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RESUMEN

El proyecto estuvo enfocado en la sobrecarga laboral y su influencia en el sistema
familiar desde la perspectiva de los colaboradores tomando como referencia una
empresa dedicada a la fabricacion de materiales de acero y herramientas para la
construccién en Guayaquil. Se plantea que el trabajo es un derecho y su acceso debe
permitir el ejercicio de una actividad remunerada dentro de un entorno saludable; sin
embargo, en esta organizacion existen condiciones que incrementan la carga laboral
tales como turnos rotativos, horas extras y presion para cumplir las jornadas de
produccién, siendo tiempo que los colaboradores podrian destinar a su ambiente
familiar. Para identificar si existe sobrecarga laboral y como influye en el ambiente
familiar se utiliz6 una metodologia mixta, aplicandose el cuestionario F-Psico para
medir la sobrecarga laboral y el de interaccion trabajo familia para conocer como el
ambiental laboral influye en el familiar. También se aplicé un Focus Group a cinco
esposas de trabajadores quienes expusieron sus percepciones sobre las variables de
estudio arrojando el trabajo de campo que existe sobrecarga laboral relacionada a
jornadas de trabajo intensas, limitacion de descansos durante y fuera del horario
laboral, escaso trabajo en equipo, falta de motivacion e incentivos, baja participacion
del equipo humano en la toma de decisiones, entre otros factores que alimentan el
estrés del trabajador percibido en el entorno familiar, generandole conflictos con sus
miembros quienes le recomiendan renunciar. La familia demuestra ser la principal
motivacion para que los colaboradores continen en su puesto pero las condiciones
motivan el estrés que podria influir en el desarrollo de enfermedades o accidentes

profesionales, aumento de la rotacion del personal y pérdida de productividad.

Palabras claves: Sobrecarga laboral, estrés, familia, trabajo, percepcion.
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ABSTRACT

The project was focused on work overload and its influence on the family system
from the perspective of collaborators taking as a reference a company dedicated to the
manufacture of steel materials and construction tools in Guayaquil. It is proposed that
work is a right and its access should allow the exercise of a remunerated activity within
a healthy environment; however, in this organization there are conditions that increase
the workload such as rotating shifts, overtime and pressure to complete the production
days, being time that employees could allocate to their family environment. To identify
if there is work overload and how it influences the family environment, a mixed
methodology was used, applying the F-Psico questionnaire to measure work overload
and family work interaction to know how the work environment influences the family.
A Focus Group was also applied to five wives of workers who presented their
perceptions about the study variables, throwing out field work that there is work
overload related to intense working hours, limitation of breaks during and outside
working hours, poor teamwork , lack of motivation and incentives, low participation
of the human team in decision-making, among other factors that feed the stress of the
perceived worker in the family environment, generating conflicts with its members
who recommend you resign. The family proves to be the main motivation for
employees to continue in their position but the conditions motivate the stress that could
influence the development of diseases or occupational accidents, increased staff

turnover and lost productivity.

Keywords: Work overload, stress, family, work, perception.
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INTRODUCCION

Considerando que la sobrecarga laboral expone al trabajador a una mayor fatiga,
ademaés de ser uno de los factores asociados a estrés y que ademas incrementar el
riesgo a enfermedades y accidentes profesionales, siendo condiciones que también
impactan en el ambiente familiar especialmente por reducirse el tiempo para
desempefiar su rol de padre, hermano, hijo o cualquier otro; se realiza la presente
investigacién tomando como referencia una empresa en Guayaquil dedicada a la

fabricacion de materiales de acero y herramientas para la construccion.

Su desarrollo responde al objetivo de determinar la sobrecarga laboral y su
afectacion en el sistema familiar desde las percepciones de los colaboradores,

estructurandose bajo el siguiente esquema:

Capitulo | donde se describe el planteamiento del problema exponiendo las
razones que motivan al estudio, hacia donde van dirigido los esfuerzos de las
investigadoras los objetivos que se esperan alcanzar, entre otros puntos que sirven
como punto de partida. En este caso, el problema responde a la existencia de
condiciones en la empresa relacionadas a una alta carga laboral, incrementando el

riesgo en la generacion de conflictos en el ambiente familiar.

Capitulo 11 donde se desarrolla el marco referencia presentando los fundamentos
teoricos relacionados al tema, tales como el modelo tridimensional de Maslach y la
teoria de las relaciones humanas, incluyendo conceptos donde figuran el ambiente
y el estrés laboral, la familia en la sociedad, entre otros.

Capitulo 111 donde se expone la metodologia de investigacion describiendo los
enfoques utilizados, en este caso mixto que comprende el cualitativo y cuantitativo,
ademas del tipo de investigacion, entre otros aspectos determinando incluso los
sujetos a quienes se aplicaria el trabajo de campo seleccionandose a colaboradores
de la empresa y familiares, empleando para ello los cuestionarios F- Psico y de

interaccidn trabajo familia, ademas del Focus Group.

Capitulo 1V donde se exponen los resultados de la recoleccion de datos

categorizados segun los instrumentos empleados, incluyendo los hallazgos



principales tras su aplicacion. Con ello se demuestra que existe sobrecarga laboral
condicionada por factores como jornadas de trabajo intensas, horas extras,
variaciones de limites de produccién, menor tiempo de descanso, escasa
motivacion, entre otros, que impactan en la familia impidiendo el desarrollo de
actividades conjuntas y perjudicando a sus miembros. El trabajo cierra con la

presentacion de conclusiones y recomendaciones segun los hallazgos.



CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes

El trabajo es un derecho, siendo una base para el desarrollo del ser humano y por
ende debe garantizarse su acceso en condiciones de calidad. La Comisién Mexicana
de los Derechos Humanos (2016) ubica al trabajo como una condicion humana,
siendo un medio por el cual una persona asegura la satisfaccion de sus necesidades
y alcanza el buen vivir. Esto se logra mediante la retribucion de la actividad

realizada y que produce riqueza.

Por su importancia, los paises del mundo se han comprometido a que las
personas puedan realizarlo con libertad, de forma licita y promoviendo el acceso a
otros derechos, entre ellos el desenvolverse en un entorno saludable, evitando el
deterioro de su salud. Ademas, también se lucha contra el trabajo infantil, situacion
que vulnera los derechos de los nifios al ser expuestos a situaciones de riesgo,

desempefiandose generalmente en condiciones precarias.

La Organizacion de las Naciones Unidas ONU (2018) establece que la situacién
de los trabajadores en los Gltimos afios esté retrocediendo en materia de derechos
laborales, recortando la proteccién hacia quienes ejercen una actividad econémica,
existiendo climas de mayor presion e intimidacion para el talento humano como un

esfuerzo para incrementar la productividad e incluso reprimir la asociacion sindical.

En Ecuador, existen diversos marcos normativos e incluso entidades encargadas
de garantizar a los trabajadores sus derechos, buscando con ello mejorar las
condiciones como se desempefian, desarrollar ambientes laborales seguros, reducir
al minimo el riesgo a lesiones y dafios a la salud provocados por su actividad
(Ministerio de Trabajo del Ecuador, 2018). Esto ademas tendra un impacto
favorable en la productividad, principalmente por la satisfaccion del trabajador y

por la reduccion de eventos que podrian detener o disminuir la produccion.



Sobre lo expuesto, respecto a minimizar el riesgo a lesiones y deterioro de la
salud, la Organizacion Internacional del Trabajo (2018) lo ubica como un principio.
Sin embargo, esta entidad determina que millones de trabajadores alrededor del
mundo no estan sujetos a esta realidad registrandose cada afio 2,78 millones de
muertes relacionadas al trabajo donde 2,4 millones tienen relacion a enfermedades

profesionales.

Esto trae consigo efectos negativos como el sufrimiento de la familia, costos
econdémicos que asumen las empresas por el fallecimiento de sus colaboradores,
jornadas perdidas, reduccién o interrupcion de la productividad, entre otros que
podrian evitarse si la seguridad y salud en el trabajo fuesen una prioridad dentro de

las empresas.

Entre las causas de estas enfermedades se encuentra el estrés laboral, ubicandolo
la Organizacion Mundial de la Salud OMS (2019) como uno de los principales
problemas que afecta la salud y buen desempefio de los trabajadores. Se indica
ademas que el estrés vuelve al trabajador mas enfermizo y afecta su motivacion,
debiendo los empleadores identificar si lo sufre el talento humano, sus causas y

tomar medidas para solucionarlo o evitarlo.

El estrés puede estar derivado de la presion que demanda el cumplimiento de su
actividad o sobrecarga de trabajo, bajo apoyo entre el talento humano y control
limitado sobre cémo desenvolverse. La Universidad San Sebastian (2016)
determina que el exceso de carga en el trabajo es un riesgo que afecta la calidad de
vida y productividad del talento humano. Por carga de trabajo se entiende a los
requerimientos o esfuerzos psicofisicos a los cuales es sometido un individuo

durante su jornada laboral.

El estrés y la sobrecarga laboral estan relacionadas considerando que sus causas
involucran la complejidad de la tarea asignada, bajo apoyo en el equipo de trabajo
y/o mayor asignacion de funciones. De esta forma, mientras mayor sea la carga,
mayor sera el estrés del individuo volviéndose mas propenso a padecer alguna

enfermedad profesional.

Esta situacion también tiene un impacto negativo sobre la familia considerando

que, a mayor exigencia en el desempefio de sus funciones laborales, mayor es la
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probabilidad de dedicar mas horas a su actividad y menor es el tiempo que se dedica
a la familia. Ademas, el estrés puede someter al individuo a una mayor fatiga y
cambios de humor que podrian deteriorar la relacion entre sus familiares,

aumentando el riesgo mientras se prolongue ain mas en el tiempo.

Esto podria derivarse en un conflicto trabajo - familia, ubicandose entre una de
sus causas el dedicarle mayor tiempo y energia al cumplimiento del rol laboral
(Universidad de Concepcién, 2015). Para evitarlo, se persigue el logro de
condiciones de trabajo favorables donde el individuo pueda dedicar tiempo y
energia suficiente para desenvolverse en ambos roles, alcanzando la satisfaccion

personal y buen desemperio laboral.
1.2. Definicion del problema de investigacion

Dentro de la ciudad de Guayaquil se encuentra constituida la empresa dedicada
a la produccion de materiales de acero y herramientas para la construccion. Debido
al tipo de actividad que se realiza, demanda turnos rotativos y es muy frecuente que
los trabajadores deban desempefiarse en horas extras, ademas de la presion para el
cumplimiento de cada contrato y el desgaste, principalmente fisico, que esto les

genera.

Estos factores influyen en la carga laboral incrementando la exigencia al
trabajador para desenvolverse en su puesto, debiendo invertir mas tiempo en el
desempefio de sus funciones. La situacion mencionada podria afectar
negativamente el ambiente familiar de los colaboradores, derivindose ademas en
un riesgo para el padecimiento de estrés y enfermedades profesionales, deteriorando

su bienestar.

De esta forma, se considera relevante evaluar como el trabajador y sus familiares
perciben el nivel de carga laboral, determinando si existe sobrecargay como influye
dentro de su entorno familiar. Cabe sefialar que los resultados presentados podrian
contribuir a la toma de decisiones empresariales encaminadas a mejorar las
condiciones laborales de los colaboradores evitando que su entorno familiar se vea
afectado, minimizando el riesgo a estrés y consecuencias derivadas tales como

enfermedades y accidentes profesionales.



1.3. Antecedentes investigativos

En este apartado se evaluaron una serie de estudios relacionados al tema de
investigacion, identificando como fueron desarrollados y sus hallazgos. Sobre las
investigaciones enfocadas en el ambito familiar esta el trabajo desarrollado por
Bedoya (2013) en Colombia direccionada al estudio de los factores situacionales
que estan presentes en la sobrecarga laboral y su incidencia en el sistema familiar
de nueve docentes universitarios de tiempo completo en una universidad del
Municipio de Valmira Valle del Cauca. En el proyecto se plantea que una de las
responsabilidades que debe cumplir con eficiencia el docente universitario de
tiempo completo es promover el desarrollo de las competencias profesionales en el

estudiante.

Para que esto sea posible debe seleccionar algunas estrategias pedagogicas que
faciliten el proceso de ensefianza en ambientes favorables y dialdgicos. Por otro
lado, su rol profesional puede demandar que se desemperfie en otras entidades o
instituciones para aumentar sus ingresos econémicos y asi equilibrar o mejorar el
bienestar familiar; sin embargo, esto supone un incremento de su carga laboral. En
base a lo expuesto, el objetivo correspondié a analizar los factores situacionales que
estan presentes en la sobrecarga laboral y su incidencia en el sistema familiar de

estos docentes.

La metodologia que ayudd a responder este objetivo se disefié de forma
cualitativa y un alcance de tipo descriptivo, utilizando técnicas de analisis de la
informacién como la bateria de instrumentos de evaluacion de riesgo psicosocial
del Ministerio de Proteccion Social de la Republica de Colombia y un segundo
instrumento como la entrevista semiestructurada arrojando como principales
resultados un nivel alto de carga laboral, contribuyendo al estrés del docente e

impidiendo responder activamente a su rol dentro de la familia.

Entre las percepciones expuestas por el docente y que contribuyen a su situacion
laboral desfavorable se menciona el tiempo que demanda el trabajo, el agotamiento,
cantidad de funciones asignadas, horarios, turnos e incluso el comportamiento de la
pareja. Ademas, el bajo sentido de pertenencia que el docente presenta en relacion

a su puesto también influye negativamente. Por ende



se recomienda que la organizacion vincule positivamente el &mbito laboral con el
entorno familiar, brindando mejores condiciones de trabajo a fin de que perciban la
mejora en estas condiciones, suponiendo un beneficio directo para su vida personal

y familiar.

Otro estudio fue el desarrollado por Contreras, Avalos, Priego, Morales y
Cordova (2013) titulado sindrome de Burnout, funcionalidad familiar y factores
relacionados en personal médico y de enfermeria de un hospital de Villahermosa,
Tabasco, México. En la investigacion se indica que este sindrome hace referencia a
la desmotivacién o desgaste que un trabajador puede presentar a causa de la carga

laboral excesiva y el estrés.

Dicho esto, su objetivo comprendio el determinar si el personal lo padece y como
puede verse influido el ambiente familiar, utilizando para este fin una metodologia
observacional, transversal y analitica implicando la evaluacion de los procesos
donde interviene el talento humano, funciones que desempefia y demas aspectos
cuyo analisis permitira la existencia del sindrome, ademas de su influencia en la

familia.

La informacion a analizar se recolecté mediante el cuestionario Maslach Burnout
Inventory de 22 items y el cuestionario FF-SIL con 14 items, permitiendo su
aplicacion a 201 trabajadores obtener como resultado que una tercera parte de ellos
presentaba el sindrome, principalmente las mujeres, sin pareja y con dos hijos en
promedio. Entre las similitudes en este grupo se encontraron su pertenencia a una
familia disfuncional y el bajo apoyo de sus miembros, situacion que incrementa la

responsabilidad del trabajador especialmente, en madres solteras.

Con lo expuesto, el estudio demuestra que el factor familiar incide en el
desarrollo de estrés, sumando también la antigliedad laboral, tener mas de dos
empleos y el tipo de tarea desempefiada. El estudio de Acosta (2014) se titulo el
estrés laboral y su influencia en las relaciones familiares de los empleados de una
unidad educativa de la provincia de Tungurahua - canton Ambato. Su desarrollo se
justifico en los problemas dentro del ambiente laboral tales como el exceso de

funciones y el ritmo de operaciones.



Por estas condiciones, los docentes deben desenvolverse en horarios extendidos
y bajo presion para el cumplimiento de los cronogramas de trabajo asignados. En
base a lo expuesto, se planteé como objetivo indagar en como influye el estrés
laboral en las relaciones familiares de los empleados manejandose una metodologia
de enfoque mixto, recurriéndose a entrevistas y encuestas para describir la situacion
de los docentes respecto a la carga laboral percibida, ademas del impacto en su

ambiente familiar.

El cuestionario aplicado fue el de la OIT-OMS test de las relaciones familiares
obteniendo como resultados que, a pesar de existir una carga significativa de
funciones, no se ha visto deteriorado el ambiente laboral ni tampoco familiar. Esta
situacion supone que por el momento no han surgido efectos negativos por parte de
los colaboradores y los niveles de estrés son bajos; sin embargo, estos efectos
podrian tener mayor afectacion a largo plazo recomendando por dicha razén que se

apliquen mejoras para evitar que a largo plazo surjan conflictos.

La investigacion de Fernandez (2015) se titul6 Manos arriba: Trabajo o familia
la conciliacion laboral, personal y familiar y estuvo encaminado hacia la mujer y
su desarrollo laboral — familiar. Entre los aspectos mencionados estan el hecho que
las mujeres contindan ocupando una posicién poco favorable en ambas esferas,
viéndose afectadas por la sobrecarga de actividades domésticas mientras que en el
trabajo surge el conflicto de roles donde reciben un puesto segln el género y no por

sus capacidades.

En base a ello surge la necesidad de analizar la situacion actual de la conciliacién
de la vida laboral, personal y familiar en Espafia, esto en relacién a las mujeres,
empleando como metodologia la revision documental donde se incluyen
estadisticas. Sobre los resultados o conclusiones, se plantea que las
responsabilidades familiares y el trabajo doméstico contindan siendo tareas
atribuidas a mujeres mientras aquellas que se desenvuelve en un ambito distinto
estan mas expuestas a discriminacion. Adicionalmente, se destaca que esta situacion
vuelve a las mujeres mas propensas a episodios de estrés tanto en el trabajo como

en el entorno familiar.



Otro estudio fue desarrollado por Pinto y Barra (2015) titulandose Conflicto
Trabajo-Familia y Bienestar Psicol6gico en trabajadores de empresas industriales
de Chile en donde se pretendié evaluar como los individuos se desenvuelven en su
trabajo y si existe influencia de éste en su familia, considerando que al intentar
equilibrar estos dos entornos se producen desafios o conflictos que afectan a su
desenvolvimiento. Sobre el objetivo a alcanzar, este implicé el examinar como

surge la relacion entre las variables del tema planteado.

Con respecto a la metodologia, el estudio fue de tipo correlacional con disefio
transversal debido a la necesidad de evidenciar como estas variables influyen entre
si durante un periodo de tiempo especifico delimitado en la investigacion. La
poblacion evaluada fueron 228 miembros del talento humano de distintas empresas
del sector Biobio de Chile estableciéndose como resultados que existe un conflicto
intermedio del trabajador entre su ambito laboral - familiar lo cual supone un
problema para alcanzar el bienestar en ambos entornos, siendo un riesgo de salud a

largo plazo si el conflicto se mantiene o se intensifica.

El estudio de Arizabaleta, Casas y Salinas tuvo como tema estrategia y empresa:
desafios de incorporar politicas de Conciliacién trabajo-familia en las
organizaciones justificAndose en el interés que las empresas colombianas
mantienen hacia mejorar sus niveles de competitividad, sumando los cambios del
entorno y gque han provocado un impacto negativo sobre el ambiente laboral del

colaborador.

Este impacto se considera percibido incluso en el entorno familiar, trayendo
consigo efectos negativos al bienestar del individuo al desenvolverse en ambos
roles. Segun lo expuesto, el objetivo se direcciona solo en evaluar el conflicto
trabajo familia en madres primerizas vinculadas al trabajo formal de la ciudad de
Santiago de Cali. La metodologia mantuvo un enfoque cuantitativo bajo un disefio
transversal y de modalidad no experimental considerando que el papel de los
investigadores fue recolectar datos sobre la situacién del entorno para describir la

situacion.

