validado para su adecuado uso en el momento en que
se considere mas conveniente en la organizacién. Es muy importante acotar que
la validacion de la propuesta desarrollada se ha realizado con la finalidad de
valorar la pertinencia de la misma, las actividades, su aplicacién y su evaluacion,
especialmente determinar la confiabilidad de la misma, con un instrumento de

aplicacion inmediata para la organizacion beneficiaria.

Por esta razdn, el objetivo de validar la propuesta se justifica para garantizar que
el disefio de la misma se encuentra acorde a las necesidades institucionales y
asi agregar calidad y valor al producto final desarrollado. Su validacion se
encuentra a cargo del beneficiario directo, es decir, del Jefe de Talento Humano
del GAD Municipal del Cantén Salcedo y un experto en el tema planteado (Ver

Anexo 1).

3.5.5.1 Herramientas de validacion

La herramienta utilizada para el proceso de validacion del plan de intervencion
se encuentra basada en criterios de evaluacion apoyados en el cumplimiento de
objetivos, factibilidad, facilidad de aplicacidon de las actividades y flexibilidad de
las mismas. Estos aspectos han sido agrupados en una lista de cotejo, la misma
gue ha sido revisada por los evaluadores. De esta manera, cada uno determin6
las observaciones requeridas con la finalidad de generar mejores condiciones

para su aplicacion.

El analisis estadistico desarrollado, ha determinado la factibilidad del plan de
intervencion propuesto, por lo cual, las observaciones emitidas consistieron en
la periodicidad de la actividad, incluye su duracion. En cuanto a la metodologia,
actividades y objetivos propuestos, se encontraron acordes a la realidad de la
organizacion. Es asi como los beneficiarios consintieron la futura aplicacion del

plan como parte de las actividades de control y seguimiento de seguridad y salud
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ocupacional, se establecen asi fortalezas en cuanto a la prevenciéon de riesgos

psicosociales al convertirse en parte importante para el cuidado del trabajador.
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CONCLUSIONES

Mediante la investigacion desarrollada, conjuntamente con su analisis

estadistico y respectivo plan de intervencion, se concluye lo siguiente:

El diagnéstico de las dimensiones psicosociales y la salud mental
de empleados publicos determina que el nivel de salud mental se
ve afectado de manera directa en un 72% por las dimensiones en
riesgo psicosocial, entre las principales se encuentran Exigencias
cuantitativas, Doble presencia, Claridad de rol, Ritmos de trabajo,
Previsibilidad, dimensiones de salud mental (estrés, justicia,
burnout), Sentimiento de grupo, Influencia, Apoyo social de
superiores y Sentido de trabajo.

Dentro del andlisis estadistico del Cuestionario CoPsoQ-istas21 se
pudo observar que un gran porcentaje de las dimensiones
psicosociales evaluadas se encuentran afectadas y predisponen a
situaciones mas probleméticas. Entre las mas afectadas se
encuentran: Ritmo de trabajo con un 96% en situaciéon
desfavorable, Conflicto de rol con un 64% en situacion
desfavorable, Previsibilidad e Inseguridad sobre el empleo con un
60% en situacion desfavorable, Exigencias emocionales e
Inseguridad sobre las condiciones de trabajo con un 56% en
situacion desfavorable, Doble presencia, Influencia y Caridad de rol
con un 44% en situacion desfavorable y por dltimo Sentimiento de
grupo con un 40% en situacion desfavorable.

En cuanto al Cuestionario GHQ-28 para Salud mental se pudo
diagnosticar que de la muestra un 44% se encuentra en riesgo de
salud mental total medio, mientras que 28% se ubica en riesgo total
alto. En la variable de Riesgo Somatico existe un 32% de riesgo;
en la variable Ansiedad existe un 96% de riesgo; en la variable
Disfuncién Social existe un 40% de riesgo y por ultimo en la

variable Depresion existe un 96% riesgo.
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La elaboracion de un plan de intervencion en base a los resultados
obtenidos, se desarrollo especialmente en los resultados del
Cuestionario CoPsoQ-istas21; dentro del plan se consideran las
dimensiones que se diagnosticaron en semaforo rojo, con el
objetivo de establecer estrategias ejecutables dentro de la
organizacion para mejorar, prevenir e incluso mitigar factores de
riesgos presentes y considerar en primer plano, mejorar las
condiciones laborales del colaborador.

La validacion del plan de intervencion por parte de los beneficiarios
permitio lograr los objetivos propuestos, es decir, que se determind
un nivel de aplicabilidad adecuado dentro de la organizacion. Las
actividades muestran flexibilidad y fécil aplicacion, lo cual genera
gue el plan esté acorde a las necesidades y en especial que tiene

concordancia con las necesidades diagnosticadas.
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RECOMENDACIONES

- Se recomienda que el Departamento de Talento Humano y la
Jefatura de Salud ocupacional tengan un mayor alcance estos
planes de intervencién, es decir, que abarquen mas tematicas con
la finalidad de mantener un mejor nivel de motivacion y satisfaccion
en los trabajadores.

- Se recomienda que la evaluacion de riesgos psicosociales se
realice de manera periédica, para poder tener conocimiento del
estado en el que se encuentran los empleados, para determinar
asi, las necesidades a nivel persona, grupal y laboral.

- Se recomienda trabajar en conjunto con un departamento médico
para establecer consultas continuas y poder evidenciar si existe un
adecuado o inadecuado nivel de salud en general.

- Se recomienda mejorar el conocimiento que tienen los
colaboradores sobre las funciones y la importancia que tienen las
mismas dentro de la organizacion, por esto se recomienda que
exista una mayor difusion en cuanto a funciones, valores
organizaciones, actividades, etc., es decir, evitar centralizar y hacer
mas participes a todos.

- Es recomendable que se empiece a dar mayor importancia a la
salud mental en los empleados publicos, especialmente por las
circunstancias en las cuales se encuentran. La asistencia que se
ofrecera a tiempo y de calidad marcara mucho el grado de
afectacion que tengan por los diversos riesgos psicosociales en el

ambito laboral del individuo.
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ANEXO 1. VALIDACION DEL PLAN DE INTERVENCION POR BENEFICIARIO
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE APLICACION

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

SEDE AMBATO

Catolica del Ecuador | Ambato

% Pontificia Universidad | Sede
J

OFICINA DE POSGRADOS

“PLAN DE INTERVENCION BA 5400 EM DIMEM 310NE & PSICOS0OCIALES
PARA MEJORAR LA SALUD MENTAL DE EMPLEADC S PUBLICO 87

Proyecto de mwestigacion previo a la cbtencicn del fitulo de Magister en
Psicologia con mencion Comportamients Huemano y Desamallo
Cirganizacional

Investigadora:
Psi. Ch. Andrea Carolina Lopez Vaca

Director de |a Investigacion:

Lic. Segundo Gonzalo Pazmay Ramaos, MA

CONTENIDC:

- Carta de consentimienia informada

- Ficha Socio demografica

- Cusstionario Psicosocial de Copenhague (CaBsobl) para nespas laborales
- Coestionario de Salud Gereral de Galdbeng (GHO-28) para salud menial

AMBATO- ECUADDR



CARTA DE CONSENTIMIENTD INFORNIATHD

Por medio de la presemie, solicitanws so aulonizaciin para sa seluside oomis
participace de la mvestigacion realizada por b Fse. Cli. Andrea Caroling Laépez Yoo,
maesirasse de la Cdicina de Posgrados de la PUCE-A v dingida por el #Mse. Crooeako Parmay.
La imvestigacidin lleva por diulo “Plan de Istervencion hasado en DHmensicess Psicosociales
para megorar la Salud Mental de empleados pdblicos™. El objetive de la misma s disefar un
plan de intervenciim basado en las dinensiones privosociales que permito megorar la salud

mental de emplesdes piblicos. Fnoesta cata se pide o neis de o consentimiesno para su
participaciom e la investigooidn, war la imformasidn ohtenida con fines netanente cintifions,
por bo cual su participacidn serd andnoina, garontizesds de esn manera la ahsolus
confidescialidad de la informarcidn proporckonada. Agndecemoes de anemnane su atencidn §
colaborackim. Agradesce su colsboracidn v s esta de aowerdo en que su represestadod
participe, por fhyvor llese esia cana de eonsentimicenio, frmela v devuelva lacopda a la perscea
g e ha soliciedo esta seonizockdn. Si tene cwalguier duda o pregusta no dude e realizark
al mcenento de firnar o puede dirigizla al direcior de esta investigacion

Dl:u-p:i:- y Awsorizo a los investigadores o wsar mis dates UNICAMENTE con s
cientificos.