Esta informacién requerida se expresoé de forma cuantificable utilizandose el

Cuestionario Interaccion Trabajo-Familia (SWING) aplicandose a una muestra de
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80 madres. Los resultados determinaron que mientras méas tiempo el individuo
dedique al trabajo para incrementar su productividad, menor sera el tiempo que
dedique a la familia. Adicionalmente, se explica que el conyuge que mas aporte con
dinero a la familia tendra mayor poder de decision dentro la mismay que la calidad
del trabajo influye directamente en el bienestar del individuo, bienestar que es
percibido también por los miembros de la familia.

La investigacion de Pérez, Palaci y Topa (2017) tuvo como tema la cultura de
conciliacion y conflicto trabajo/familia en trabajadores con turnos laborales. Se
justifica su desarrollo indicando que en Espafia ha incrementado el nimero de
personas que compaginan de manera simultnea sus responsabilidades laborales y
familiares, mencionando la existencia de parejas con hijos cuyos horarios de trabajo
son distintos, ademas del alto nivel de exigencia que las empresas ejercen en
respuesta a las condiciones del interno y el interés en lograr una mayor

productividad.

Todo esto ha provocado que exista condiciones favorables para el desarrollo del
conflicto trabajo familia que demanda la implementacion de acciones para su
conciliacion. El objetivo del trabajo responde a lo mencionado, realizdndose un
analisis de la relacion existente entre la cultura de conciliacidn trabajo-familia en la
organizaciony la percepcion conflicto trabajo/familia tomando como referencia una

institucion puablica del sector seguridad donde se evidencian horarios rotativos.

El enfoque metodoldgico fue cuantitativo de tipo descriptivo, detallandose con
su implementacién si existe dicho conflicto y como es percibido por el trabajador.
La muestra correspondié a 86 trabajadores estableciendo como principales
resultados que los turnos rotativos no motivan el conflicto, atribuyéndose mas al
tiempo adicional que deben dedicar a sus funciones, situacion que corresponde a
sobretiempos Ademas, se concluye que el surgimiento del problema no esta

condicionado por el género del trabajador.

En el &mbito de estrés laboral, se consulto6 el estudio titulado niveles de estrés y
clima laboral en los colaboradores de una empresa privada de Lima (Quispe, 2016).

Aqui se establecid que tanto en organizaciones publicas o privadas se
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presentan casos de estres laboral dado a las exigencias del entorno que afectan el
desempefio laboral y la salud del individuo. El objetivo comprendid el determinar
la relacion entre los niveles de estrés y el clima laboral en los colaboradores de una
empresa privada empleando como método el descriptivo, correlacional y

explicativo, disefio no experimental de tipo transversal.

Esto se debe a la necesidad de describir el entorno del trabajador identificando
los factores y determinando cémo influyen en el estrés, enfocandose en un periodo
especifico de tiempo. Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario para
medir el estrés laboral de la OIT-OMS, realizandose una evaluacion a 168
colaboradores obteniendo como resultados que el estrés laboral no genera un
impacto diferente en hombres y mujeres, estando ambos en similares situaciones,
ademas de evidenciarse una sobrecarga laboral influenciada por la mayor
asignacion de funciones, variando en determinados meses del afio donde se exige

mayor productividad.

El estudio de Hilario y Quispe (2016) tuvo como tema los niveles de estrés y
clima laboral en los colaboradores de una empresa privada de Lima justificando su
desarrollo en estas variables y su influencia sobre el desempefio de los trabajadores
y su salud, afectando a la productividad de las empresas y provocandole otros
problemas relacionados. Los indices que se presentan indican que el 70% de los
trabajadores peruanos padece de estrés, siendo un porcentaje elevado que demanda
especial atencion de los empleadores. En respuesta a estos antecedentes centraron
lainvestigacion en una empresa especifica a fin de plantear mejoras empleando para
ello una metodologia de tipo descriptiva, correlacional y explicativa, de disefio no

experimental de tipo transversal.

Esto se debe al interés en describir la situacién de los trabajadores en la empresa
durante un periodo especifico tomando como muestra a 168 colaboradores y
aplicandose la escala de estrés laboral OIT-OMS y la escala de clima laboral CL-
SPC. Entre los resultados presentados se encuentra que el estrés laboral no genera
un impacto diferente en hombres y mujeres ya que ambos se encuentran en similares
situaciones y expuestos a los mismos riesgos; ademas, para que exista un nivel bajo

de estrés es necesario que exista un clima laboral favorable para el trabajador.
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Respecto al ambito de sobrecarga laboral, Fernandez y Pifiol (2000) se enfocaron
en el estudio del horario laboral y salud; consecuencias psicoldgicas de los turnos
de trabajo justificando su desarrollo en las condiciones del entorno que empresarial
que estan influyendo en los colaboradores, favoreciendo al desgaste fisico y mental.
Entre ellas se mencionan la carga de trabajo, la seguridad percibida, la asignacion
de tareas no acorde a sus capacidades y un salario que no representa el esfuerzo.

Estos factores influyen en el clima laboral y la satisfaccion del talento humano,
alimentando el estrés como una de las afectaciones mas comunes en los ultimos
tiempos. El objetivo del estudio implico la identificacion de estas consecuencias
empleando una metodologia basada en la revision bibliogréfica, siendo estudios
previos la unidad de analisis y obteniendo como resultado que el trabajo cuando se
desempefia en turnos rotativos promueve el estrés, influyendo en el deterioro en la
salud de los trabajadores. Las razones involucran la desincronizacion que los
horarios provocan en los ritmos bioldgicos del individuo, imposibilidad para
descansar y recuperar energia en forma 6ptima, ademas de las dificultades sociales

y familiares que surgen especialmente cuando el turnos son nocturnos.

Las alteraciones del suefio se ubicaron como uno de los factores que estan mas
asociados al desarrollo de trastornos y el estrés, provocando un incremento en la
ansiedad, fatiga crénica, cambios de &nimo, entre otros. El estudio de Guerra (2013)
tuvo como tematica la afectacion de la carga laboral en el desempefio del personal
administrativo de la empresa DITECA S.A justificando su desarrollo en su alta
probabilidad de provocar también trastornos a la salud de los colaboradores, tanto

fisica como mental.

En base a lo expuesto, la investigacion se plantea como objetivo el describir
como afecta la carga en el desempefio laboral utilizando una metodologia
cuantitativa y cualitativa para detallar la situacion del problema. Los instrumentos
empleados corresponden al cuestionario para medir la carga laboral mediante el
método ISTAS destinado a la evaluacion de riesgos psicosociales del trabajador

administrativo. Ademas, se aplicaron entrevistas a jefes del area administrativa.
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Como resultados se obtuvo que el nivel de carga laboral percibido por los
trabajadores fue alto ocasionando que padezcan estrés, derivandose en malestares
psicolégicos y bioldgicos, impidiendo que el trabajador pueda desenvolverse
correctamente al desempefar sus funciones. De esta forma se demuestra que la
carga de trabajo influye en el desempefio del trabajador, deteriorandose su salud y
bienestar identificandose el padecimiento de problemas digestivos, dolores de

cabeza, y malestares generales u otras enfermedades mas especificas.

Con ello concluyen que a mayor carga resultard menor sera el desempefio
laboral, ademas de influir en el ambiente de trabajo promoviendo incluso la rotacion
de mano de obra. La investigacion de Jaramillo (2015) tuvo como tema la incidencia
de la carga laboral en el rendimiento de los colaboradores del area de produccion
de la empresa PROLOGIC S.A en Guayaquil justificandose su desarrollo debido a
problemas en el area de produccion, lo cual ha incrementado la exigencia al

trabajador en horas de trabajo y funciones asignadas.

El objetivo implico el caracterizar estos problemas estableciendo como afectan
al rendimiento del trabajador y la rotacién del talento humano, misma que ha
incrementado. La metodologia que se utilizd en respuesta a la situacion fue
cualitativa y cuantitativa, de tipo descriptiva y no experimental, direccionandose a
detalla la situacion del problema. Entre los resultados se determina que los
problemas del area de produccion surgen de la falta de planificacion, surgiendo
cambios en el entorno externo que influyen en la demanda y ocasionan que el
volumen de trabajo incremente, impactando al talento humano. Esta situacion en
tiempo prolongado ha afectado al rendimiento del empleado calificandose

principalmente como bajo.

Si bien, la rotacion laboral se debe a la incapacidad del trabajador por seguir el
ritmo de operatividad, quienes ain estdn en sus puestos se ven afectados
psicologicamente al creer que perderan su empleo, situacion que deteriora el clima
laboral. La investigacion desarrollada por Arcos (2017) bajo el titulo sobrecarga de
trabajo y su efecto sobre el compromiso organizacional en la gerencia de negocios
de una empresa de telecomunicaciones establece que la gestion del departamento
de Talento Humano es importante en el compromiso organizacional ya que los

colaboradores persiguen los objetivos.
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La empresa estudiada, CNT EP, ha estado expuesta a cambios constantes
mediante los cuales ha requerido el compromiso de los trabajadores para seguir
afrontando retos; sin embargo, en este proceso ha demandado un mayor esfuerzo
del talento humano, incrementando la carga de trabajo despertando el interés en la
investigacion direccionada a evidenciar si existe sobrecarga laboral, ademas de

cémo influye en el compromiso organizacional de los colaboradores.

El método empleado fue el descriptivo a fin de caracterizar el ambiente laboral
donde el trabajador se desenvuelve, esto a través de encuestas para medir el clima
laboral. Los resultados demuestran que existe un compromiso medio del trabajador
motivado por la sobrecarga laboral que percibe, situacion que justifico el disefio de
un plan para disminuirla. Adicionalmente, se determina que la sobrecarga laboral
no esta relacionada con la edad, el tiempo en la empresay el contrato, indicando los
empleados que la empresa debe enfocarse en generar précticas que le permitan

administrar su tiempo e integrar sus necesidades personales con sus carreras.

En relacion a la calidad de vida laboral, Granados (2011) desarroll6 el estudio
referente a la calidad de vida laboral: historia, beneficios, dimensiones y beneficios.
Determinando como objetivo el entenderla desde una perspectiva tedrica utilizando
como metodologia la investigacion bibliografica, lo cual involucr6 consultar una
serie de estudios relacionados al tema. Como resultados se obtuvo que la calidad
de vida laboral se ve influenciada no solo por el entorno de trabajo, sino también
por factores fuera del mismo y que conforman la cotidianidad del trabajador tales
como familia, el tiempo libre, actividades de ocio, amigos, entre otros.

De esta forma, la armonia que el ambiente de trabajo guarde con el ambiente
exterior descrito influira en la percepcion positiva de la calidad de vida laboral y
también en su 6ptimo desempefio. La investigacion titulada efecto del burnout y la
sobrecarga en la calidad de vida en el trabajo haciendo mencion a que dicho
sindrome suele presentarse en trabajadores que mantienen relaciones constantes con
clientes, especialmente cuando surgen problemas que le provocan estrés crénico
(Patlan, 2013).
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En base a ello, el objetivo de la investigacion comprendié el determinar el efecto
del burnout y la sobrecarga en la calidad de vida en el trabajo en personal de un
instituto de salud en México utilizando una metodologia descriptiva para detallar
las condiciones como el talento humano ejerce sus funciones. La informacion se
recolecté mediante una encuesta a 673 trabajadores arrojando como resultados que
la sobrecarga de trabajo influye positivamente en el sindrome y el conflicto trabajo-

familia, situacion que afecta la satisfaccion laboral.

Ademas, determind que el trabajo saludable debe reunir al menos los siguientes
criterios: a) capacidad del trabajador para influir y controlar su trabajo; b) tener
conocimiento y comprender su contribucion del trabajo en un contexto méas amplio
de la sola realizacion de tareas; ) el trabajador debe experimentar un sentimiento
de comunidad y pertenencia en su lugar de trabajo, y d) el trabajador debe
desarrollar sus capacidades personales y sus aptitudes profesionales mediante el

aprendizaje continuo.
1.4. Pregunta de investigacion

¢Coémo influye la sobrecarga laboral en el sistema familiar del trabajador?
1.5. Sub preguntas de investigacion

¢Cual es el nivel de carga laboral percibida por el trabajador?

¢ Qué efectos genera la sobrecarga laboral en sus trabajadores y familiares?

¢ Qué estrategias son implementadas por los trabajadores y familiares en relacion

a la sobrecarga laboral?
1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general.

Determinar la sobrecarga laboral y su afectacién en el sistema familiar desde las
percepciones de los colaboradores y familiares de una empresa privada de la ciudad
de Guayaquil, con el fin de realizar recomendaciones direccionadas al

mejoramiento de ambos ambientes.
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1.6.2. Objetivos especificos.

¢ Indagar el nivel de carga laboral de los trabajadores y la percepcion que
ellos y sus familias tiene sobre el tema.

¢ Identificar los efectos de la sobrecarga laboral percibida por los trabajadores
y sus familias, en las relaciones familiares.

e Descubrir qué estrategias implementan trabajadores y familias frente a las
situaciones generadas por la sobrecarga de trabajo.

1.7. Justificacién

El trabajo es un derecho internacional garantizado por todos los paises del mundo
a fin de que las personas puedan acceder a él en condiciones dignas, que promuevan
su desarrollo y le permitan satisfacer sus necesidades e inclusive las de sus
familiares. Segun la Asamblea Nacional (2008), dentro de Ecuador el trabajo esta
ubicado como un deber social, ademas de un derecho econémico que se convierte
en la fuente para la realizacion personal y la base para la economia nacional. Por lo
mencionado el gobierno, mediante controles, garantiza que quienes lo ejerzan lo
hagan en condiciones donde se respete su dignidad, sean retribuidos de manera
justa, puedan desempefiarse saludablemente, permitiendo una vida decorosa a

través de una actividad libremente escogida.

La entidad objeto de estudio, estando dedicada a la produccion de herramientas
para la construccion, demanda de sus trabajadores el desarrollo de actividades en
horarios rotativos, sobretiempos, produciendo a diario, incluso en feriados, y
proporcionandoles un dia libre cada semana de forma aleatoria. Segun
declaraciones de los directivos y trabajadores, el salario esta acorde a la carga de
trabajo; sin embargo, se constituye en un riesgo para la vida familiar del talento
humano pudiendo someterlo a episodios de estrés con efectos negativos a su salud
fisica y emocional, ademas de influir negativamente en la productividad de la

empresa.

Cabe sefialar que la entidad no ha realizado una evaluacion de los niveles de
carga laboral, si existe sobrecarga de trabajo y como influye en el ambiente familiar
del trabajador, resultados que le permitirian disefiar acciones para minimizar el

riesgo de cada individuo a padecer enfermedades profesionales y
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deterioro de la eficiencia operativa. Este estudio se justifica al aportar informacion
que favorezca al disefio de dichas acciones a la direccion estando ligado ademaés a
los objetivos del gobierno en curso expuestos dentro del Plan Nacional de
Desarrollo presentado por la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
SENPLADES (2017).

Este objetivo corresponde a garantizar una vida digna con iguales oportunidades
para todas las personas, lo cual se lograré si los trabajadores se desempefian en un
puesto bajo condiciones dignas, donde la carga laboral se encuentre acorde a sus
capacidades y les permita un éptimo desenvolvimiento en otros ambientes, como el
familiar, reduciendo el riesgo a padecer enfermedades asociadas. Desde el punto de
vista practico, esta investigacion se justifica porque es aplicada sobre una entidad
que opera actualmente en la ciudad de Guayaquil, aportando estos resultados a la
solucion de problemas reales mediante la toma de decisiones que favorezcan a su

productividad y mejoren el ambiente laboral en beneficio del talento humano.

Como tal, se ven beneficiados la empresa objeto de estudio y los colaboradores
que desempefian sus funciones, ademas de contribuir al cumplimiento de los
objetivos del Estado sobre el garantizar condiciones de trabajo dignas. El proyecto
posee también una justificacion académica, permitiendo a las investigadoras la
puesta en practica de los conocimientos adquiridos durante su preparacion
académica, realizando un analisis de la situacion y disefiando acciones que aporten
a la mejora en las condiciones laborales de estos colaboradores. Ademas, atiende a
los fines de la profesion del trabajo social siendo el mayor bienestar de las personas,
en este caso los empleados de una entidad, evidenciando con ello si existen riesgos

que puedan influir en la calidad de su ambiente laboral.
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CAPITULO 11
2. MARCO REFERENCIAL

2.1. Referente tedrico
2.1.1. Teoria de los recursos limitados y de acumulacion de roles.

Suponen dos teorias que describen la relacion familia - trabajo. Carrasco y
Garcia (2015) primero destacan la teoria del conflicto del rol donde se explica que
el éxito o satisfaccion de una esfera supone sacrificios en la otra. La causa principal
se debe a la limitacion de los recursos como tiempo, energia, entre otros, siendo
dificil que ambos ambientes compaginen. Bajo este esquema, es inevitable que un
trabajador para ser eficiente en su trabajo se vea expuesto a limitaciones sobre como

desenvolverse en su ambiente familiar.

De ella se desprenden dos teorias que son la de recursos limitados y la de
acumulacion de roles. Por recursos limitados se refiere a la capacidad reducida de
un individuo para afrontar las demandas mientras se desenvuelve en los roles que
desempefia, impidiendo que los ejecute en forma eficaz. Por otro lado, la teoria de
acumulacién de roles destaca la existencia de beneficios para el bienestar y salud
del trabajador, esto siempre y cuando compaginen ambos roles para el

enriquecimiento personal.

Sobre la teoria del conflicto de roles, Guerrero (2016) indica que surgen tres

aproximaciones que son:

e Conflicto inter-roles en donde el trabajador percibe que existen
comportamientos incompatibles cuando debe actuar en su ambiente familiar
y laboral, siendo principalmente los horarios de trabajo que influirdn en su
interaccion con los miembros de su hogar, caracterizandose como el problema
mas significativo que debera enfrentar.

e La sobrecarga de rol en donde ambos ambientes compiten por los recursos
personales del trabajador, es decir una mayor atencion o energia para el
desempefio de sus actividades en ambos ambientes. Al ser los recursos del

trabajador limitados para desenvolverse en ambos ambientes, es probable
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que se produzca fatiga surgiendo con el tiempo el conflicto inter-roles, el cual
desembocar en estrés e insatisfaccion laboral.

e Laacumulacion de roles, la cual defiende que el desenvolverse en multiples
roles generard beneficios al trabajador al contribuir a su desarrollo personal y
autoestima. Esta condicion surgird siempre y cuando los ambientes donde el
trabajador se desenvuelve no entren en conflicto, ademas de la motivacion y

satisfaccion que la empresa garantice al colaborador.

Rhnima, Richard, NUfiez y Pousa (2016) determinan que tienden a incrementar
el estrés y pueden llevar al trabajador hacia el desarrollo de comportamientos
agresivos e incluso el deseo de abandonar la empresa. Al ser los recursos, fisicos y
mentales del trabajador, limitados y al exponerse a ambientes donde se incrementa
su agotamiento, se producird un desequilibrio impactando directamente en el
desempefio de sus funciones. En relacion a lo expuesto, este agotamiento puede

involucrar tres manifestaciones que son:

e Emocional donde el trabajador muestra pérdida de motivacion y capacidad
mental, presentando ausencia de emociones o sentimientos de frustracion.

e Despersonalizacion, mostrando una imagen de cinismo y deshumanizacion,
excluyéndose de grupos sociales, especialmente dentro del ambiente laboral.

¢ Disminucion de desempefio individual provocado por la pérdida de energia 'y
motivacion para realizar sus funciones. Estd acompafiada por pérdida de
estima, sentimiento de ineficiencia e incapacidad para responder a las

exigencias de su entorno.

Esta teoria se considera dentro del proyecto al ser dos roles del trabajador
aquellos que se analizan, siendo el desempefiado en su ambiente laboral y aquel que
corresponde a su ambiente familiar. La base del estudio es determinar como influye
el ambiente laboral en el familiar ya sea por limitacion en el tiempo, energia o

cualquier otro factor afectando la estabilidad emocional del colaborador.
2.1.2. Teoria de las relaciones humanas.

Fue propuesta por el psicologo Elton Mayo y nace en respuesta a problemas de
la década de los afios 20 en Estados Unidos en las empresas. Zapata (2016) indica

que dentro de esta teoria se expone a la organizacion como un organismo social,

20



siendo cada personal un ser social al ser miembros de grupos diversos, entre ellos

los de trabajo.

Esta teoria aborda temas como la satisfaccion en el trabajo, motivacion y
productividad; el liderazgo y la direccion; el desarrollo organizacional; y la
dinamica entre los grupos y el trabajo en equipo. Téllez (2018) sobre la teoria en
mencion expone que sienta sus bases en que la eficiencia de una empresa estara
relacionada al trato que reciban sus trabajadores. Es decir que, mientras mejor sean

las condiciones de trabajo mejor sera su desempefio.

El problema de los afios 1920 era que la empresa era vista como una maquina,
dejando a un lado el aspecto humano del trabajador al cual se sobre exigia en el
desempefio de sus funciones. Esta teoria defiende el lado humano de la empresa,
siendo un punto que suele ser descartado por los empleadores, suponiendo un riesgo
en la productividad a largo plazo. Se incluye en el estudio al sustentar la propuesta
de mejoras que favorezcan a la calidad de vida laboral del trabajador,
proporcionandole un ambiente 0ptimo donde pueda desenvolverse, en donde los
niveles de carga laboral no influyan negativamente en sus demas roles,
especificamente el familiar, sometiéndolo a episodios de estrés y contribuyendo al

riesgo de enfermedades o accidentes profesionales.
2.2. Referente conceptual
2.2.1. Ambiente laboral.

Las condiciones y el ambiente laboral deberian de ser un punto de estudio por
los especialistas en temas médicos ya que afectan la salud del trabajador y causan
un impacto negativo al entorno familiar (Gofi, Medina, Pintos, Blanco, &
Tomasina, 2015). Dicho impacto resultara mayor en la medida que el miembro de

la familia tenga mas responsabilidad como sostén del hogar.

Se describe al ambiente laboral como aquel compuesto de percepciones de los
trabajadores relacionados a la politica de la empresa o practicas que se dan dentro
de ella (Uribe, 2017). Debe tenerse en cuenta que, si el trabajador esta en un entorno

saludable, entonces va a tener una buena salud, lo que se va a proyectar en

21



su productividad dentro de la organizacion; pero si al contario interactda en un

ambiente laboral estresante, puede impactar de forma alarmante su salud.

Al mencionar ambiente laboral, también se incluyen las condiciones de trabajo,
bienestar de los trabajadores y la prevencion de accidentes dentro de la empresa, lo
que conlleva a pensar que el ambiente laboral y la salud estdn estrechamente
relacionados en lo que se denomina factor psicosocial de los procesos de trabajo
(Uribe, 2017). Aqui se establecen relaciones de espacio y tiempo en donde los
empleados interactdan solos o en grupo, lo que da espacio a unidades de analisis
que estudian la salud en el trabajo, mencionando a continuacion estas relaciones

existentes:

e Geométrico funcional: Posturas, movimientos.

e Fisico y quimico: Hace alusién a sustancias quimicas o elementos fisicos
que estan en el area al momento de desarrollar las actividades.

e Trabajador y maquina: Se refieren a esfuerzos fisicos, descansos, duracion
del horario laboral, etc.

e Cognitivo y ambiental: Sefiales 0 mensajes

¢ Organizativo ambiental: Respuestas psicosociales.

Se hizo una evaluacion en ciertos paises de habla hispana y se determind que
muchos trabajadores tienen trastornos de suefio, presentan ansiedad y sufren de
depresién a causa del trabajo. También se detectaron otros padecimientos como

colitis, diarrea y estrefiimiento.

Partiendo de este estudio se determind que la vida laboral actualmente exige al
trabajador cumplir con horarios que desgastan su salud fisica y mental. El estrés
causado por la sobrecarga laboral puede estar acompafiado de una deficiente
alimentacion y periodos cortos de descanso, ademas de reducir el tiempo que

pueden disfrutar con familiares y amigos (Silva, 2018).

2.2.2.La calidad del ambiente laboral, importancia para la empresa y el
trabajador.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos OCDE (2015)

indica que la calidad del empleo resulta en un factor determinante para

22



asegurar el bienestar de los trabajadores utilizando tres indicadores para medirlo. El
primero corresponde a la calidad de los ingresos tomando como referencia la
retribucion salarial y la distribucion entre la fuerza laboral; el segundo corresponde
al nivel de seguridad en el mercado laboral que comprende el riesgo de desempleo,

rotacion del personal y duracion esperada del empleo.

El tercero corresponde a la calidad del entorno o ambiente laboral, el cual puede
estar centrado en la tension laboral condicionada por altas demandas laborales, es
decir sobrecarga de trabajo ya sea por el tiempo que le demanda cumplir sus
funciones o por la exposicion a riesgos a su salud, ademas de los escasos recursos
laborales. Esta Gltima se ve condicionada no solo por la falta de elementos para
desarrollar sus funciones, sino también por las relaciones entre miembros del

personal y su nivel de autonomia.

Con lo expuesto, se destaca que la alta demanda laboral y escasos recursos
laborales generan tension en el trabajador perjudicando la calidad de su ambiente
laboral. Si la situacién se prolonga, puede provocar un deterioro en la salud de los
trabajadores influyendo en la pérdida de productividad, situacion que perjudicaria

a la empresa.

Montoya (2019) establece que es obligacion de las empresas el proporcionar un
entorno laboral de calidad para sus trabajadores estando relacionados al bienestar
de éstos, comprendiendo aspectos objetivos y subjetivos. Entre los objetivos estan
el bienestar psicoldgico, fisico y social mientras que los subjetivos son su capacidad
de expresion emocional, intimidad, seguridad y salud percibidas, ademas de la

productividad personal.

La calidad en este caso se lograra en la medida que una empresa brinde garantias
y satisfaga a sus colaboradores para que ellos se sientan bien dentro de la entidad,
contribuyendo asi al desarrollo del trabajador como ser humano. Como tal, cuando
una entidad garantiza esta calidad, contribuye al cumplimiento de sus objetivos
dentro del plan y al desarrollo organizacional. Se destaca que la calidad del entorno
laboral impacta directamente en la productividad del trabajador y su satisfaccion,
por ende resulta importante que una entidad la gestione para alcanzar sus metas,

garantizando ademas el bienestar de sus colaboradores en el aspecto
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fisico, emocional y psicoldgico, pudiendo algun desequilibrio sobre éstos afectar

negativamente su desempefio.
2.2.3.Estrés laboral.

Se ha convertido en las ultimas décadas objeto de analisis en los Gltimos afios
investigado con frecuencia en las ciencias de la salud debido a sus consecuencias
negativas al individuo. Este se define como un conglomerado de reacciones dafiinas
que se suscitan cuando las exigencias laborales superan las capacidades del
trabajador lo que puede desencadenar enfermedades fisicas y mentales (Gomez,
Fernandez, Lago, Vidal, & Soto, 2015).

Existe un alto riesgo de padecer desgaste laboral debido a la existencia de
procesos destructivos que deterioran la salud de los trabajadores. El estudio de las
condiciones de trabajo en los servicios de salud es complejo y poco considerado en
los regimenes de gestion de los servicios. Como tal, el estrés laboral conlleva tres

extensiones:

e Agotamiento emocional: Se manifiesta poca emocién o sentimientos, por lo
que siente que no puede ofrecer psicolégicamente nada a los demas.

e Despersonalizacion: Desarrollan actitudes negativas hacia los clientes o
consumidores a causa de los problemas que ocurren con los compafieros de
trabajo.

e Disminucion del rendimiento: Desarrollan baja autoestima o no se sienten

realizados debido a que bajaron los logros obtenidos por el trabajo en equipo.

Vidal (2019) lo denomina ademas como estrés ocupacional determinando que
hace referencia a un estado de vida del sujeto a causa de su interaccion en un
contexto ocupacional, considerado un peligro para su integridad psiquica y fisica.
Como tal, es resultado de la relacion del trabajador con su entorno laboral. A ello,
se afiade que surge como una reaccion del sujeto por las presiones o exigencias
laborales que demanda el cumplimiento de sus funciones, mismas que no se ajustan

a sus capacidades y conocimientos.
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Estas reacciones pueden ser cognitivas, emocionales, de comportamiento o
fisidlogas caracterizadas por sentimientos de angustia o excitacién al no poder hacer
frente a una situacion determinada.Los aspectos que deben tenerse en cuenta para

abordar una definicion clara del estrés laboral comprenden:

e EIl estrés tiene un componente situacion debido a que depende de las
condiciones de trabajo a las cuales un individuo se encuentra expuesto.

e Tiene diferencias individuales, lo cual hace referencia a caracteristicas
propias de cada persona que lo vuelven méas o menos vulnerable al estrés. En
si dependera de los recursos psicoldgicos con los cuales dispone para hacer
frente a estas situaciones.

¢ Inestabilidad temporal haciendo referencia a que una persona es mas 0 menos
propensa al estrés en diferentes periodos de tiempo.

o Elestrés es modificable, lo cual supone que es posible aumentarse o reducirse
en la medida que cambian las condiciones de trabajo percibidas por el
individuo, incluyendo la disponibilidad de recursos y habilidades del
trabajador.

o El estrés no es una enfermedad, sino un factor de riesgo para la salud, por ello
no puede ser diagnosticado al igual que otras enfermedades. De esta forma,
la exposicion continua e intensa a dicho estrés puede provocar efectos

negativos al bienestar del individuo.

El estrés debe ser utilizado como un estado de alarma Util, una consecuencia que
busca transmitir un mensaje de que algo en el entorno afecta al individuo y debe
prestarse atencion (Editorial 50 Minutos, 2018). También permite fijar limites para
cada persona considerandose que, a medida que empieza a surgir el estrés, existe
demasiada carga fisica o psiquica en una persona. Dicha carga puede reducirse si se
distribuyen mejor o se proporcionan al trabajador las condiciones Optimas que

aseguren su ejecucion de manera eficiente.

2.2.4.El Modelo tridimensional de Maslach y Jackson o sindrome de

burnout.

Son las estadounidenses Christina Maslach y Susan Jackson quienes introducen

el término burnout que hace referencia a quemarse por el trabajo, posicionandolo
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asi como un sindrome que afecta la calidad de vida de los seres humanos, siendo
una consecuencia del estrés laboral al cual un trabajador se encuentra sometido.
Olivares (2016) indica que el termino aparece en Estados Unidos a mediados de los
afios 70 como una forma de describir como se producian relaciones adversas en el

trabajo, caracterizandose por un agotamiento del trabajador.

En su desarrollo aduce que la tension laboral es una variable que influye
significativamente en el proceso de estrés y agotamiento psiquico del trabajador,
siendo importante el desarrollo de estrategias de afrontamiento al tener
implicaciones importantes para evitar el deterioro de las conductas laborales y la

identidad profesional del individuo.

Como tal, el sindrome queda definido como aquel caracterizado por la
despersonalizacién, agotamiento emocional y baja realizacion personal del
trabador, siendo méas comin que aparezca en los trabajadores que tienen tareas
diarias relacionadas a brindar un servicio a personas. Posteriormente queda
establecido como un sindrome que nace de la tensién cronica debido a la interaccion
de tipo conflictiva entre el empleado y su trabajo. Morales, Chicharro y Cordero
(2017) indican que, en base a este modelo, se producen tres fendmenos en un

individuo que son:

Nivel personal de cansancio emocional, lo cual supone el agotamiento, desgaste
0 pérdida de recursos emocionales, ademas de depresion y ansiedad. Bajo lo
expuesto, el trabajador siente demandas emocionales y debido a esta carencia no
posee recursos que ofrecer, entendiéndose a este recurso como el trabajo de calidad

que permite a una empresa mantenerse operativa.

Nivel social de despersonalizacion, lo cual promueve la aparicion de
sentimientos negativos, actitudes irritables, indiferencia o cinismo. Estos suelen
surgir como un mecanismo de defensa del individuo, provocando el distanciamiento
entre individuos especialmente cuando la relacion con ellos es desfavorable

caracterizada por la poca colaboracién y trabajo en equipo.

Nivel laboral de reducida realizacion personal la cual surge en el trabador como

una sensacién de no haber desempefiado su trabajo correctamente, siendo
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nociva debido a que influirdn en la pérdida progresiva de calidad que el trabajador

ofrece, especialmente cuando deja de esforzarse por mejorar.

Uribe (2016) destaca sobre este sindrome que trae consigo otros sintomas

perjudiciales para el trabajador que pueden afectar:

e La salud, especialmente con la aparicion de alteraciones funcionales en su
organismo tales como la fatiga cronica, insomnio, taquicardias, tics nerviosos,
dolores de cabeza y musculares, entre otros.

e Lasrelaciones sociales, viéndose afectada su vida, tanto personal como social,
por los sentimientos negativos en su trabajo, promoviendo la aparicion de
problemas personales y disminuyendo su calidad en el desenvolvimiento
dentro de diferentes ambientes.

e Caracter y la conducta, promoviendo a que aparezcan comportamientos
agresivos, inquietud, nerviosismo, cambios de humor, problemas en la
concentracion, baja tolerancia, entre otros problemas.

e Los sentimientos, apareciendo la culpa del trabajador cuando empieza a
percibir que no se desempefia de manera correcta y que no alcanza los
resultados esperados.

e Lacronicidad del sindrome ocasionada cuando el trabajador ha sido expuesto
por mucho tiempo, generalmente afios de manera sostenida, a la realizacion
de una actividad especifica bajo condiciones desfavorables como las ya

expuestas.

Este término se relaciona al estudio debido a que el estrés y la sobrecarga laboral
son factores que puede provocar dicho sindrome, influyendo asi al desempefio del

trabajador y su calidad de vida.
2.2.5. Factores asociados al estrés laboral.

A fin de profundizar en las causas o factores que conllevan al estrés laboral,

Gonzélez y Pérez (2017) las clasifican de la siguiente forma:

El primer factor son las caracteristicas de la tarea de las cuales surge la
sobrecarga laboral que conlleva el imposibilitar el cumplimiento de una tarea dentro

del tiempo disponible, también incluye la infra carga laboral que supone la
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delegacion de funciones faciles de cumplir o no demandan mayor esfuerzo al

trabajador en relacion a sus capacidades.

Otra caracteristica corresponde a la repetitividad o monotonia del empleo o
cuando el ritmo de trabajo es mecanizado ejerciendo mayor presion en su
cumplimiento para el trabajador. La responsabilidad del cargo también ejerce
presion especialmente cuando debe tomar decisiones importantes. A ello se suma
la formacion requerida cuando no posee el entrenamiento que garantice su éptimo
desempefio en el puesto y ademas la libertad de decision, lo cual podria promover

el estrés cuando el trabajador no es involucrado en la toma de decisiones.

El segundo factor considerado es la estructura de la organizacion en los casos
cuando existe ambiguedad del rol al desconocer sus funciones o no estan claras; el
conflicto del rol cuando las actividades a realizar son contradictorias o
incompatibles al puesto que desempefia, y finalmente la falta de participacion
cuando se restringe a los trabajadores para decidir los cambios en los procesos.

El tercer factor es la falta de comunicacion, el cual se ve influido por el estilo de
mando autoritario o permisivo, ademas de las relaciones interpersonales
caracterizadas por el aislamiento del trabajador o conflictos entre los jefes o

compafieros de area.

El cuarto factor corresponde a las caracteristicas del empleo viéndose
condicionado por la precariedad del trabajo donde prima la inseguridad, salarios
injustos, entre otros; las condiciones extremas donde debe desenvolverse referentes
a ruido, vibraciones, temperaturas y demas que lo exponen a riesgos fisicos; y
finalmente la organizacién del tiempo de trabajo segun las jornadas y horarios que

tendran repercusiones en sus relaciones personales.

Montes (2019) expone el ciclo de estrés laboral, siendo un modelo que explica
como un individuo se expone a factores que le produciran estrés mencionandose a

continuacion:

e Alargamiento de la jornada laboral, lo cual general problemas para
desenvolverse en la vida privada del trabajador generando un desequilibrio

entre sus roles.
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Desequilibrio con la vida personal, una vez el trabajo empieza a exigir mas,
el cuerpo empieza a demandar ocio pero la falta de tiempo libre surge como
limitacion.

Falta de suefio es ocasionado por el escaso tiempo de descanso provocando
negativismo en el trabajador, se promueve el sobrepeso porque el sistema
endocrino se desregula y finalmente surge alguna enfermedad originada por
la disminucidn de las defensas del individuo. Todos estos factores provocan
la siguiente fase.

Deterioro del rendimiento laboral debido a que la vida personal y la salud
empiezan a deteriorarse provocando el sindrome de burnout.

Sindrome del trabajador quemado o burnout significando que el ritmo de
trabajo para el individuo no es sostenible.

2.2.6.Sobrecarga laboral.

Cuando se da al empleado demasiado trabajo, su capacidad de rendimiento

resulta deteriorada haciéndolos menos productivos y afectando su salud. Las

situaciones de sobrecarga laboral pueden causar un deterioro cognitivo como la

dificultad para leer, deficiencia de memoria y falta de concentracion (Area de

innovacion y desarrollo, 2018). La sobrecarga no permite que el cuerpo recupere

energias y esto, sumado a las obligaciones del entorno familiar, provoca una

afectacion en el cumplimiento de sus obligaciones ademas de no sentirse cémodo

ni relajado.

El agotamiento persistente origina con el tiempo algunas enfermedades

psicosomaticas como dolores de cabeza, ulceras, hipertension arterial, gripes que

hacen que la carga sea mas dificil de llevar (El Sahili, 2015). Como tratamiento para

modificar los sentimientos de sobrecarga laboral se encuentran:

. Crear un proceso de evaluacion personal relacionado a la vida diaria.

. Tratar de mantener un equilibrio entre el descanso, familia/amigos y el
trabajo.

. Fomentar el buen ambiente laboral entre comparieros.

. Limitar la agenda laboral.

. Estar en formacién continua en el trabajo.
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2.2.7.La sobrecarga laboral como un factor estresor y sus efectos en el
trabajador.

Moriano, Topa y Garcia (2019) indican que la sobrecarga laboral es uno de los
temas que ha sido estudiado en varios sectores destacando el sanitario y el
educativo. Sobre ello, es ubicada como un predictor que produce fatiga e influye en
el rendimiento de los trabajadores. Esté relacionada al exceso de tareas dentro del
trabajo y es una de las demandas laborales a las cuales suelen estar expuestos los

trabajadores principalmente.

Mientras mas horas demande un trabajo, existan turnos rotativos y mayores
responsabilidades en sus funciones, mayor sera la probabilidad de que un
colaborador desarrolle estrés y esto desencadenara el sindrome burnout o sindrome
del trabajador quemado. Lo expuesto supone un impacto negativo en su vida

personal, impidiéndoles desenvolverse correctamente en ambos roles.