Psi. Cli. Aundrea O, Ldpes Vaca Firma imvestigadida

Iwvestigadara Respansable

Cdala die cpsdadamia

Fecha de evaluscisn: Cod
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CUESTIONARIO PSICOSOCIAL DE COPENHAGUE (COPSOQ) PARA

RIESGOS LABORALES

INSTRUCCIONES

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servira para realizar
la evaluacion de riesgos psicosociales. Su objetivo es identificar,
localizar y medir todas aquellas condiciones de trabajo relacionadas con la
organizacién del trabajo que representan un riesgo para la salud. Los
resultados colectivos del cuestionario nos serviran para mejorarlas.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la
informacion sera analizada por personal técnico sujeto al mantenimiento del
secreto profesional y utilizada exclusivamente para los fines descritos. En
el informe de resultados no podran ser identificadas las respuestas de
ninguna persona de forma individualizada.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos que respondas
sinceramente a cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con
nadie y que sigas las instrucciones de cada pregunta para contestar.

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuestay sefialarla
con una "X" la respuesta que consideres que describe mejor tu
situacién, ESCOJA UNA SOLA OPCION entre las posibles respuestas:
"siempre / muchas veces/ algunas veces / soOlo alguna vez / nunca". Si
tienes mas de un empleo, te pedimos que refieras todas tus respuestas
solamente al que haces en este lugar.

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS, muchas se
tratan conjuntamente, de manera que si dejas alguna pregunta sin contestar
es probable que otras que hayas contestado se anulen y se pierda
informacion para el andlisis de resultados.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION

CoPsoQ-istas21 version 2
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1. Eres:
[1 1 Mujer []2 Hombre
2. ¢Qué edad tienes?

[11 Menos de 31 afios [ 12 Entre 31y 45 afios [13 Mas de 45 afios

I Las siguientes preguntas tratan de tu empleo y tus condiciones de trabajo.

3.
a. Indica en qué departamento o seccidn trabajas en la actualidad. Sefiala
Gnicamente una
opcién.
b. Indica en que departamento(s) 6 seccion(es) has trabajado durante los Ultimos
6 meses. Si has trabajado en dos o méas departamentos sefialalos.
[]1 [14
[12 [15
[13 [16
4,

a. Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Gnicamente una
opcion.

b. Indica el o los puestos de trabajo que has ocupado en los Ultimos 6 meses. Si
has ocupado dos 0 mas puestos sefialalos.

[]1 [14

[12 [15

[13 [16

5. ¢Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

[ 14 Si, generalmente de mismo nivel
[ 11 Generalmente no

[ 15 Si, tanto de nivel superior, como
[ 12 Si, generalmente de nivel

de nivel inferior, como del mismo nivel
superior

[ 16 Nolosé
[ 13 Si, generalmente de nivel

inferior

6. En el tltimo afio ¢tus superiores te han consultado sobre como mejorar la forma de producir o realizar el
servicio?

1 Siempre
[] P [ 14 Sélo alguna vez

[ 12 Muchas veces
[ 15 Nunca

[ 13 Algunas veces

7. ¢Eltrabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida
salarialmente?

[ ]1Si

[ 12 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado
salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan como administrativa)
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[ 13 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado
salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan como
comercial).

[ ]4Nolosé

8. ¢Cuanto tiempo llevas trabajando en la Institucion?

[ 11 Menos de 30 dias [ 14 Mas de 2 afios y hasta 5 afios
[ 12 Entre 1 mes y hasta 6 meses [ 15 Mas de 5 afios y hasta de 10
afnos

[ 13 Mas de 6 meses y hasta 2 afios
[ 16 Mas de 10 afios

9. ¢Quétipo de relacién laboral tienes con la Institucion?

[ 11 Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...) [ 16 Soy interino

[ 12 Soy fijo discontinuo [ 17 Soy un/una trade (aun siendo auténomo, en

[ 13 Soy temporal con contrato formativo (contrato realidad trabajo para alguien del que dependo,
temporal para la formacion, en préacticas) trabajo para uno o dos clientes)

[ 14 Soy temporal (contrato por obra y servicio, [ 18 Soy becario/a

circunstancias de la produccién, etc.) o
[ 19 Trabajo sin contrato
[ 15 Soy funcionario

10. Desde que entraste a la Institucién ¢has ascendido de categoria o grupo profesional?

[11No [12 Si, una vez
[13 Si, dos veces [14 Si, tres 0 mas veces
11. Habitualmente ¢cuéntos sabados al mes trabajas?