Dejours (2015) sobre la sobrecarga determina que existen cuatro patologias
principales que son el karoshi, el burnout, las adicciones y los trastornos organicos.
Abordando cada uno de ellos, puede indicarse que el karoshi es entendido como un
suicidio por sobrecarga de trabajo teniendo el trabajador una hemorragia cerebral o

coronaria.

Con respecto al burnout, el cual ha sido abordado en temas anteriores, este
corresponde al sindrome del trabajador quemado y se produce por condiciones
laborales de alta exigencia al trabajador, generandole estrés y agotamiento. Sobre
los trastornos organicos estan la falta de suefio, problemas digestivos, hormonales,
entre otros, mientras que las adicciones corresponden al abuso de sustancias nocivas

como una forma de enfrentar las restricciones del trabajo.

La Universidad San Sebastidan (2016) respecto a la sobrecarga indica que
mientras mas las personas perciban o sientan que no pueden cumplir con sus
responsabilidades en el trabajo, el nivel de estrés incrementara. Esto puede verse
influido por la complejidad de las tareas o la falta de apoyo en su gestion
disminuyendo asi la calidad del ambiente laboral. A més del apoyo social, también
se encuentra la calidad del liderazgo esperando el trabajador ser guiado por un lider

quien lo motive a ejecutar sus funciones.
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Con el fin de disminuir la percepcidn de la sobrecarga, las empresas pueden dar
incentivos a sus trabajadores, pausas activas, proveer los descansos
correspondientes, capacitaciones para mejorar su desempefio en el puesto,
reconocimientos, entre otros que demuestren una preocupacion por parte de los
directivos hacia el bienestar de sus colaboradores. Sobre los desembolsos que deban
realizarse para garantizar este ambiente de calidad, tienen que reconocerse como
una inversion la cual permitira reducir el ausentismo e incrementar la eficiencia de

los trabajadores.

El Sahili (2015) destaca la importancia de la carga laboral normal indicando que
promueve procesos adaptativos en los trabajadores mientras que la sobrecarga les
genera problemas para recuperar la energia, ademas existen situaciones donde
incluso se afecta el nivel emocional impidiendo mantenerse alejados de su centro

de trabajo, desconectarse de su rol y sentirse cbmodos en casa

La situacion puede provocar maltiples trastornos a la salud tales como insomnio,
Ulceras, hipertension arterial, mayor susceptibilidad a gripes, tension muscular y
dolores de cabeza. El dafio no solo es al trabajador y su salud, sino también a la
empresa considerando que un colaborador enfermo es mas propenso a ausentarse

del empleo o atravesar dias de incapacidad, afectando la productividad.
2.2.8. La familia en la sociedad.

La familia es definida como el nucleo fundamental de la sociedad, siendo un
grupo de individuos relacionados mediante un parentesco legal o de sangre
(Asamblea Nacional, 2015). De esta forma, gana relevancia coma la unidad a través
de la cual se configura una comunidad, gozando de derechos entre los cuales destaca

la proteccion estatal.

La Presidencia de la Republica del Ecuador (2015) determina que el Estado
ecuatoriano se encuentra obligado a favorecer condiciones que favorezcan la
consecucion integral de los fines de quienes integran la familia, definiéndola como
un espacio natural y fundamental para el desarrollo de sus miembros. Es del caso
que incluso se menciona como postura el proteger a los padres, madres y jefes de

hogar durante el ejercicio de sus obligaciones, entre ellas las laborales, lo
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cual implica el vigilar en qué condiciones se desenvuelven y como sus

empleadores garantizan una Optima calidad de vida en el trabajo.

Sobre su estructura se reconocen las monoparentales donde existe solo un padre
0 madre, otras que poseen miembros ausentes ya sea por trabajo u otros factores,
incluyendo aquellas donde tanto padre y madre interactian dentro del ndcleo
familiar junto a sus miembros, siendo la estructura completa de la familia.
Manjarrés, Ledn y Gaitan (2016) expresan que la familia es un sujeto colectivo de
derechos, una unidad integrada por personas que mantienen vinculos biologicos, de
amistad, civiles, de amor, intereses de convivencia o tienen proyectos de vida a

través de los cuales adquiere identidad y se definen como grupo.

Para Ortiz y Martinez (2017), las familias tienen un estilo de vida propio a través
del cual cada miembro cumple funciones y se relaciona. Dicha relacion esta
asociada a la capacidad de interaccion que sus miembros logren establecer, es decir
apoyo, comunicacion, compresion y otras formas de convivencia. Esto ubica a la
familia como un sistema de tipo humano que atraviesa cambios constantes, mismos
que influyen permanente y reciprocamente en sus miembros, componiendo la
estructura de la sociedad y que refleja el grado de desarrollo tanto cultural como

socio econémico.
2.2.9.La sobrecarga laboral en el ambiente familiar del trabajador.

La Universidad San Sebastian (2016) establece que la doble presencia es un
factor que puede influir en la sobrecarga laboral y someter al trabajador a episodios
de estrés. La misma se debe a que las obligaciones del hogar entran en conflicto con
las del ambiente laboral impidiendo al trabajador desenvolverse correctamente al

momento de desempefiar ambos roles.

En base a la literatura analizada, la sobrecarga laboral puede influir en el
trabajador demandando mayor tiempo o energia para el cumplimiento de sus
funciones, las cuales pueden exceder sus capacidades (Universidad de Concepcion,
2015). Esta situacion se convierte en uno de los factores que motiva la aparicion del

conflicto trabajo - familia.
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Sobre dicho conflicto, puede entenderse cuando el ambito laboral interfiere en
el familiar impidiendo al trabajador la consecucion exitosa del otro. Existen tres
fuentes de origen que son el conflicto basado en el tiempo, conflicto basada en
comportamientos incompatibles en ambos ambitos y el conflicto por tensién o

presiones simultaneas.

Analizando cada fuente de origen, la sobrecarga se enmarca como un factor en
la medida que se exija mas tiempo para cumplir la tarea y las funciones exceden a
las capacidades del trabajador. Es importante acotar que el conflicto se producira
siempre que los familiares perciban como negativo algun aspecto laboral, por ende
no todos los trabajadores que se desenvuelven en las mismas condiciones afrontaran

este conflicto.

La conciliacién trabajo familia persigue que el colaborador pueda desenvolverse
de manera adecuada al momento de desempefiar ambos roles necesitando para ello
de recursos personales como el tiempo y energia. Esto le producira efectos positivos
para si mismo, siendo la satisfaccion personal; efectos para la organizacién donde
reflejard un bien desempefio y productividad; y para la familia permitiéndole una

vida armoniosa con sus miembros.
2.2.10. Doble presencia.

Es el término que se emplea para representar la forma de vida que llevan las
personas que deben de realizar una actividad laboral y aparte ejecutar trabajo
domestico de manera simultinea (Ruiz, Pullas, & Parra, 2017). Esto produce una
sobrecarga en las personas que se desencadena en sensaciones de agobio,

descoordinacion en la organizacion del tiempo y ahogamiento con el trabajo.

La doble presencia no solo tiene relacion con la practica simultanea de las
obligaciones domeésticas y laborales, sino también con el alargamiento de jornadas
de trabajo, rotacion de turnos y exigencias cuantitativas del trabajo asalariado
(Torres, Di Gravia, Ferrer, & Campos, 2019). La necesidad de responder a ambas
demandas afecta a la salud de los trabajadores y si se presentan factores como la

crisis economica y los recortes de personal, se agrava la situacion.
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Como resultado la doble presencia arroja depresion, estrés, ansiedad y dafios de
huesos y musculos. Aparte también repercute de forma social ya que, por tener una
vida muy acelerada, se puede producir fatiga fisica o mental ocasionando
variaciones de actitud especialmente en las mujeres; y todo esto puede perjudicar

su desempefio laboral o afectar su relacion con el entorno familiar y social.

La doble presencia en dos actividades simultaneamente, representa un aspecto
de riesgo a la hora de evaluar como afecta a las personas, y cuéles son las causas
con que se les asocia ya que esta relacionado al estrés (Fernandez & Solari, 2017).
Cabe sefalar que el estrés resulta en uno de los mayores factores de riesgo para el

trabajador.
2.2.11. Herramientas para medir la sobrecarga.

La carga y el estrés laboral han sido abordados en diversos estudios como uno
de los elementos que suponen un riesgo psicosocial para el trabajador. Grueso
(2016) determina que el pasar de los afios ha traido consigo avances tecnoldgicos,
una mayor competitividad y demas retos para las empresas, las cuales para
acoplarse y fomentar su desarrollo exigen mas a sus trabajadores, incrementando el

riesgo psicosocial.

Sobre este riesgo psicosocial, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud
en el Trabajo (2015) lo define como deficiencias organizacionales respecto a las
condiciones de trabajo que producen en el colaborador cuadros de agotamiento o
depresion estando entre ellos la carga laboral excesiva, falta de apoyo entre los
miembros del equipo, falta de medidas de seguridad, entre otras.

El Ministerio del Trabajo del Ecuador (2013) también define estos riesgos,
mencionando como situaciones laborales cuya probabilidad de ocasionar algun
dafio en la salud mental o fisica del trabajador resulta alta ubicando la mala
comunicacion organizacional, exceso de carga de trabajo, nivel de control excesivo
o deficiente, tareas peligrosas, entre otras donde la doble presencia también juega
un rol importante. Esto ultimo supone la exigencia del ambiente familiar y laboral

del trabajador, las cuales en ciertos casos son incompatibles.
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Entre las herramientas para su medicion esta el propuesto por el Ministerio de la
Proteccion Social de Colombia (2010) compuesto de dos cuestionarios donde se
mide el riesgo psicosocial intralaboral y el extralaboral. Entre las variables dentro
del cuestionario intralaboral destacan: Demanda de trabajo, lo cual evallia la carga
de trabajo, el nivel de responsabilidad en el puesto, el esfuerzo que le supone el

cumplimiento de su funcion, entre otros.

Ademas se consideran el liderazgo que supone la relacion del trabajador con los
altos niveles jerarquicos, sumando como otra variable la recompensa que recibe por
su trabajo y el control, es decir la capacidad del trabajador para la toma de
decisiones. Estos factores se consideran adecuados para medir el nivel de carga de

trabajo e incluso otros factores que afectan al bienestar del colaborador.

Con este modelo puede evaluarse unicamente la demanda del trabajo con cada
una de sus dimensiones sin necesidad de aplicar las demas preguntas. En relacion
al cuestionario para evaluar factores extralaborales, este evalia otros aspectos
donde interviene la familia y las amistades que también forman parte del circulo
social del trabajador. En este caso permite determinar como la convivencia en el

entorno social se ve influencia por el nivel de exigencia laboral.

Entre las dimensiones estan el tiempo que pasa fuera del trabajo y como lo
invierte en otras actividades como descanso, aportar en el hogar y demas; también
estan las relaciones familiares, es decir como interaccionar, si es disfuncional o
existe bajo apoyo entre sus miembros; la forma como se comunican y mantienen
interrelaciones personales; la situacion economica familiar; caracteristicas de la
vivienda; la forma como influye el entorno extralaboral en el trabajador; y
finalmente el esfuerzo que supone el desplazamiento al trabajador para cumplir el

rol familiar y laboral.

Para ambos casos, el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia mediante
el documento titulado Bateria de instrumentos para la revaluacion de factores de
riesgo psicosocial establece como debe valorarse cada dimension para establecer el
nivel de riesgo que suponen estos factores analizados, ayudando asi a abordar las
variables relacionadas al estudio que son la carga laboral y como influye en la

situacion laboral del trabajador.
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Otro instrumento empleado cuyo fin es también evaluar el riesgo psicosocial
corresponde al desarrollado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo de Espafia (2012) denominado como Método F-Psico, siendo un nombre
abreviado al permitir evaluar Factores Psicosociales disponiendo incluso de una
herramienta informatica gratuita donde es posible obtener los resultados del analisis
de riesgo al ingresar las respuestas de los encuestados.

El nimero de preguntas corresponde a 44 preguntas; sin embargo, no considera
entre sus dimensiones a la familia pero si aborda la carga de trabajo. Por ende, su
aplicacion demandaria disponer de otro instrumento donde se evalUe el ambiente
familiar de los colaboradores. Sobre las dimensiones que considera, estas son

mencionadas a continuacion:

e Tiempo de trabajo (TT): permite evaluar la jornada laboral, los periodos de
descanso en la empresa y dias libres para el colaborador. Podria considerarse
también como una dimension de la carga laboral.

e Autonomia (AU): Se refiere a la capacidad del trabajador para tomar
decisiones y gestionar sus funciones.

e Carga de Trabajo (CT): Implica el nivel de esfuerzo que demanda al
trabajador cumplir sus funciones.

e Demandas psicoldgicas (DP): Lo cual implica evidenciar hasta qué grado el
trabajo afecta a las emociones o el esfuerzo cognitivo que supone para el
colaborador.

e Variedad/contenido (VC) donde se evidencia el grado que percibe el
trabajador de coherencia en relacién a sus funciones asignada y el puesto que
ocupa.

e Participacion/supervision (PS) que involucra el conocer si el trabajador esta
involucrado en la toma de decisiones y ademas, como percibe el nivel de
supervision sobre él.

e Interés por el trabajador/compensacion (ITC) analizando variables como su
nivel de satisfaccion referente al sueldo, si percibe que la empresa se preocupa

por él y su desarrollo profesional.
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e Desempefio en el rol (DR) lo que supone evidenciar si las funciones asignadas
como parte de su rol son claras, si existen conflictos entre ellas y la carga que
ejerce para cumplirlas.

¢ Relaciones y apoyo social (RAS) lo cual evalla si cuenta con instrumentos y
el equipo humano que le brinde soporte al cumplimiento de sus funciones,

incluyendo su calidad.

Adicional a estas herramientas, existe el Cuestionario Interaccion Trabajo-
Familia (SWING) disefiado en Estados Unidos el afio 2005 por Geurts, Taris,
Kompier, Dikkers, van Hooff y Kinnunen (Moreno, Sanz, Rodriguez, & Geurts,
2009). En su estructura estd compuesto por 22 items con cuatro escalas de
valoracion que comprenden la sobrecarga del rol, ambigtiedad del mismo, apoyo
familiar, las consecuencias de la carga en la familia, la satisfaccion vital, intenciones
de abandono de alguno de sus roles e incluso la calidad del suefio global con

respecto al cumplimiento de metas.

Para comprobar la fiabilidad del cuestionario se aplicé el indice alfa de
Cronbach, siendo un coeficiente empleado para conocer si una escala de medida es
satisfactoria (Moreno, Sanz, Rodriguez, & Geurts, 2009). El resultado de
implementarlo fue superior al 0.70, ubicandose dentro del rango recomendable
significando que el cuestionario ayudara a conocer efectivamente el conflicto

trabajo — familia.
2.2.12. Influencia del trabajo en la salud del trabajador.

Argibay (2016) indica que el trabajo es necesario para que una persona sobreviva
y puedan disponer de condiciones materiales que suplan sus necesidades vitales,
siendo la base para alcanzar una vida digna. Sin embargo, su ejercicio puede generar
un impacto negativo a la salud cuando se desarrolla en condiciones desfavorables,
pudiendo padecer enfermedades profesionales o sufrir accidentes laborales. Cuando
un trabajador pierde su salud a causa del trabajo, la calidad de vida se ve afectada y

se producen los siguientes efectos:

e Cuando se enferma o accidenta, la integridad fisica del individuo queda
comprometida, siendo su soporte para obtener ingresos, perjudicando su

desarrollo personal dentro del ambito laboral y familiar.
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¢ Un trabajador enfermo para el empresario supondra mayor carga economica,
debiendo incrementar la carga a otros trabajadores, formarlos y desorganizar
tareas.

e La sociedad también se vera afectada ya que su productividad disminuira

mientras las cargas sociales aumentaran.

Con este fin se persigue garantizar la seguridad y salud el entorno laboral

actuando en tres niveles:

e Prevencién, enfocandose especificamente en evitar riesgos, interviniendo
sus factores y las posibles causas.

e Proteccion, siendo su enfoque evitar el dafio humano aunque ocurra un
accidente.

e Reparacion, cuyo fin es remediar las afectaciones que puedan provocar los

dafios que ocurran aunque existan medidas de prevencion y proteccion.

Segun lo expuesto, la seguridad del trabajo busca que el talento humano realice
sus tareas en condiciones donde el peligro o riesgo sea nulo 0 minimo requiriendo
planes de prevencion que incluirdn medidas como la capacitacion al personal,
utilizacion de protecciones personales, entre otras. Agull6 (2015) determina que la
seguridad y salud en el trabajo tiene que enfocarse en la prevencion del riesgo,
evitando la materializacion de lesiones o dafios a trabajadores derivadas de
accidentes o enfermedades profesionales. En este punto, como se menciond, destaca
la seguridad en el trabajo donde se estudian las condiciones y riesgos que pueden
afectar al trabajador durante el desempefio de sus funciones, directa o

indirectamente.
2.2.13. Talento humano.

Comprende los individuos o grupos de trabajo dentro de una organizacién, las
cuales poseen destrezas, habilidades, aptitudes competencias, motivaciones,
intereses, entre otras (Alvarado & Barba, 2016). Como tal, es el talento humano
aquel que brinda ventaja competitiva y generara sostenibilidad para la organizacion.
Su gestion ha ganado especial relevancia debido al impacto que poseen en la
innovacion, productividad y capacidad de competencia de las organizaciones. De

esta forma, dicha gestion se entiende a la forma como se
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organiza la fuerza laboral para alcanzar los objetivos de la entidad, debiendo
proporcionar condiciones favorables para que los individuos se desenvuelvan en

forma eficiente tanto a corto como a largo plazo.
2.3. Referente normativo
2.3.1.Normativas nacionales.
2.3.1.1. Constitucion de la Republica del Ecuador.

Esta norma fue emitida por la Asamblea Nacional (2008) y entre sus
fundamentos u objetivos, se encuentran el establecimiento y reconocimiento de
derechos que las personas gozan dentro del territorio ecuatoriano, los cuales deben
ser garantizados por el Estado. Cabe sefialar que entre estos derechos esta el acceso

al trabajo, abordando los articulos que guardan relacion.

El articulo 33 ubica al trabajo como un derecho y deber social, incluso derecho
econdmico, esto al permitirle a una persona solventar sus necesidades y las de sus
familiares para alcanzar una vida diga. De esta forma, el goce de un trabajo permite
satisfacer carencias como la alimentacion, vivienda, ropa y demas que son
adquiridos mediante los ingresos de su actividad. Por ello, el Estado debe garantizar
su acceso, de manera saludable, libremente escogido, y con retribuciones justas,
siendo condiciones que estan también especificadas en el articulo.

De esta forma, un ambiente de trabajo de calidad, donde la carga de trabajo sea
la iddénea, los riesgos a enfermedades y accidentes profesionales sean bajos, exista
colaboracion, buena comunicacion y bajos niveles de estrés, resultara ideal para el
empleado y cumplira lo dictado en la Constitucion, especialmente en su acceso
saludable. Concluyendo con esta ley, dentro de este articulo es el Unico donde se
hace mencion al acceso de manera saludable; sin embargo, no existe distincion
alguna sobre lo que implica este término y cuales serian entonces las condiciones

no saludables.
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2.3.1.2. Ley organica de salud.

Fue emitida por la Asamblea Nacional (2015) y responde a las obligaciones del
Estado establecidas en la Constitucion con respecto al acceso a la salud de la
poblacién en diversos ambitos. En este caso, considera dentro de los &mbitos al
laboral en cumplimiento a una de las caracteristicas del trabajo digno, siendo su
desarrollo en condiciones saludables para la prevencion de lesiones y
enfermedades.

El capitulo quinto aborda Unicamente los aspectos de la salud y seguridad en el
trabajo atribuyendo al Ministerio de Trabajo e IESS la responsabilidad de emitir
nomas para garantizarlas. Se indica que los empleadores deben asegurarse en
cumplirlas a fin de evitar sanciones, garantizando a sus trabajadores un ambiente

saludable, evitando riesgos, accidentes y enfermedades.

Como puede observarse, este marco normativo no profundiza de forma
significativa en la salud laboral, lo cual puede verse condicionado por abordarla
como un derecho que merece toda persona sin importar el ambito donde se
desenvuelve. Por otro lado, no se menciona el estrés como un efecto de las
condiciones negativas del entorno laboral y cdmo podrian influir en el entorno

familiar e incluso en el padecimiento de enfermedades o lesiones.
2.3.1.3. Ley de seguridad social.

Fue publicada en el Registro Oficial Suplemento 465 de 30-nov.-2001 siendo
reformada por la Asamblea Nacional en donde se destaca la importancia de dar
proteccion al trabajador mediante el Seguro General Obligatorio. Su finalidad es
cubrir una serie de riesgos a los cuales los colaboradores estan expuestos y que
segun su articulo 3 corresponden a enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo,

cesantia, desempleo e incluso vejez, muerte e invalidez, ademas de discapacidad.

Como puede observarse, permite dar soporte a quienes, por causa relacionada o
no al desempefio de sus funciones, vea alterada sus capacidades para desenvolverse.
Ello significa que todos los trabajadores en la empresa objeto de analisis, al ser

obligatoria su afiliacién al seguro social, se encuentran respaldados
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en caso que las condiciones laborales a las cuales estan expuestos perjudiquen su

integridad fisica o psicoldgica.

Sin embargo, aunque existe esta proteccion, se persigue la prevencion en forma
primordial logrando asi que el trabajador no sufra dafios accediendo a un ambiente
laboral 6ptimo donde se desenvuelva adecuadamente. También brinda respaldo a la
familia, indicando que no solo el trabajador, sino también su esposa e hijos menores

de edad recibiran atencion médica.

Como objetivo descrito en el articulo 155, el Seguro General de Riesgos del
Trabajo busca proteger al afiliado y empleador mediante programas direccionados
a prevenir riesgos labores y acciones ligadas a reparar los dafios que surjan por
efectos de accidentes y enfermedades de tipo profesional, dando asistencia a la

rehabilitacion fisica, mental y la reinsercion laboral.

Puede indicarse que esta ley se encuentra estrechamente ligada al tema de estudio
ya que no solo busca dar asistencia a los problemas del trabajador en materia de
salud, sino también prevenir especialmente enfermedades y accidentes laborales
mediante programas. En este caso, conociéndose que el estrés y la sobrecarga
laboral son detonantes que pueden alterar el bienestar de los colaboradores, toda
accion que vaya dirigida a reducir la incidencia de estos factores de riesgo responde

a los objetivos a esta ley.

Cabe sefialar que hace mencidn solo a riesgos pero no los caracteriza ni identifica
a cada uno de ellos; sin embargo, mediante la literatura revisada es posible incluir

al estrés y sobrecarga como uno de ellos.
2.3.1.4. Codigo de Trabajo.

Este cadigo fue emitido por el Congreso Nacional y modificado por la Asamblea
Nacional (2012) estando en el registro oficial 167 de 16-dic-2005. Su enfoque es el
regular las relaciones entre los trabajadores y empleadores tomando como
referencia las condiciones y modalidades de trabajo existentes. Por ende, dentro de
sus articulos aborda el ambiente de trabajo que los contratantes deben garantizar a

sus empleados, involucrando los siguientes articulos:
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En primera instancia, dentro del articulo 4 el trabajo nuevamente se enmarca
dentro de los derechos de todo individuo dandole el carécter de irrenunciable, es
decir que no puede dejar de prescindir del mismo. Esto se justifica por lo indicado
en la constitucidn, siendo una fuente para satisfacer las necesidades de una persona
en sociedad. Por sus caracteristicas, el articulo 410 obliga a que el empleador sea
quien se responsabilice de prevenir riesgos laborales, lo cual se logra mediante

condiciones de trabajo que no expongan la salud o vida del empleado.

Esto puede ser enmarcado dentro del ambiente digno y saludable que la
constitucién del Ecuador destaca. Adicionalmente, incluye la responsabilidad de
indemnizar al trabajador quien sufriere alguna enfermedad profesional o accidente
laboral segun lo expone el articulo 42. Sin embargo, esta obligacion Unicamente
sera exigida cuando no se hallare el trabajador dentro del seguro social y protegido

por éste de acuerdo al articulo 353.

En el articulo 354 se destacan las razones por las cuales se extingue la
responsabilidad de los empleadores, siendo cuando se producen por culpa del
trabajador o es provocado por sus derechohabientes, ademéas de casos que ocurren
fuera de la jornada laboral y no estan relacionados al ejercicio de sus funciones.

Si bien, dentro de este cddigo también se exponen las enfermedades
profesionales, esto en su articulo 363, no se aborda la influencia de factores como
el estrés que provocan condiciones de trabajo inadecuadas en la familia. Es decir,
Unicamente se rige al entorno laboral donde el trabajador se desempefia y no las
consecuencias que ello pueda generar en los demés ambientes donde se
desenvuelve. Como tal, este cddigo es importante para conocer las obligaciones del
empleador y su limite de responsabilidad, ademés de los derechos del trabajador

como la jornada de trabajo, salario digno, ambiente sano, seguro social, entre otros

2.3.1.5. Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento

del medio ambiente de trabajo.

El presente reglamento fue emitido por la Presidencia de la Republica del

Ecuador (2012) mediante el Decreto Ejecutivo 2393. Su finalidad comprende la
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prevencion, disminucion y eliminacion de riesgos laborales. Es decir, complementa
las demés normas presentadas y que abordan el garantizar un ambiente de trabajo
digno, seguro y saludable para los empleados mientras desempefia su actividad

presentando a continuacion los articulos que aportan al proyecto:

Como obligacion del empleador, siendo similar a lo antes expuesto, su articulo
11 determina que deberdn adoptar medidas para prevenir riesgos a la salud,
aportando con ello al bienestar de los trabajadores. Estas medidas deben ir
encaminadas a mantener instalaciones en correcto estado, dotarlos de elementos de
seguridad y herramientas en buen de calidad, ademas de realizarles evaluaciones
médicas. En este aspecto resulta mas concreto al especificar qué se requiere para

dotar al trabajador de un ambiente sano y seguro.

Las evaluaciones médicas estan encaminadas a detectar posibles enfermedades,
sean 0 no derivadas del trabajo, y que pueden provocar la reducciéon en su
desempefio. EI mismo articulo determina que, en estos casos donde sufra alguna
lesion, padezca alguna enfermedad o pueda contraerla, serd obligacion del
empleador reubicarlo a otra secciébn de menos impacto a su salud bajo el

consentimiento del colaborador.

Es importante mencionar que dicho consentimiento no implica que el trabajador
tenga la opcién de elegir, obligandolo este reglamento a acatar dicha decision.
Segun lo expuesto, puede concluirse que este reglamento expone todo lo referente
a los riesgos laborales y enfermedades profesionales responsabilizando, al igual que
en los demas marcos normativos, al empleador de su prevencion. Sin embargo, no
hace referencia al ambiente familiar sino Gnicamente al laboral, evitando disponer
de medidas estandarizadas en la ley o procedimientos para detectar como los riesgos
mencionados influyen en la vida del empleado por ende en su entorno de trabajo

limitado por competitividad
2.3.1.6. Reglamento a la Ley Organica de Salud.

En el Reglamento a la Ley Organica de la Salud del Ecuador fue emitido el afio
2008 y reformado por la Presidencia de la Republica del Ecuador (2012). Dentro

del mismo se manifiesta que el Estado reconoce y garantiza a cada individuo el
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derecho de una buena calidad de vida que incluya alimentacion, salud, nutricion,

agua potable y buen ambiente.

Las areas de salud en conjunto con los gobiernos seccionales, deben promover
la salud en su territorio, esto encaminado a la creacion de espacios como escuelas,
comunidades, municipios y entornos saludables. De esta forma, considerando que
el trabajo resulta en un entorno donde una persona se desenvuelve, la salud también

se condiciona a la calidad del entorno

El decreto ejecutivo a lo largo de sus cinco capitulos habla de las acciones de
salud, de la sangre, sus componentes y derivados, del registro sanitario, de los
medicamentos y de los profesionales de la salud; en donde cada uno desarrolla una
serie de articulos relacionados entre si para el mejoramiento del &mbito de la salud

en todos los aspectos.
2.3.2.Normativas internacionales.
2.3.2.1. Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos.

Fue emitida por la Asamblea General de las Naciones Unidas (1948) y publicada
en el Registro auténtico 1948 de 10-dic.-1948. Se constituye en la maxima
expresion de los derechos y libertades que una persona posee, no sélo en un pais
especifico, sino a nivel internacional. Desde su declaracion se reconoce al trabajo
como un derecho universal, por ende todos los paises deben garantizar su acceso en

condiciones optimas.

Sobre lo expuesto, el articulo 23 asevera que el trabajo es un derecho que posee
toda persona y debe gozarse en condiciones de libertad, equitativas, sin
discriminacion y un salario digno y satisfactorio, que le permita a él como a su
familia alcanzar una vida digna. Afiade la limitacion razonable de la duracion de la

jornada laboral y el acceso a vacaciones.

En base a lo expuesto, incluye al trabajo como un medio para alcanzar una vida
digna del colaborador y la familia pero no menciona qué hacer en las condiciones
donde no se cumplan con estos parametros, ni tampoco cuando el ambiente laboral
entra en conflicto con el familiar, incrementando esto el estrés del colaborador y

exponiéndolo a mayores riesgos para su salud.

44



2.3.2.2. Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo OIT con
Ecuador.

La Organizacion Internacional de Trabajo (2018) mantiene 61 Convenios con
Ecuador, de los cuales 54 estan en vigor, 5 han sido denunciados, 2 instrumentos
derogados y ninguno ha sido ratificado en los Gltimos meses. Entre aquellos que
estan en vigor se encuentran El Convenio sobre la inspeccién del trabajo que consta
de 39 articulos en donde uno de ellos menciona que los inspectores del trabajo
estaran autorizados para tomar medidas necesarias para eliminar los defectos
encontrados que involucren peligro para la salud y seguridad de los trabajadores, a
fin de asegurar el cumplimiento de las disposiciones referentes a la proteccion de la

salud y seguridad de estos en el ejercicio de su profesion.

Otro convenio es sobre el seguro de enfermedad, este presenta 18 articulos en
donde se impone que los trabajadores deben de tener un seguro de enfermedad
obligatorio. El convenio sobre la seguridad social es uno de los que tienen mas
articulos, estando compuesto por 87 y abarca temas como las prestaciones
monetarias de enfermedad, asistencia médica, prestacion de desempleo, prestacion

de vejez, de accidente del trabajo y de enfermedad profesional.

Por su parte, el convenio sobre el medio ambiente de trabajo, habla sobre la
disposicion de tomar medidas técnicas para prevenir y limitar los riesgos laborales
que puedan ocurrir a causa de la contaminacion ambiental. Para aplicar la practica
de las medidas prescritas, se podrd adoptar normas técnicas, repertorios de

recomendaciones y otros medios convenientes.
2.4. Referente estratégico.
2.4.1.Plan nacional de desarrollo Toda Una Vida.

Fue emitido por la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
SENPLADES (2017) y responde al programa del gobierno en curso durante el
periodo 2017 — 2021. En su estructura constan los objetivos para lograr un mejor
desarrollo econémico y social del territorio ecuatoriano, destacando en su contenido

la importancia del trabajo para lograr este fin.
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Dentro de este plan se destaca uno de sus ejes, siendo el primero referente a los
derechos para todos durante toda una vida en donde se reafirma la importancia del
trabajo como un derecho y deber social, emitiendo el Estado leyes y programas para
regular la calidad de las condiciones donde se desenvuelve el trabajador. De este
eje se desprende un primer objetivo encaminado a garantizar una vida digna con
iguales oportunidades para las personas, combatiendo entre sus ambitos la
explotacion laboral como una forma de lograr el desarrollo responsable y calidad

durante todo el ciclo de vida del ser humano.

Por explotacion debe considerarse la sobrecarga de trabajo, el no pagarse la
remuneracion correspondiente, no acceder a derechos que le corresponden, entre
otros factores que influyen en la calidad del ambiente laboral. Entre las politicas
estatales se encuentra el garantizar el acceso a trabajo digno y seguro social para
todas las personas a través del cual se pretende mejorar las condiciones de trabajo,
persiguiendo la dignidad y seguridad del colaborador, ademas de incrementar las

plazas de empleo.

Sobre lo expuesto, puede constatarse que el garantizar el acceso al trabajo es una
de las preocupaciones del gobierno, pero no sélo asegurando que las personas
tengan una remuneracion para satisfacer sus necesidades, sino evidenciando que se
desenvuelvan en condiciones humanas donde no expongan su salud. Con ello,
también se compromete a vigilar a los empleadores, lo cual vuelve una obligacion

para las empresas garantizar un ambiente laboral digno a sus colaboradores.

De ella han surgido dos politicas que se mantienen en vigencia, las cuales
pretenden mejorar las condiciones de los trabajadores, siendo descritos a

continuacion:
Politica Nacional de Empleo

El Estado a fin de justificar la implementacion de esta politica y sus programas
presento un diagnostico de la situacion del pais respecto a las condiciones de trabajo
de los jovenes y el subempleo. Dicho diagnostico arrojo que mas de 4,1 millones
de personas se encuentran en el subempleo, siendo la peor forma de precarizacion

del empleo; mientras que aproximadamente existen 300.000
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desempleados de los cuales mas de 188.000 son jovenes (Cdmara de Agricultura,
2018).

Su cumplimiento se basa en tres programas, pilares o ejes fundamentos, cada

uno con sus metas, siendo descritos a continuacion:

Incentivar el contrato juvenil: Se espera que ingresen 60.000 jovenes al sector
laboral hasta el afio 2021.

Programa Mi Primer Empleo: Se espera que jovenes se incorporen en calidad
de pasantes al sector publico y privado en una cantidad anual de 420 y
22.000 respectivamente (Ministerio de Trabajo, 2018).

Si bien, no existen leyes que obliguen a las empresas a acatar este programa, si
existen incentivos que pretenden premiar a aquellas que aporten a este fin. El
primero corresponde a la devolucién mensual del 50% del tercio del Salario Basico
Unificado vigente y del Aporte al IESS, durante seis (6) meses y, en caso de
contratacion inmediata luego del periodo de pasantia, la devolucion del 50%

adicional una (Ministerio de Trabajo, 2019).

Nuevas modalidad de contratacion (publica/privada): alcanzar la insercién
laboral de 236.000 personas hasta el 2021.

El presupuesto que el Estado ha destinado a esta politica asciende a 180 millones
de dolares respaldandose en el marco legal vigente, siendo la Constitucion del
Ecuador, esto en su articulo 39 donde se indica que el Estado fomentara el acceso
al trabajo de manera justa y digna, incluyendo su articulo 325 en donde se refuerza

su papel como ente que garantiza el derecho al trabajo.

Respecto a la sostenibilidad, la misma se considera alta teniendo en cuenta posee
un presupuesto asignado, existen leyes que la respaldan y metas medibles. Por otro
lado, no posee legitimidad al no evidenciarse que exista participacion ciudadana en

su estructuracion.
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Politica Nacional de Salud en el Trabajo

El Ministerio de Trabajo (2019), siendo la entidad que se encarga de su
aplicacion en el pais trabaja esta politica en coordinacion con la Organizacién
Mundial de la Salud y la Organizacion Internacional de Trabajo. Se realizd un
diagnostico en la situacion nacional donde se especifica que los problemas de salud

en el trabajo ocasionan pérdidas entre el 4% al 6% del PIB.

Mientras que mejores condiciones pueden significar una reduccion del 27% en
ausentismo y costos de salud laborales en 26%. En Ecuador ademéas se menciona
que los riesgos ergondmicos y mecéanicos suponen el mayor riesgo para que el
trabajador desarrolle enfermedades o sufra accidentes laborales. A fin de mejorar
las condiciones de trabajo, el programa se centra en cinco lineas estratégicas, cada
una con su plan de accién, actividades detalladas, presupuesto y metas medibles. A

continuacién se mencionan las linea y el presupuesto para cada una de ellas:

Linea 1: Fortalecer la responsabilidad del Estado, empleadores y poblacion
trabajadora en la construccion de normativa y herramientas de salud en el trabajo

en favor del empleo y la productividad con un presupuesto asignado de $ 14.150,18

Linea 2: Impulsar ambientes de trabajo saludables a través de mecanismos de
promocion de la salud, prevencion de enfermedades y accidentes en el trabajo con
un presupuesto de $ 1°625.651.87.

Linea 3: Desarrollar soluciones practicas, conocimiento y evidencia en materia

de salud en el trabajo otorgandose un presupuesto de $ 4°901.711,89.

Lineas 4 Fomentar el didlogo y la participacion de los actores sociales en la
formulacién de politicas pablicas en temas relacionados a salud en el trabajo
mediante la corresponsabilidad y compromiso entre la poblacion trabajadora y el
empleador en favor de la productividad, sin disponer de presupuesto asignado.

Linea 5: Impulsar acciones de salud en el trabajo, dirigidas al sector informal
considerando los determinantes de salud, mediante la intervencioén intersectorial, no

teniendo tampoco presupuesto asignado.
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El programa se respalda en la Constitucion del Ecuador, especificamente en su
art. 326 donde se determina que el derecho al trabajo se sustenta bajo, entre otros
principios, bajo el derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. Si bien,
su aplicacion se plantea como obligatoria y progresiva en territorio nacional, no se

han impuesto sanciones o incentivos.

El nivel de sostenibilidad de la politica resulta alto al disponer de un presupuesto
asignado, tener ley que la respalde, ademés de disponer cada linea de sus metas

proyectadas al afio 2025.
2.4.2.Politica institucional.

La empresa tomada como referencia, dedicandose a la produccion de materiales
de acero y herramientas para la construccién, mantiene actualmente en vigencia dos
politicas que responden a su mision y visién. Su misién es Contribuir al desarrollo
del sector productivo a través de soluciones de acero innovadoras y de calidad, con
responsabilidad hacia la sociedad y el medio ambiente. Es posible notar que no
hace mencidn a que exista algiin compromiso con los trabajadores, sino mas bien
de forma generalizada a la sociedad y también al medio ambiente lo cual da a notar

que existe interés hacia el cuidado del ecosistema.

La vision comprende ser la empresa mas reconocida por los clientes que
requieren soluciones de acero. En este caso, la vision tampoco involucra algin
compromiso hacia los trabajadores, sino para los clientes externos que demandan
productos que la entidad ofrece dentro del mercado. Con ello es posible determinar
que sus politicas actuales tendran un bajo o minimo impacto en la calidad del

ambiente laboral que los colaboradores perciben.

En primer lugar esta la politica de calidad, haciendo mencién a que la empresa
mantiene estandares de calidad de la Norma ISO 9001:2008, mejorando
continuamente sus procesos, dando capacitacion a su personal y formando sélidos
vinculos con sus proveedores para lograr satisfacer las necesidades de sus clientes.