[ 11 Ninguno [14 Dos sabados

[ 12 Alguno excepcionalmente [15 Tres 6 mas sabados al mes

[13 Un sabado al mes

12. Habitualmente ¢cuéantos domingos al mes trabajas?
[ 11 Ninguno [14 Dos domingos
[ 12 Alguno excepcionalmente [15 Tres 6 méas domingos al mes
[13 Undomingo al mes

13. ¢(Cudl es tu horario de trabajo?

[11 Jornada partida (mafiana y tarde) [14 Turno fijo de noche

[12 Turno fijo de mafiana [15 Turnos rotatorios excepto el de
noche

[13 Turno fijo de tarde [ 16 Turnos rotatorios con el de noche

14. ;Qué margen de adaptacidn tienes en la hora de entrada y salida?

[11 No tengo ningiin margen de adaptacién en relacion a la []13 Tengo hasta 30 minutos de margen

hora de entrada y salida []14 Tengo méas de media hora y hasta una hora de margen

[12 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos [15 Tengo mas de una hora de margen

15. Sitienes algun asunto personal o familiar ¢andoes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora?
[ 11 Siempre [ 13 Algunas veces

[12 Muchas veces [ 14 Solo alguna vez
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[ 15 Nunca

16. ;Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ta?

11 Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
] 2 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

[
[
[ 13 Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas
[ 14 Sélo hago tareas muy puntuales

[

15 No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

17. ¢Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes establecido trabajar?
[ 11 Siempre [ ]4 Sélo alguna vez

[ 1 2 Muchas veces [ 15 Nunca
[ 13 Algunas veces
18. Habitualmente ¢cuéntas horas trabajas a la semana para la Instituciéon?

[11 30 horas o menos

[14 De 41 a45 horas
[12 De31a35horas

[15 Masde 45 horas
[13 De 36 a40 horas

19. Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?
[ 11 Ninguno
[ 12 Algan dia excepcionalmente
[13 De1labdiasal mes
[14 De 6 a 10 dias al mes

[15 11 o mas dias al mes

20. Teniendo en cuenta el trabajo que tienes que realizar y el tiempo asignado, dirias que:

Sélo alguna
Siempre  Muchas veces Algunas veces vez Nunca

a) En tu departamento o seccion falta
personal [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
b) La planificacion es realista [ 11 [ ]2 [ 13 [ 14 [ 15
c) Latecnologia (maquinas,
herramientas, ordenadores...) con la
gue trabajas es la adecuada y funciona
correctamente [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
21. ¢Puedes decidir cuando haces un descanso?

[ 11 Siempre [ 14 Solo alguna vez

[ 12 Muchas veces [ 15 Nunca

[ 13 Algunas veces
22. Aproximadamente ¢cuanto cobras neto al mes?

[]18 Entre 1086 y 1211 ddlares
[19 Entre 1212 y 1411 ddlares

[11 400 dolares o menos

[ 12 Entre 401 y 527 délares

[]110 Entre 1412 y 2103 dodlares
[ 13 Entre 528 y 622 doélares

[]111 Entre 2104 y 2.500 délares
[ 14 Entre 623 y 733 dolares

[112 Entre 2.501 y 3.000 délares
[ 15 Entre 734 y 817 dédlares

[]113 Mas de 3.000 délares
[ 16 Entre 818 y 901 dolares
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[ 17 Entre 902y 1085 dolares

23. Tu salario es:
[11 Fijo
[13  Todo variable (a destajo, a
[12  Una parte fijay otra variable. comision,...)

24. Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para
cada una de ellas.