En este caso se encuentra la capacitacion al trabajador como una forma de
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fortalecer sus conocimientos, lo cual segun la literatura consultada es un factor

motivante.

La entidad actualmente da mayor relevancia a la capacitacion inicial de sus
trabajadores, no existe un diagndstico que haya dado origen a esta politica sino mas
bien responde a la exigencia de brindar productos de calidad, con procesos
eficientes para el ahorro de costos. La mejora de procesos podria causar un impacto
positivo en la calidad del ambiente laboral de los colaboradores, volviendo mas

eficiente las operaciones y ademas reduciendo el riesgo a accidentes.

Sin embargo, la entidad no ha destinado un presupuesto especifico a la politica
ni tampoco metas que permitan evaluar su complimiento. Respecto a las leyes que
podria exigir su cumplimiento estan la de defensa del consumidor donde se indica
que las empresas deben ofertar al pablico productos de calidad y ademas las
relacionadas al trabajo donde se determinar que es obligacion del empleador
proporcionar un ambiente laboral éptimo, lo cual supone que debe existir un bajo

riesgo a accidentes.

No hay leyes que obliguen la adopcion de normas ISO pero la calidad es una
obligacion que cada empresa debe cumplir. En base a lo expuesto, aunque existe
una politica de calidad que podria estar direccionada a mejorar los procesos para
reducir el riesgo a accidentes laborales, no se considera sostenible porque no tiene

presupuesto asignado ni tampoco metas medibles.

La segunda politica surge del Plan Estratégico de la empresa, el cual se encuentra
alineado también a la mision y vision. Dicho plan implica desarrollar, fortalecer y
dinamizar los mercados internos a partir del objetivo estratégico establecido en el
Plan Nacional de Desarrollo. Regular, promover y ejecutar las acciones
correspondientes para impulsar la insercion estratégica del pais en la economia
mundial. De aqui surge la politica en el manejo de tiempo del colaborador, la cual

comprende las siguientes metas:

Repartir el trabajo dentro de los equipos, con ayuda de diagramas de actividades
maultiples, esto ayudaria a que las funciones estén claras para cada operario y se

eviten confusiones.
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Determinar el nimero de méquinas que puede atender un operario, de esta
manera se evitaria sobre esforzar al colaborador en jornadas donde incrementa la

exigencia laboral.

Fijar normas sobre el uso de la maquinaria y la mano de obra, lo cual supone que

los colaboradores conoceran como deben desempefarse para evitar accidentes.

Sin embargo, se observa la limitacion anterior, si bien esta politica responde o
se alinea al marco normativo que garantiza la seguridad en el ambiente laboral para
la reduccion de riesgos y accidentes, no tiene metas medibles ni tampoco existe un
presupuesto asignado para su cumplimiento. Esto implica que no existe
sostenibilidad en ninguna de las politicas que la empresa posee no pudiendo
garantizarse que estén siendo aplicadas o que se esté logrando algun impacto

positivo en la calidad del ambiente laboral de los colaboradores.
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CAPITULO I11
3. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

La metodologia aplicada tuvo como fin el obtener informacion que permita
describir la situacion del personal del &rea operativa de una empresa dedicada a la
produccién de materiales de acero y herramientas para la construccion, esto
respecto a los niveles de carga laboral y como influye en el ambiente familiar. Para
ello se determinaron enfoques, tipos y variables de estudio, ademas de seleccionarse
la poblacion y muestra de consulta.

3.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion se desarroll6 considerando como enfoque el mixto, es decir
tanto cualitativo como cuantitativo. Respecto al cuantitativo se recolecto
informacidn capaz de ser expresada en forma numérica mediante tablas y graficos
estadisticos para su analisis (Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2018). Cabe
sefialar que los hallazgos que se obtuvieron de dicho enfoque permitieron describir
la situacion de los trabajadores y su percepcién en torno a la carga laboral, ademas

de cémo su entorno laboral se ve afectado.

Por otro lado, el enfoque cualitativo implica la recoleccion de informacion que
responde a opiniones, puntos de vistas y percepciones de individuos respecto a un
tema o problematica de estudio, caracterizada por aportar criterios amplios basados
en sus experiencias interactuando en el entorno objeto de analisis (Mufioz, 2015).
En este caso, con su aplicacién se conocid la perspectiva de los familiares del

trabajador respecto a la influencia de la carga laboral en el entorno familiar.
3.2. Tipo y nivel de la investigacion.

El proyecto mantuvo como tipo de investigacion la aplicada, teniendo en cuenta
que los hallazgos obtenidos en la recoleccion de datos fueron tomados como
referencia para proponer soluciones ante un problema especifico (Castro,
Meléndez, Lopez, Soto, & Mufioz, 2018). En este caso, los hallazgos sirvieron

como referencia para identificar la carga laboral determinando si existe sobrecarga
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y como esta influye en su entorno familiar, disefidndose recomendaciones a fin de

mejorar la situacion de los trabajadores.

Respecto al nivel de investigacion, este resultd descriptivo teniendo como
finalidad caracterizar una situacion objeto de estudio, identificando sus causas,
comportamiento, es decir la naturaleza del problema determinando los factores que
lo originan y sus efectos (Cuenca, Muyor, & Segura, 2017). En este caso, a través
de este tipo de investigacion se describié como perciben los trabajadores y sus
familiares el nivel de carga laboral, ademas de como afecta a su entorno familiar
para la posterior propuesta de mejoras que eviten el riesgo de estrés para el
colaborador por el conflicto de roles.

3.3. Universo y muestra
3.3.1.Universo.

Dentro del proyecto se consideré un universo mixto, el cual se deriva de los
enfoques de investigacion utilizados. El cuantitativo comprendié el total de
trabajadores que operan en la empresa y que corresponden 241 individuos de los
cuales 110 son personal de planta y 131 se desenvuelven en el area administrativa.
Dicho esto, la poblacion objeto de analisis para recolectar la informacion
cuantitativa y describir el problema fue el personal de planta, es decir 110

trabajadores del area en mencion.

Respecto al universo cualitativo, estuvo conformado por la familia de los
trabajadores enrolados, tomandose como poblacién Unicamente a la conformada

por colaboradores de planta.
3.3.2. Muestra.

Respecto a la muestra, corresponde a un numero de individuos representativos
de la poblacion, obteniéndose para estudios de caracter cuantitativo mediante la
aplicacion de una formula. El tipo de muestreo utilizado fue probabilistico aleatorio
simple, teniendo todos los individuos de la poblacion la misma probabilidad de
formar parte de la muestra, siendo seleccionados en forma aleatoria (Otzen &
Manterola, 2017). Para el calculo de la muestra se aplico la siguiente formula

matematica:
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ZZ*N*p*q
n=
(e2(N-1))+(Z**p*q)

N: Es la poblacion de estudio, en este caso 110 trabajadores de planta.
p: Hace referencia a la probabilidad de éxito y por defecto se utiliza 50% o 0,5.
q: Corresponde a la probabilidad de fracaso, utilizdndose el 50% 0,5.

Z: Comprende el valor Z, utilizandose para estos estudios con mayor
frecuencia 1,96 que corresponde al 95% de nivel de confianza (Mantilla, 2015).

e: Hace referencia al margen de error, mismos que para niveles de confianza
del 95% corresponde al 5% (Mantilla, 2015).

En base a los datos descritos se procede a presentar la muestra que se consulto

para la presente investigacion:

1,962 * 110 *0,5 *0,5
n:
(0,052(110 - 1)) +(1,962 * 0,5 * 0,5)

105,644
~0,2725 + 0,9604

n

105,644
=739

n= 86

Con este célculo se determino que el nimero de personas a consultar ascenderian
a 86 trabajadores de planta en la empresa productora de materiales de acero y
herramientas para construccion. Para el enfoque cualitativo, la muestra fue no
probabilistica al realizarse una seleccidén a conveniencia segun la necesidad de
informacion (Otzen & Manterola, 2017). En este caso, se considerd un total de 5
familiares de trabajadores, especificamente sus conyuges para conocer asi como se

ven afectados en sus relaciones por la carga laboral.
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3.4. Variables y sub variables de estudio.

En base al objetivo general descrito se consideraron las variables de estudio,
mismas que son presentadas en la Matriz de Variables dentro del Anexo 1.

Como primera variable se encuentra la sobrecarga laboral, misma que se
determind evaluando la carga laboral del trabajador en base al niUmero de horas
desempefiadas en la empresa, los dias de descanso de los cuales dispone, la
existencia de actividades recreativas por iniciativa de la directiva, las pausas
laborales, como perciben el trabajo en equipo, si las funciones asignadas son claras
y permiten su cumplimiento, la remuneracion percibida y los tipos de
bonificaciones e incentivos que recibe, entre otros aspectos relevantes que se

identificaron.

La segunda variable correspondié al entorno familiar, mostrando en este punto
cémo la carga laboral es percibida dentro de este entorno y el grado de afectacion
en la forma como interactian sus miembros. De esta forma, como sub variables
fueron consideradas el tiempo de interaccion con la familia, la asistencia a eventos
sociales coordinacién de viajes, el estado de animo del colaborador, entre otros

aspectos relevantes.
3.5. Formas de recoleccion de la informacién
3.5.1. Revision documental.

Hace referencia a la consulta de informacion expresada en fuentes bibliogréficas
tales como libros, sitios webs y demés que favorecio a la fundamentacion teorica
de la investigacion. Los hallazgos obtenidos mediante la revision documental se
encuentran citados en el presente proyecto, aportando a la descripcién del problema

desde la perspectiva de otros investigadores.
3.5.2. Trabajo de campo.

Hace referencia al acercamiento de las investigadoras hacia la realidad objeto de
estudio, empleando para ello instrumentos de recoleccién de datos aplicados a la
poblacién de interés. Dichos instrumentos fueron encuestas y el Focus Group o

Grupos Focales, indicando con respecto a la encuesta que permite la recoleccién
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de datos capaces de ser medibles y cuantificables, facilitando el procesamiento y
andlisis de la informacién (Martinez, 2015). La técnica para la aplicacion de este

instrumento fue el cuestionario, aplicandose los siguientes:

Cuestionario F-Psico compuesto por 44 preguntas enfocado a medir aspectos
ligados a la sobrecarga y estrés laboral. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo de Espaiia (2012) determina que, sobre las dimensiones evaluadas se

encuentran las siguientes:

e Tiempo de trabajo (TT): permite evaluar la jornada laboral, los periodos de
descanso en la empresa y dias libres para el colaborador. Podria considerarse
también como una dimension de la carga laboral.

e Autonomia (AU): Se refiere a la capacidad del trabajador para tomar
decisiones y gestionar sus funciones.

e Carga de Trabajo (CT): Implica el nivel de esfuerzo que demanda al
trabajador cumplir sus funciones.

e Demandas psicoldgicas (DP): Lo cual implica evidenciar hasta qué grado el
trabajo afecta a las emociones o el esfuerzo cognitivo que supone para el
colaborador.

e Variedad/contenido (VC) donde se evidencia el grado que percibe el
trabajador de coherencia en relacion a sus funciones asignada y el puesto que
ocupa.

e Participacion/supervision (PS) que involucra el conocer si el trabajador esta
involucrado en la toma de decisiones y ademas, como percibe el nivel de
supervision sobre él.

¢ Interés por el trabajador/compensacion (ITC) analizando variables como su
nivel de satisfaccion referente al sueldo, si percibe que la empresa se preocupa
por él y su desarrollo profesional.

o Desempefio en el rol (DR) lo que supone evidenciar si las funciones asignadas
como parte de su rol son claras, si existen conflictos entre ellas y la carga que
ejerce para cumplirlas.

¢ Relaciones y apoyo social (RAS) lo cual evalla si cuenta con instrumentos y
el equipo humano que le brinde soporte al cumplimiento de sus funciones,

incluyendo su calidad.
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TIEMPO DE TRABAJO (TT)

DEMANDAS PSICOLOGICAS (DP)

= Trabajo en sabados (item 1)

= Trabajo en domingos y festivos (Item 2)

= Tiempo de descanso semanal (em 5)

= Compatibilidad vida |laboral-vida social (Item 6)

AUTONOMIA (AU)

= Autonomia temparal
- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
- Distribucion de pausas reglamentarias (ltem 7)
- Adopeidn de pausas no reglamentarias (ltem 8)
- Determinacidon del ritmao da trabajo (ltam 8)

= Autonomia decisional
- Actividades y tareas (ltem 10 a)
- Distribucion de tareas (llem 10b)
- Distribucidn del espacio de trabajo (ltem 10 ¢)
- Métodos, procedimientes y protocoles (Item 10 d)
- Cantidad de trabajo (ltem 10 &)
- Calidad del trabajo (ltem 10 f)
- Resolucion de incidencias (Itam 10 g)
- Distribucion turnos (ilem 10h)

= Exigencias cognitivas
- Capacidades requeridas (p 33 a- 33 )

= Exigencias emocionales :
- Requerimientos de trato con parsonas (ltem 33 1)
- Ocultacion de emociones ante superiores (ltem 34)
- Exposicidn a situacionas de impacto emocional (item 35)
- Demandas de respuesta emocional (item 386)

VARIEDAD/CONTENIDO (VC)

« Trabajo rutinario (item 37)

» Sentido del trabajo (item 38)

* Contribucion del trabajo (ltem 39)

* Reconocimiento del trabajo (ltem 40)

PARTICIPACION/SUPERVISION (PS)

« Grado de participacion (ftem 11) =
» Control ejercido por el inmediato superior(item 12)

INTERES POR EL TRABAJADOR/COMPENSACION (ITC)

* Informacion proporcionada al trabajador (itgm 13)

* Facilidades para el desarrollo profesional (ltem 41)
» Valoracion de la formacion (ltem 42) )

« Equilibrio entre eslfuerzo y recompensas (ltem 43)
» Satisfaccion con el salario (ltem 44)

DESEMPENO DE ROL (DR)

» Ambigiiedad de rol (item 14)
* Contflicto de rol (items 15 a - 15 d)
» Sobrecarga de rol (ltem15 &)

RELACIONES Y APOYO SOCIAL (RAS)

= Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16)

» Calidad de las relaciones (ltem 17) A

« Exposicién a conflictos interpersonales (ltem 18a)

= Exposicion a situaciones de violencia (Items18 b-18d)

= Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19)
* Exposicion a discriminacion (tem 20)

CARGA DE TRABAJO (CT)

= Prasiones de tiempos
- Tiampo asignado a la tarea (iian_'l 23)
- Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)
- Aceleracion del ritma de trabajo (ltem 25)
= Esluerzo de atencion
- Tiempo de atencidn (tam 21)
- Intensidad de la atencidn (item 23)
- Atencion sobre malliples tarsas (Hem 27)
- Interrupcioneas (ltem 30) )
- Efecto de las interrupcicnes (ltem 31)
- Previsibilidad de las tareas ([tem 32)

= Cantidad y dificultad de la tarea
- Cantidad da trabajo (ltem 26)
- Dificultad del trabajo (ltem 28)
- Macasidad de ayuda (ltem 29) .
- Trabajo fuera dal horario habitual (ltem 4)

Figura 1. Estructuracion de los items segun las dimensiones del cuestionado F-

Psico.

El modelo de cuestionario F-Psico se muestra dentro del Anexo 5.
Adicionalmente se considerd el cuestionario Interaccion Trabajo-Familia (SWING)
compuesto por 22 items con cuatro escalas de valoracion para determinar como

influye el trabajo en el ambiente familiar, presentandose su disefio en el Anexo 6.

Para la aplicacién del cuestionario se acudi6 a la empresa previa cita
abordandose a cada trabajador durante el horario de salida a fin de disponer de un
tiempo prudencial para registrar sus respuestas. Sobre el Focus Group, este
corresponde a un instrumento cualitativo para la recoleccién de datos, aplicandose
en forma simultanea a un grupo de individuos claves quienes exponen sus criterios,
opiniones y perspectivas en torno a uno o varios temas de interés (Alonso, 2017).
En su implementacion, las investigadoras actuaron como moderadoras, disefiando
una guia de preguntas como técnica para recoger los datos necesarios y describir el

problema.
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Con el fin de contactar a los familiares de cada trabajador, se seleccionaron
colaboradores en forma aleatoria para que informen a sus conyuges la posibilidad
de participar en el grupo focal recibiéndose la aprobacion via llamada telefonica y
coordinandose posteriormente una reunion donde participaron conjuntamente los
5 individuos seleccionados. La informacion se registr6 en audio para su
procesamiento posterior, presentando el modelo de Focus Group dentro del Anexo
7.

3.6. Formas de analisis de la informacion

El procesamiento de la informacion cuantitativa se realizo a través del software
Microsoft Excel para el cuestionario de interaccién trabajo familia, registrandose
en una base de datos las respuestas de cada trabajador para posteriormente presentar
los andlisis correspondientes segun los valores, tablas y graficos arrojados. En el
grupo focal, los datos registrados en audio fueron transcritos y posteriormente
analizados en el Software Microsoft Word.

Respecto al cuestionario F-Psico para medir la sobrecarga y estrés laboral, el
procesamiento de los datos y presentacion de los resultados se realizo a través del
Software FPSICO 3.1 disefiado por el Gobierno de Espafia, facilitando el anélisis

de cada dimension.
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CAPITULO IV
4. RESULTADOS

4.1. Resultados de cuestionario F-Psico para medir la sobrecarga y estrés
laboral

Una vez tabuladas las respuestas de 86 miembros del personal operativo dentro
de la empresa dedicada a la produccion de materiales de acero y herramientas para

la construccion, se presentan a continuacion los resultados arrojados por el Software

F-Psico:
!Situaciénf-\decuada Dﬂiesgo moderado .Fiiesgo elevado .Hiesgo muy elevado ‘ Media
DR 36.55

RAS 31.43

I
L
%
I N

Figura 2. Cuadro resumen de los resultados de cada dimension evaluada
mediante el cuestionario F-Psico.

El cuadro presentado realiza la valoracion cualitativa de cada dimension que va
desde una situacién adecuada hasta riesgo muy elevado. Dicho esto, es posible
evidenciar que seis de las nueve dimensiones se encuentran en un riesgo muy
elevado, mientras las restantes se ubican en situaciones adecuadas presentando a

continuacion el andlisis respectivo:

59



4.1.1. Tiempo de trabajo (TT).

El analisis de esta dimension comprende todo lo relacionado a la ordenacion y
estructuracion temporal del trabajo que los colaboradores realizan en la empresa
tanto en la semana como cada dia. Aqui se consideran los periodos de descanso que
goza el trabajador y hasta qué punto, su calidad y cantidad, influye en su vida social.
Dentro de la FIGURA 2 el riesgo del equipo humano asciende al 99%, suponiendo
esto que la jornada laboral les impide desenvolverse adecuadamente fuera de su

ambiente de trabajo, caracterizandose por una alta demanda horaria,

Esta evaluacion tanto de la calidad como de la adecuacion del tiempo de trabajo

y de ocio se realiza mediante los siguientes items:

Tabla 1.
items para determinar el riesgo de la dimension tiempo trabajo (TT) parte 1

TRABAJO EN SABADOS (ITEM 1)

Siempre o casi siempre 41 48%
A menudo 45 52%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
TRABAJO EN DOMINGOS Y FESTIVOS (ITEM 2)
Siempre o casi siempre 37 43%
A menudo 49 57%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
TIEMPO DE DESCANSO SEMANAL (ITEM 5)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 33 38%
Nunca o casi nunca 53 62%
Total 86 100%
Tabla 2.

items para determinar el riesgo de la dimension tiempo trabajo (TT) parte 2

COMPATIBILIDAD VIDA LABORAL-VIDA SOCIAL (ITEM 6)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 57 66%
Nunca o casi nunca 29 34%
Total 86 100%
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En base a las respuestas realizadas por el personal puede evidenciarse que los
trabajos fines de semanas y dias festivos son frecuentes, influyendo asi en su
descanso y en el tiempo que pueden compartir con su familia, realizar viajes, salir
de vacaciones, entre otras actividades que permitirian fortalecer la relacion entre
sus miembros. De esta forma, es posible evidenciar que la vida laboral esta

afectando las esferas sociales del trabajador, tanto familia como amigos.
4.1.2. Autonomia (AU).

En esta dimension se evalla la capacidad y posibilidad de cada trabajador en la
gestion y toma de decisiones relacionadas a su actividad, estructuracién de horarios,
procedimientos y organizacion. La FIGURA 2 arroja en este punto un riesgo del
99% lo cual supone que el trabajador no tiene poder de decision respecto a cémo
organizar su trabajo, los descansos, tomar decisiones, tener libertad para el

desempefio de sus funciones y demas aspectos relacionados.

Esto supone un mayor estrés para el trabajador, considerando que desde su
perspectiva no esta siendo escuchado por los directivos ni les es posible aportar con
ideas sobre como mejorar su ambiente laboral. La autonomia es valorada desde dos

perspectivas o blogues que son el temporal y decisional:

Sobre la autonomia temporal, esta involucra a su capacidad de tomar decisiones
y gestionar su actividad en aspectos relacionados a la organizacion de los horarios
durante la jornada incluyendo los descansos, posibilidad de elegir el ritmo del
trabajo, alterarlo, elegir los momentos de descanso y poder incluso atender asuntos

personales que demanden su intervencion. Los items para valorar este bloque son:
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Tabla 3.
items para determinar el riesgo de la dimension autonomia (AU) temporal

POSIBILIDAD DE ATENDER ASUNTOS PERSONALES (ITEM 3)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 38 44%
Nunca o casi nunca 48 56%
Total 86 100%
DISTRIBUCION DE PAUSAS REGLAMENTARIAS (ITEM 7)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 9 10%
Nunca o casi nunca 77 90%
Total 86 100%
ADOPCION DE PAUSAS NO REGLAMENTARIAS (ITEM 8)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 12 14%
Nunca o casi nunca 74 86%
Total 86 100%
DETERMINACION DEL RITMO (ITEM 9)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 16 19%
Nunca o casi hunca 70 81%
Total 86 100%

En los valores arrojados tras la recoleccion de datos es posible evidenciar que el
ambiente laboral para el trabajador es restrictivo, impidiendo atender asuntos
personales que puedan surgir durante la jornada, siendo poco frecuentes las pausas
de trabajo y siendo préacticamente imposible determinar el ritmo al cual deben
realizar sus funciones asignadas dentro del cargo.

Dentro de la autonomia decisional, se evalua la capacidad que tienen los
colaboradores para influir en cémo desarrollan su trabajo de manera cotidiana,
evidenciando si pueden tomar decisiones sobre las tareas a realizar, como se
distribuyen, elegir los métodos y procedimientos para la solucion de problemas,
entre otros. Los items dentro de este bloque son los siguientes:
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Tabla 4.
items para determinar el riesgo de la dimension autonomia (AU) decisional
(parte 1)

ACTIVIDADES Y TAREAS (ITEM 10 A)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%
DISTRIBUCION DE TAREAS (ITEM 10 B)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%
DISTRIBUCION DEL ESPACIO DE TRABAJO (ITEM 10 C)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%
METODOS, PROCEDIMIENTOS Y PROTOCOLOS (ITEM 10 D)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 82 95%
Total 86 100%
CANTIDAD DE TRABAJO (ITEM 10 E)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%
CALIDAD DEL TRABAJO (ITEM 10 F)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%
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Tabla 5.
items para determinar el riesgo de la dimension autonomia (AU) decisional
(parte 2)

RESOLUCION DE INCIDENCIAS (ITEM 10 G)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi hunca 86 100%
Total 86 100%
DISTRIBUCION TURNOS (ITEM 10H)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi hunca 76 88%
No trabajo a turnos 6 7%
Total 86 100%

Todos los items mencionados forman parte de la preguntas 10 del cuestionario
F-Psico mostrando que para el trabajador es imposible decidir aspectos relacionados
a las actividades que debe realizar, como se distribuyen las tareas, la forma como
hace su trabajo, incluso términos como cantidad y tiempo de labores,
imposibilitdndole incluso coordinar sus turnos rotativos. Es decir, colaborador
debera cumplir aquello que se le ordina, sin importar que la jornada se extienda para

alcanzar la meta.
4.1.3.Carga de trabajo (CT).

Esta dimension busca evaluar el nivel de demanda de trabajo al cual los
colaboradores deben hacerle frente. Es decir, evalta especificamente la sobrecarga
laboral desde la perspectiva emocional y cognitiva considerandose elevada cuando
hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil cumplirla (componente

cualitativo).

En la FIGURA 2 se cataloga como un riesgo muy elevado reflejando un
porcentaje del 91%. Ello supone que esta generandose una carga de trabajo excesiva
en el trabajador que a largo plazo puede afectar a su salud, ademas de influir en el
entorno social del individuo. Este factor se valor mediante los siguientes bloques de

items:
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El primero corresponde a las presiones de tiempos, lo cual valor el tiempo que
al trabajador se asigna para sus tareas y la velocidad para ejecutarla, incluyendo los
casos cuando deba acelerar el ritmo para alcanzar la meta. Los items dentro de este
blogue son:

Tabla 6.
items para determinar el riesgo de la carga de trabajo (CT) presiones de tiempos

TIEMPO ASIGNADO A LA TAREA (ITEM 23)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 82 95%
Nunca o casi nunca 4 5%
Total 86 100%
TIEMPO DE TRABAJO CON RAPIDEZ (ITEM 24)
Siempre o casi siempre 68 79%
A menudo 18 21%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
ACELERACION DEL RITMO DE TRABAJO (ITEM 25)
Siempre o casi siempre 64 74%
A menudo 22 26%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%

Con los resultados arrojados es posible evidenciar que dentro del area operativa
se exige al trabajador el maximo de esfuerzo para cumplir con los programas de
produccién, lo cual demanda que deba desenvolverse en forma rapida, ocasionando

ademas que la jornada no sea suficiente y deba realizar tiempos extras.

Otro bloque dentro de la carga de trabajo corresponde al esfuerzo de atencion, la
cual evalla la necesidad de que el colaborador esté pendiente de los procesos
durante la jornada. La intensidad y esfuerzo en la atencion puede incrementarse en
la medida que se producen interrupciones durante la jornada, cuando existen
maultiples tareas por cumplir y no son previsibles. Los items que recogen estos

aspectos son los siguientes:
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Tabla 7.
items para determinar el riesgo de la carga de trabajo (CT) esfuerzo de atencion.

TIEMPO DE ATENCION (ITEM 21) SOLO A TITULO DESCRIPTIVO

Siempre o casi siempre 80 93%
A menudo 6 7%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
INTENSIDAD DE LA ATENCION (ITEM 22) SOLO A TITULO
DESCRIPTIVO
Muy alta 80 93%
Alta 6 7%
Media 0 0%
Baja 0 0%
Muy baja 0 0%
Total 86 100%
ATENCION MULTIPLES TAREAS (ITEM 27)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 86 100%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
INTERRUPCIONES EN LA TAREA (iTEI\/I 30)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 86 100%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
EFECTO DE LAS INTERRUPCIONES (ITEM 31)
Siempre o casi siempre 28 33%
A menudo 22 26%
A veces 36 42%
Nunca o casi hunca 0 0%
Total 86 100%
PREVISIBILIDAD DE LAS TAREAS (ITEM 32)
Siempre o casi siempre 8 9%
A menudo 65 76%
A veces 13 15%
Nunca o casi hunca 0 0%
Total 86 100%

Como puede observarse, el trabajo que el colaborador realiza demanda de altos
niveles de atencion; sin embargo, las interrupciones mantienen una baja frecuencia
con un impacto medio para el normal desarrollo de sus labores. Ademas, debido al

tipo de actividad que realiza la empresa resulta probable que el
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volumen de trabajo varie lo cual vuelve impredecible si en dias posteriores la carga
para los colaboradores aumentara, demandando que su jornada se extienda para

cumplir las metas de produccion.

Esta situacion expone al trabajador a un mayor cansancio, ademas de
enfermedades y accidentes profesionales por el desgaste. El ultimo bloque dentro
de la carga de trabajo corresponde cantidad de trabajo que el colaborador debe
realizar y la dificultad en su ejecucion, lo cual se constituye en un elemento esencial
para determinar el nivel de sobrecarga al cual esta expuesto. Los items para su
valoracion son los siguientes:

Tabla 8.

items para determinar el riesgo de la carga de trabajo (CT) cantidad y dificultad
de la tarea (parte 1)

CANTIDAD DE TRABAJO (ITEM 26)

Excesiva 16 19%
Elevada 66 7%
Adecuada 4 5%
Escasa 0 0%
Muy escasa 0 0%
Total 86 100%
DIFICULTAD DEL TRABAJO (ITEM 28)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 9 10%
A veces 77 90%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
Tabla 9.

items para determinar el riesgo de la carga de trabajo (CT) cantidad y dificultad
de la tarea (parte 2)

NECESIDAD DE AYUDA (ITEM 29)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 86 100%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%
TRABAJO FUERA DEL HORARIO HABITUAL (ITEM 4)
Siempre o casi siempre 25 29%
A menudo 57 66%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 0 0%
Total 86 100%

67



En base a las respuestas puede observarse que la cantidad de trabajo que el
colaborador debe desempefar resulta elevada; sin embargo, ello no supone que sea
dificil de ejecutarse en la mayoria de casos y que requiera para ello solicitar ayuda
a terceras persona, pero si ocasiona que deba extender sus labores fuera de su

jornada habitual.

Es decir, es poco probable que la tarea sea dificil de ejecutarse pero debido al
exceso de trabajo, requiere de mas tiempo para su cumplimiento. Ello influye en
sus deméas ambientes considerando que, a mayor tiempo invertido en el trabajo,

menor serd el destinado para la familia y demas agentes de su entorno social.
4.1.4. Demandas psicoldgicas (DP).

Dentro de estas demandas estan la cognitiva y la emocional, siendo ambas
exigidas al trabajador durante el cumplimiento de sus funciones. La FIGURA 2
muestra que el riesgo es muy elevado para el colaborador en un 52% y elevado para
el 43%, es decir que las actividades que realiza demandan de un gran esfuerzo

cognitivo y emocional.

La cognitiva involucra la presion y esfuerzo intelectual que el colaborador debe
realizar para desempefar sus tareas estando asociada a su nivel de participacion en
la toma de decisiones, memorizacion, razonamiento y demas aspectos. Esta

demanda se valora mediante los siguientes items:
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Tabla 10.
Items para determinar el riesgo de demanda psicoldgica (DP) cognitiva

REQUERIMIENTOS DE APRENDIZAJES(ITEM 33 A)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 82 95%
Total 86 100%

REQUERIMIENTOS DE ADAPTACION (ITEM 33 B)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 82 95%
Total 86 100%
REQUERIMIENTOS DE INICIATIVAS (ITEM 33 C)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 82 95%
Total 86 100%
REQUERIMIENTOS DE MEMORIZACION (ITEM 33 D)
Siempre o casi siempre 65 76%
A menudo 16 19%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 5 6%
Total 86 100%
REQUERIMIENTOS DE CREATIVIDAD (ITEM 33 E)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%

Dentro de los items evaluados, es posible evidenciar que la principal exigencia
se encuentra en la memorizacion, requiriendo que el trabajador deba conocer en
forma pormenorizada los procesos que involucran la fabricacion de materiales y
herramientas para la construccion. En los demas casos, no se muestran mayores

demandas.

Sobre las demandas emocionales, esta evalia la probabilidad de que el
desemperfio de las funciones y el esfuerzo realizado del trabajador le generen un

impacto negativo en sus sentimientos. Dicho esfuerzo se ve condicionado por la
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necesidad del colaborador de reprimir sus sentimientos, emociones y mantener su

compostura para asi continuar desenvolviéndose.

Con ello se ocultan las emociones a las demas personas dentro del entorno
laboral, lo cual podria influir posteriormente en su nivel de compromiso en la
empresa y sus procesos, afectando negativamente incluso al servicio, actitudes o
motivacion del trabajador. Los items que evaltan las demandan emocionales son
los siguientes:

Tabla 11.

items para determinar el riesgo de demanda psicoldgica (DP) emocional (parte
1)

REQUERIMIENTOS DE TRATO CON PERSONAS (ITEM 33 F)

Siempre o casi siempre 4 5%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 82 95%
Total 86 100%
OCULTACION DE EMOCIONES ANTE SUPERIORES (ITEM 34 A)
Siempre o casi siempre 86 100%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
No tengo, no trato 0 0%
Total 86 0%
OCULTACION DE EMOCIONES ANTE SUBORDINADOS (ITEM 34
B
Siempre o casi siempre ) 77 90%
A menudo 9 10%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
No tengo, no trato 0 0%
Total 86 100%
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Tabla 12.
items para determinar el riesgo de demanda psicoldgica (DP) emocional (parte
2)

OCULTACION DE EMOCIONES ANTE COMPANEROS (ITEM 34 C)

Siempre o casi siempre 77 90%
A menudo 9 10%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
No tengo, no trato 0 0%
Total 86 100%
OCULTACION DE EMOCIONES ANTE CLIENTES (ITEM 34 D)
Siempre o casi siempre 36 42%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 0 0%
No tengo, no trato 50 58%
Total 86 100%
EXPOSICION A SITUACIONES DE IMPACTO EMOCIONAL (ITEM
35
Siempre o casi siempre ) 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 57 66%
Nunca o casi nunca 29 34%
Total 86 100%
DEMANDAS DE RESPUESTA EMOCIONAL (ITEM 36)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 82 95%
Total 86 100%

En base a los resultados puede observarse que el trabajador tiende a ocultar sus

emociones, lo cual supone una mayor demanda psicoldgica. Sin embargo, es

importante destacar que no es muy frecuente que surjan situaciones que afecten a

sus emociones; sin embargo, al ocultarlas no puede dar a conocer qué siente, como

podria mejorar su entorno laboral e informar inconformidades que beneficien a su

calidad de vida en el trabajo.

4.1.5.Variedad / Contenido del trabajo (VC).

Supone el sentimiento del trabajador respecto a su trabajo, es decir si posee algun

tipo de significado y utilidad para si mismo. Ademas, de determinar si la empresa

ha fomentado ese vinculo mediante la oferta al trabajador de reconocimientos o

contraprestaciones econémicas.
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En este caso, mediante la FIGURA 2 se observa que esta dimension es valorada
con un riesgo muy elevado en un 62% y como una situacion adecuada en un 29%.
Ello supone que el trabajador percibe que las tareas que realiza no son variadas y
carecen de sentido, realizando un trabajo que considera poco importante y del cual
no recibe reconocimientos, presentandose a continuacion los items que sustentan
este analisis:

Tabla 13.
items para determinar el riesgo de variedad / contenido del trabajo (parte 1)

TRABAJO RUTINARIO (ITEM 37)

No 0 0%
A veces 22 26%
Bastante 27 31%
Mucho 37 43%
Total 86 100%
SENTIDO DEL TRABAJO (ITEM 38)
Mucho 0 0%
Bastante 33 38%
Poco 53 62%
Nada 0 0%
Total 86 100%
CONTRIBUCION DEL TRABAJO (ITEM 39)
No es muy importante 0 0%
Es importante 48 56%
Es muy importante 0 0%
No lo sé 38 44%
Total 86 100%
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO POR SUPERIORES
(ITEM 40 A)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 16 19%
A veces 33 38%
Nunca o casi nunca 37 43%
No tengo, no trato 0 0%
Total 86 100%
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Tabla 14.
items para determinar el riesgo de variedad / contenido del trabajo (parte 2)

RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO POR COMPANEROS

(ITEM 40 B)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 29 34%
A veces 32 37%
Nunca o casi nunca 25 29%
No tengo, no trato 0 0%
Total 86 100%
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO POR CLIENTES (ITEM
40 C)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 24 28%
Nunca o casi nunca 20 23%
No tengo, no trato 42 49%
Total 86 100%
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO POR FAMILIA (ITEM 40
D)
Siempre o casi siempre 33 38%
A menudo 17 20%
A veces 23 27%
Nunca o casi nunca 13 15%
No tengo, no trato 0 0%
Total 86 100%

Dentro de las respuestas es posible notar que los trabajadores consideran a la
jornada como rutinaria, manteniendo un poco sentido hacia la actividad que
realizan. Si bien, hay quienes creen que su actividad es importante, hay un

porcentaje significativo que no sabe en qué su trabajo beneficia a la empresa.

Respecto al reconocimiento que recibe el trabajador por su esfuerzo, el
proveniente de los superiores resulta poco escaso, destacando levemente el
brindado por los compafieros. El reconocimiento que recibe el colaborador de la
empresa proviene principalmente de su entorno familiar, ello supone que son sus
miembros quienes mas valoran el esfuerzo que hace su integrante para llevar un

sustento economico al hogar, situacion que puede favorecer a su motivacion diaria
4.1.6. Participacion / Supervision (PS).

Es una dimension de control sobre el trabajo que recoge por un lado aquella que

el trabajador realiza mediante su participacion en sus actividades y aquella
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que la organizacion ejerce sobre los colaboradores supervisando sus quehaceres. De
esta forma, se mide la participacion del trabajador y la supervision que la entidad

realiza sobre éste.

A través de la supervision el trabajador valora los niveles de control que la
empresa mantiene sobre él mientras la participacion muestra el grado que el
trabajador interviene, colaboray participa en la entidad. Los resultados del F- Psico
muestran que el riesgo dentro de esta dimension resulta significativo, arrojando un
81% como muy elevado y 19% como elevado. Los items que evaltan este riesgo
dentro del cuestionario son los siguientes:

Tabla 15.
Items para determinar el riesgo de participacion/ supervision (parte 1)

PARTICIPACION EN LA INTRODUCCI'ON DE CAMBIOS EN
EQUIPOS Y MATERIALES (ITEM 11 A)

Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
Solo recibo informacién 56 65%
Ninguna participacion 30 35%
Total 86 100%

PARTICIPACION EN LA INTRODUCCION DE METODOS DE

TRABAJO (ITEM 11 B)

Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
S6lo recibo informacion 52 60%
Ninguna participacion 34 40%
Total 86 100%
PARTICIPACION EN EL LANZAMIENTO DE NUEVOS
PRODUCTOS (ITEM 11 C)
Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
S6lo recibo informacion 32 37%
Ninguna participacion 54 63%
Total 86 100%
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Tabla 16.
Items para determinar el riesgo de participacion/ supervision (parte 2)

PARTICIPACION EN LA REORGANIZACION DE AREAS DE
TRABAJO (ITEM 11 D)

Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
Solo recibo informacién 31 36%
Ninguna participacion 55 64%
Total 86 100%

PARTICIPACION EN LA INTROD’UCCION DE CAMBIOS EN LA
DIRECCION (ITEM 11 E)

Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
S6lo recibo informacion 31 36%
Ninguna participacion 55 64%
Total 86 100%
PARTICIPACION EN CONTRATACIONES DE PERSONAL (iTEM
11 F)
Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
S6lo recibo informacion 31 36%
Ninguna participacion 55 64%
Total 86 100%

PARTICIPACION EN LA ELA!BORACIC')N DE NORMAS DE
TRABAJO (ITEM 11 G)

Puedo decidir 0 0%
Se me consulta 0 0%
S6lo recibo informacién 39 45%
Ninguna participacion 47 55%
Total 86 100%
SUPERVISION SOBRE LOS METODOS (ITEM 12 A)
No interviene 0 0%
Insuficiente 37 43%
Adecuada 45 52%
Excesiva 4 5%
Total 86 100%
SUPERVISION SOBRE LA PLANIFICACION (ITEM 12 B)
No interviene 0 0%
Insuficiente 41 48%
Adecuada 45 52%
Excesiva 0 0%
Total 86 100%
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Tabla 17.
Items para determinar el riesgo de participacion/ supervision (parte 3)

SUPERVISION SOBRE EL RITMO (ITEM 12 C)

No interviene 0 0%
Insuficiente 33 38%
Adecuada 49 57%
Excesiva 4 5%
Total 86 100%
SUPERVISION SOBRE LA CALIDAD (ITEM 12 D)
No interviene 0 0%
Insuficiente 33 38%
Adecuada 53 62%
Excesiva 0 0%
Total 86 100%

En base a los resultados del cuestionario se pudo evidenciar que existe una baja
participacion del trabajador en aspectos relativos al trabajo tales como cambios en
equipos y materiales, nuevos productos, procesos, formas de organizacion y demas,
mientras que la supervision es calificada como adecuada en mayor frecuencia, sin
embargo, el porcentaje que la cataloga como insuficiente también resulta
significativo. Es decir, el trabajador indica que no interviene en la toma de
decisiones y que, la supervision que la empresa ejerce, aungue favorable, no cubre

las expectativas de todo el equipo humano.
4.1.7. Interés por el trabajador / Compensacion (ITC).