MUCHAS ALGUNAS SOLO
¢Con qué frecuencia... SIEMPRE VECES VECES ALGUNA VEZ NUNCA
a) tienes que trabajar muy rapido? [ 11 | 12 [ 13 14 [ 15
b) en tu trabajo se producen momentos o situaciones
desgastadoras emocionalmente? [ 11 | 12 [ 13 14 [ 15
c) te retrasas en la entrega de tu trabajo? [ 11 | 12 [ 13 14 [ 15
d) tu trabajo requiere que te calles tu opinion? [ 11 | 12 [ 13 14 [ 15
e) la distribucién de tareas es irregular y provoca que se te
acumule el trabajo? [ 117 | 12 [ 13 14 [ 15
f) tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual
aunque no tengas ganas? [ 11 | 12 [ 13 14 [ 15
g) tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? [ 112 | 12 [ 13 14 [ 15
h) tienes influencia sobre el ritmo al que trabajas? [ 11 | 12 [ 13 14 [ 15
i) tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a
tu trabajo? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
j) tienes influencia sobre como realizas tu trabajo? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
k) tienes influencia sobre qué haces en el trabajo? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
I) hay momentos en los que necesitarias estar en la empresa y
en casa a la vez? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
m)sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta
energia que perjudica a tus tareas domésticas y familiares? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
n) sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto tiempo
que perjudica a tus tareas domésticas y familiares? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
0) piensas en las tareas domésticas y familiares cuando estas
en la empresa? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
p) te resulta imposible acabar tus tareas laborales? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
g) en tu trabajo tienes que ocuparte de los problemas
personales de otros? [ 11 | 12 [ 13 [ 14 [ 15
25. Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las

siguientes preguntas:
EN GRAN ENBUENA EN CIERTA ENALGUNA EN NINGUNA

¢En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
a) tu trabajo requiere que tengas iniciativa? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
b) tus tareas tienen sentido? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
c) las tareas que haces te parecen importantes? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
d) tu trabajo te afecta emocionalmente? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
e) tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
f) es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15

g) te sientes comprometido con tu profesion? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15



h) tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus
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conocimientos y habilidades? 11 12 13 14 15
i) tu trabajo, en general, es desgastador

emocionalmente? 11 12 13 14 15
j) tu trabajo requiere que escondas tus emociones? 11 12 13 14 15
k) te exigen en el trabajo ser amable con todo el

mundo independientemente de la forma como te

traten? 11 12 13 14 15
I) tu trabajo permite que apliques tus habilidades y

conocimientos? 11 12 13 14 15
m) el ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada? 11 12 13 14 15
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26. Estas preguntas tratan del grado de definicién de tus tareas. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

27.

EN GRAN EN BUENA | EN CIERTA EN ALGUNA EN NINGUNA
¢ En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
a) entuempresa se te informa con

suficiente antelacion de decisiones

importantes, cambios y proyectos de

futuro? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
b) tu trabajo tiene objetivos claros? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
) se te exigen cosas contradictorias en el
trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
d) sabes exactamente qué tareas son de tu
responsabilidad? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
e) recibes toda la informacién que
necesitas para realizar bien tu trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
f) haces cosas en el trabajo que son
aceptadas por algunas personas y no por
otras? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
g) sabes exactamente qué se espera de ti
en el trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
h) sabes exactamente qué margen
de autonomia tienes en tu trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
i) tienes que hacer tareas que crees que se
harfan de otra manera? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
j) tienes que realizar tareas que te parecen
innecesarias? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15

Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una

de ellas.
MUCHAS ALGUNAS SOLO
¢Con qué frecuencia... SIEMPRE VECES VECES ALGUNA VEZ NUNCA
a) recibes ayuda y apoyo de tus comparfieros en
la realizacion de tu trabajo? [ 11 12 13 14 [ 15
b) tus compafieros estan dispuestos a escuchar
tus problemas del trabajo? [ 11 12 13 14 [ 15
c¢) tus compafieros hablan contigo sobre cémo haces
tu trabajo? [ 11 12 13 14 [ 15
d) tienes un buen ambiente con tus comparieros de
trabajo? [ 11 12 13 14 [ 15
e) sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo? [ 11 12 13 14 [ 15
f) os ayudais en el trabajo entre compafieros y
compafieras? [ 11 12 13 14 [ 15
g) tujefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus
problemas del trabajo? [ 11 12 13 14 | 15
h) recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la
realizacién de tu trabajo? [ 11 12 13 14 [ 15
i) tujefe inmediato habla contigo sobre cémo haces tu
trabajo? [ 11 12 13 14 [ 15



28. Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus condiciones de trabajo. Elige UNA

SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

EN GRAN ENBUENA ENCIERTA ENALGUNA  EN NINGUNA
¢ Estés preocupadol/a por ... MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
a) si te trasladan a otro centro de
trabajo, unidad, departamento o seccion
contra tu voluntad? [11 [12 [13 [14 [15
b) si te cambian el horario (turno, dias
de la semana, horas de entrada y salida...)
contra tu voluntad? [11 [12 [13 [14 [15
c) si te cambian de tareas contra tu voluntad? [11 [12 [13 [14 [15
d) si te despiden o no te renuevan el contrato? [11 [12 [13 [14 [15
e) si te varian el salario (que no te lo actualicen,
que te lo bajen, que introduzcan el salario
variable, que te paguen en especies...)? [11 [12 [13 [14 [15
f) lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el
caso de que te quedases en paro? [11 [12 [13 [14 [15

29. Las preguntas que siguen a continuacién se refieren al reconocimiento, la confianza y la justicia en tu lugar de

trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
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EN GRAN ENBUENA ENCIERTA ENALGUNA EN NINGUNA
(En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA
a) tu trabajo es valorado por la direcci6on? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
b) la direccion te respeta en tu trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
c) recibes un trato justo en tu trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
d) confia la direccién en que los trabajadores hacen
un buen trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
e) te puedes fiar de la informacion procedente de la
direccion? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
f) se solucionan los conflictos de una manera justa? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
g) se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
h) la direccién considera con la misma seriedad las
propuestas procedentes de todos los trabajadores? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
i) los trabajadores pueden expresar sus opiniones y
emociones? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
j) se distribuyen las tareas de una forma justa? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
k) tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno
de los trabajadores tiene buenas oportunidades de
desarrollo profesional? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
) tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
m) tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15
n) tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 [ 15

II. Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion

30. En general ¢dirfas que tu salud es?

[11  Excelente
[12  Muy buena
[13 Buena

[14 Regular
[15 Mala
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31. Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS. Elige
UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Durante las Gltimas cuatro semanas ¢con qué MUCHAS ALGUNAS SOLO

frecuencia... SIEMPRE VECES VECES ALGUNA VEZ NUNCA
a) te has sentido agotado/a? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
b) te has sentido fisicamente agotado/a? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
c¢) has estado emocionalmente agotado/a? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
d) has estado cansado/a? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
e) has tenido problemas para relajarte? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
f) has estado irritable? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
g) has estado tenso/a? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15
h) has estado estresado/a? [ 11 [ 12 13 [ 14 [ 15

32. Continuando con cémo te has sentido durante las cuatro Gltimas semanas, elige UNA SOLA RESPUESTA para

cada pregunta.

Durante las Gltimas cuatro semanas CASI MUCHAS ALGUNAS SOLO

icon qué frecuencia... SIEMPRE SIEMPRE VECES VECES ALGUNA VEZ NUNCA
a) has estado muy nervioso/a?

------------------- [ 11 [ ]2 [ 13 [ 14 15 [ 16
b) te has sentido tan bajo/a de moral

gue nada podia animarte? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 15 [ 16
c) te has sentido calmado/a y

tranquilo/a? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 15 [ 16
d) te has sentido desanimado/a y

triste? [ 11 [ ]2 [ 13 [ 14 15 [ 16
e) te has sentido feliz? [ 11 [ 12 [ 13 [ 14 15 [ 16

33. ¢Cudl es tu grado de satisfaccién en relacién con tu trabajo, se toma todo en consideraciéon? Elige UNA SOLA

RESPUESTA.
(11

(12
[13
(14

34. Cuadl es su cargo dentro de la Institucion:

Muy satisfecho/a
Satisfecho/a
Insatisfecho/a

Muy insatisfecho/a

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION!
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COm:
CUESTIONARIO DE SALUD GEMERAL DE GOLDBERG (GHG-28) PARA
SALUD MENTAL
INSTRUCCIONES

= Par favor lea con detenimignta.
= El cueslionana es andnimo. Se garantiza la confidencialidad, ¢ las datos solo serén
tratados de manera colectiva.
= Al conlestar las preguntas piense en suestada de salud, duranbs 2 GHimas
s m@nas, en las molestias y en los rastomos recentes ¢ acluales, silas Ba tenido.
= Mo confesie an base o frastomos y malestias habidas en & pasada.
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