Aqui se valora el grado de preocupacion que la empresa muestra hacia sus
trabajadores respecto a la promocion, formacién, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, ademas incluye la estabilidad del empleo y el grado de conformidad
entre lo aportador por el colaborador y la compensacion recibida, es decir el salario.
En base a la FIGURA 2, es posible notar que el riesgo se valora principalmente en
una situacion adecuada, siendo el 67%, seguido de moderado, elevado y muy

elevado.

Aungue el porcentaje de quienes lo perciben como satisfactorio es alto, existen
grupos que no consideran suficiente la preocupacion de la empresa por incentivar
al trabajador. A continuacién se muestran los items que se evaluaron dentro de la

dimensién mencionada:
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Tabla 18.
items para determinar el riesgo del interés por el trabajador / Compensacion
(partel)

INFORMACION SOBRE LA FORMACION (ITEM 13 A)

No hay informacion 4 5%
Insuficiente 36 42%
Es adecuada 46 53%
Total 86 100%
INFORMACION SOBRE LAS POSIBILIDADES DE PROMOCION
(ITEM 13 B)
No hay informacion 43 50%
Insuficiente 43 50%
Es adecuada 0 0%
Total 86 100%
INFORMACION SOBRE REQUISITOS PARA LA PROMOCION
(ITEM 13 C)
No hay informacion 39 45%
Insuficiente 43 50%
Es adecuada 4 5%
Total 86 100%
INFORMACION SOBRE LA SITUACION DE LA EMPRESA (ITEM 13
D
No hay informacion ) 48 56%
Insuficiente 38 44%
Es adecuada 0 0%
Total 86 100%
FACILIDADES PARA EL DESARROLLO PROFESIONAL (iTEI\/I 41)
Adecuadamente 0 0%
Regular 5 6%
Insuficientemente 65 76%
No existe posibilidad de desarrollo profesional 16 19%
Total 86 100%
VALORACION DE LA FORMACION (ITEM 42)
Muy adecuada 0 0%
Suficiente 42 49%
Insuficiente en algunos casos 44 51%
Totalmente insuficiente 0 0%
Total 86 100%
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Tabla 19.
items para determinar el riesgo del interés por el trabajador / Compensacion

(parte 2)

EQUILIBRIO ENTRE ESFUERZO Y RECOMPENSAS (ITEM 43)

Muy adecuada 0 0%
Suficiente 16 19%
Insuficiente en algunos casos 70 81%
Totalmente insuficiente 0 0%
Total 86 100%
SATISFACCION CON EL SALARIO (ITEM 44)
Muy satisfecho 0 0%
Satisfecho 53 62%
Insatisfecho 33 38%
Muy insatisfecho 0 0%
Total 86 100%

Es posible evidenciar entre los resultados de la FIGURA 2 que la formacion
ofrecida al trabajador es valorada como adecuada pero la promocion dentro de su
puesto es insuficiente. Esta Gltima hace referencia a como ascender en la entidad,
ademas de ser nula o escasa la informacion que se transmite al trabajador sobre la

situacion de la empresa.

Si bien la formacion existe, no cubre todas las expectativas de los colaboradores,
al igual que la recompensa que recibe por su esfuerzo. El salario esta en su mayoria
dentro de niveles satisfactorios, lo cual influye en el riesgo dentro de la dimension
pero resulta necesario que la entidad demuestre mayor interés en fortalecer las
capacidades del equipo humano, con oportunidades de crecimiento profesional y

ascenso segun sus méritos.
4.1.8. Desempefio de rol (DR).

Dentro de esta dimension se evaltian los problemas que el trabajador puede
experimentar respecto a la definicion de sus funciones o actividades dentro del
puesto que ocupa. Se basa en dos aspectos fundamentales que son la claridad y el

conflicto del rol.

Por claridad del rol se entiende al conocimiento que posee sobre las funciones y
responsabilidades que debe desempefiar, cantidad y calidad de trabajo, el tiempo

que debe dedicarle a la actividad y el nivel de responsabilidad. Sobre el conflicto,
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este surge cuando le es solicitado algo incongruente o contrario a las funciones que

conoce e incluso, podrian suponer un conflicto ético para el colaborador.

De acuerdo a la FIGURA 2, esta dimension se valora como situacion adecuada
en un 46% mientras el restante lo considera de riesgo moderado (29%), riesgo
elevado (20%) y muy elevado (5%). Los items que sustentan estos resultados dentro
del cuestionario se muestran a continuacion:

Tabla 20.
Items para determinar el riesgo del desempefio de rol (parte 1)

ESPECIFICACIONES DE LOS COMETIDOS (ITEM 14 A)

Muy clara 0 0%
Clara 82 95%
Poco clara 4 4%
Nada clara 0 0%
Total 86 99%
ESPECIFICACIONES DE LOS PROCEDIMIENTOS (ITEM 14 B)
Muy clara 0 0%
Clara 82 95%
Poco clara 4 4%
Nada clara 0 0%
Total 86 100%
ESPECIFICACIONES DE LA CANTIDAD DE TRABAJO (ITEM
14 C)
Muy clara 0 0%
Clara 36 41%
Poco clara 46 53%
Nada clara 4 4%
Total 86 100%
ESPECIFICACIONES DE LA CALIDAD E TRABAJO (ITEM 14 D)
Muy clara 0 0%
Clara 69 80%
Poco clara 17 19%
Nada clara 0 0%
Total 86 100%
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Tabla 21.
Items para determinar el riesgo del desempefio de rol (parte 2)

ESPECIFICACIONES DE LOS TIEMPOS DE TRABAJO (ITEM 14 E)

Muy clara 0 0%
Clara 28 32%
Poco clara 54 62%
Nada clara 4 4%
Total 86 100%
ESPECIFICACIONES DE LA RESPONSABILIDAD DEL PUESTO
(ITEM 14F)
Muy clara 0 0%
Clara 74 86%
Poco clara 12 13%
Nada clara 0 0%
Total 86 100%

TAREAS IRREALIZABLES (ITEM 15 A)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%

PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO INCOMPATIBLES CON
OBJETIVOS (ITEM 15 B)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 8 9%
A veces 54 62%
Nunca o casi nunca 24 27%
Total 86 100%
CONFLICTOS MORALES (ITEM 15 C)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 0 0%
Nunca o casi nunca 86 100%
Total 86 100%
INSTRUCCIONES CONTRADICTORIAS (ITEM 15 D)
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 73 84%
Nunca o casi nunca 13 15%
Total 86 100%
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Tabla 22.
Items para determinar el riesgo del desempefio de rol (parte 3)

ASIGNACION DE TAREAS QUE EXCEDEN EL COMETIDO DEL
PUESTO (ITEM 15 E)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 63 73%
Nunca o casi nunca 23 26%
Total 86 100%

La aplicacion del cuestionario arrojé que los trabajadores tiene claro aspectos de
su trabajo, exceptuando el tiempo y la cantidad de labores a desempefiar lo cual
puede surgir a causa de la incertidumbre en los programas de produccién, mismos

que varian y demandan que el trabajador deba realizar horas extras.

También pueden surgir tareas incompatibles, e instrucciones contradictorias pero
son poco frecuentes, lo cual supone que el riesgo en este punto es bajo. Por el
momento, el mayor problema se evidencia en el tiempo y cantidad de trabajo que
deben desempefiar los colaboradores, mismos que desconocen si en el corto plazo
tendran que trabajar con mayor rigurosidad o mas horas en comparacion a su

jornada normal.
4.1.9. Relaciones y apoyo social (RAS).

Esta dimension evalGa el ambiente laboral que se estructura mediante las
relaciones de las personas que intervienen en él. Aqui se ubica al apoyo social como
un factor que modera el estrés, permitiendo al trabajador contar con equipos, tanto

humanos como equipos, que brinden soporte a sus operaciones.

Ademas, también considera la frecuencia con la cual se producen conflictos entre
los colaboradores y si existen en la entidad protocolos de actuacion ante estos casos.
Tras la revision de la FIGURA 2 que muestra los hallazgos en la aplicacion del
cuestionario F-Psico pudo evidenciarse que en esta dimension las valoraciones méas
significativas corresponden a un 29% como situacion adecuada y el 28% como

riesgo muy elevado.

Ello supone que existen aspectos que se valoran como favorables mientras otros
resultan desfavorables, pudiendo influir en el ambiente laboral del trabajador y su

bienestar. Los items que se evaltan son los siguientes:
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Tabla 23.

items para determinar el riesgo de relaciones y apoyo social (parte 1)

APOYO SOCIAL INSTRUMENTAL DE DISTINTAS FUENTES

(ITEM 16 A- 16 D)

16 a ¢ puedes contar con tus jefes?

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 21 24%
A veces 32 37%
Nunca o casi nunca 33 38%
No tengo, no hay otras personas 0 0%
Total 86 100%
16 b ¢puedes contar con tus compafieros?
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 21 24%
A veces 48 56%
Nunca o casi nunca 17 20%
No tengo, no hay otras personas 0 0%
Total 86 100%
16 ¢ ¢ puedes contar con tus subordinados?
Siempre o casi siempre 8 9%
A menudo 58 67%
A veces 20 23%
Nunca o casi nunca 0 0%
No tengo, no hay otras personas 0 0%
Total 86 100%
16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?
Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 4 5%
Nunca o casi nunca 32 37%
No tengo, no hay otras personas 50 58%
Total 86 100%
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Tabla 24.
Items para determinar el riesgo de relaciones y apoyo social (parte 2)

CALIDAD DE LAS RELACIONES (ITEM 17)

Buenas 10 12%
Regulares 47 55%
Malas 29 34%
No tengo comparieros 0 0%
Total 86 100%
EXPOSICION A CONFLICTOS INTERPERSONALES (ITEM 18 A)
Raras veces 9 10%
Con frecuencia 12 14%
Constantemente 0 0%
No existen 65 76%
Total 86 100%
EXPOSICION A VIOLENCIA FISICA (ITEM 18 B)
Raras veces 9 10%
Con frecuencia 0 0%
Constantemente 0 0%
No existen 77 90%
Total 86 100%
EXPOSICION A VIOLENCIA PSICOLOGICA (ITEM 18 C)
Raras veces 9 10%
Con frecuencia 0 0%
Constantemente 0 0%
No existen 77 90%
Total 86 100%
EXPOSICION A ACOSO SEXUAL (ITEM 18 D)
Raras veces 16 19%
Con frecuencia 0 0%
Constantemente 0 0%
No existen 70 81%
Total 86 100%
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Tabla 25.
Items para determinar el riesgo de relaciones y apoyo social (parte 3)

GESTION DE LA EMPRESA DE LAS SITUACIONES DE CONFLICTO
(ITEM 19) SOLO ATITULO DESCRIPTIVO

Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema 0 0%
Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar 0 0%
una solucioén al problema

Tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 0 0%
No lo sé 86 100%
Total 86 100%

EXPOSICION A DISCRIMINACION (ITEM 20)

Siempre o casi siempre 0 0%
A menudo 0 0%
A veces 38 44%
Nunca o casi nunca 48 56%
Total 86 100%

Con los items que involucran esta dimension es posible evidenciar que el apoyo
que el trabajador recibe para ejercer sus tareas dentro de la empresa resulta poco
frecuente, proviniendo en mayor medida de los subordinados, Como tal, las
relaciones se califican principalmente como regulares, siendo poco probable que
surja discriminacion, conflictos o episodios de violencia entre miembros del equipo
humano. Sin embargo, se desconoce cémo la empresa actla ante estos sucesos,
siendo importante comunicar las sanciones para quienes las cometan y asi evitar

que se produzcan.
4.1.10. Valoracion de la sobrecarga y estrés laboral segun el cuestionario.

En base a la informacion recabada puede determinarse que existe una sobrecarga
laboral en la empresa condicionada por jornadas de trabajo extendidas, poca
disponibilidad para realizar pausas que permitan al colaborador desconectarse unos
minutos del ambiente laboral, contando con solo un dia libre, afrontando turnos

rotativos que incluso coinciden con feriados y fines de semana.

A ello se suma el escaso trabajo en equipo, motivacion y reconocimiento que
percibe el equipo humano, la incapacidad de intervenir en la toma de decisiones,
aportar a la mejora de su ambiente laboral y ser asi escuchado, sintiéndose una parte
importante de la organizacion. Dicho esto, tanto la carga laboral como el estrés

pueden catalogarse como altos segun los hallazgos, afectando a su vida
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social, dejandole un tiempo escaso para convivir con sus amigos y familiares,

planificar viajes, reuniones y demas eventos.

Como se hizo mencion en la teoria, este tipo de ambiente expone al trabajador a

riesgos, entre ellos el desarrollo de patologias profesionales e incluso accidentes

por efecto de un mayor cansancio tanto fisico como mental.

4.2. Resultados de cuestionario de interaccién trabajo familia.

Dentro de este apartado se presentan las valoraciones para cada una de las

preguntas realizadas a los trabajadores determinando como influye en entorno

laboral dentro del familiar.

escenarios:

Este cuestionario clasifica los items en cuatro

1. Interaccidn negativa trabajo — familia: Busca determinar si el trabajo afecta

negativamente el entorno familiar del colaborador.

2. Interaccion negativa familia — trabajo: Busca determinar si la familia afecta

negativamente el entorno laboral del colaborador.

3. Interaccion positiva trabajo — familia: Permite determinar si el trabajo

facilita la interaccion del colaborador con su familia.

4. Interaccion positiva familia — trabajo: Se enfoca en determinar si la familia

facilita la interaccion del colaborador frente a su trabajo.

Dicho esto, se muestran a continuacion cémo se distribuyeron las respuestas de

los trabajadores por cada bloque de preguntas:

Tabla 26.

Items para evaluar la Interaccion Negativa Trabajo-Familia

Interaccién Negativa Trabajo-Familia

Items Nunca

0
14
9
13
0
6
11

8 7
PROM. 7

~N o OB WD -

A veces

10
19
32
31
21
26
23
21
23

A menudo

28
36
23
19
46
17
25
29
28

Siempre

48
17
22
23
19
37
27
29
28

Total
86
86
86
86
86
86
86
86
86
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Como parte de los resultados, dentro de la interaccion negativa trabajo — familia
puede observarse en promedio mayores respuestas dentro de las categorias a
menudo y siempre. EI mayor resultado se arroja en el item uno, donde se consulta
al colaborador si se encuentra irritado en cada por efectos del trabajo, lo cual denota
que efectivamente sus funciones dentro de la empresa afectan su humor, lo cual

puede ser percibido por su familia.

El items seis también se muestra alto, determinandose asi que el colaborador
considera que trabaja tanto que no tiene tiempo para sus labores en el hogar mientras
que el item 8, como tercero més relevante, determina que ese tiempo que el cumplir
con sus funciones en el trabajo hubiesen preferido pasarlo en familias o algun
pasatiempo segun el item 5.

Tabla 27.
Items para evaluar la Interaccion Negativa Familia-Trabajo

Interaccion Negativa Familia-Trabajo

Items Nunca Aveces A menudo  Siempre Total
9 3 28 41 14 86
10 10 35 31 10 86
11 16 29 33 8 86
12 13 26 39 8 86
PROM. 10 30 36 10 86

Con las declaraciones de los consultados fue posible notar que el entorno familiar
influye de forma menos negativa dentro del entorno laboral, esto en comparacion a
los valores que arroja la presion ejercida por el trabajo en la familia. Los principales

resultados corresponden a veces y a menudo.

Ello supone que las condiciones del trabajo desestabilizan al trabajador,
impidiéndole cumplir sus obligaciones familiares, generando problemas que le
provocan mayor estrés y dificultan desenvolverse de manera eficiente en su

ambiente laboral.
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Tabla 28.
Items para evaluar la Interaccion Positiva Trabajo -Familia

Interaccion Positiva Trabajo-Familia

items Nunca Aveces A menudo  Siempre Total
13 2 18 33 33 86
14 30 36 12 8 86
15 30 35 17 4 86
16 3 46 22 15 86
17 34 21 16 15 86
PROM. 20 31 20 15 86

Con esta tabla se mide como un buen ambiente laboral podria favorecer a la
relacion familiar del trabajador. En primer lugar, el item 13 destaca que un dia o
semana agradable de trabajo les da animo para compartir en familia, es decir que
un ambiente laboral éptimo podria influir positivamente en el entorno familiar de

los colaboradores.

Sin embargo, es posible notar que el trabajo no les brinda habilidades o la
capacidad de desenvolverse mejor en su circulo social lo cual vuelve esencial
proporcionarles condiciones laborales 6ptimas, las cuales los mantenga motivados
y les bride la posibilidad de interactuar mejor con su familia.

Tabla 29.
Items para evaluar la Interaccion Positiva Familia-Trabajo

Interaccién Positiva Familia-Trabajo

items Nunca Aveces A menudo Siempre Total
18 4 10 44 28 86
19 0 11 39 36 86
20 0 11 34 41 86
21 0 9 39 38 86
22 0 34 39 15 88
PROM. 16 25 23 22 86

Este bloque de preguntas evalla hasta qué punto la familia, amigos o la pareja
influye de forma positiva en el desemperio laboral del trabajador. Como ejemplo,
tomando como referencia el item 18, un dia divertido con su entorno social les
permite percibir el trabajo como més agradable, ademas de influenciar en gran
medida el hogar en la capacidad del trabajador para comprometerse, cumplir con su
responsabilidad y organizar su tiempo.
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Sobre lo expuesto, el trabajo esta influyendo en forma negativa en el entorno
social del trabajador, a pesar que es la familia aquello que motiva al colaborador a
continuar desenvolviéndose en su puesto y mejorar diariamente su desempefio. La
carga que ejerce en el equipo humano motiva la aparicion de problemas que
afectardn su rendimiento, los expondran a mas estrés y al final podrian incluso ser

la causa principal de enfermedades o accidentes profesional.

Se presentan a continuacion la media de las respuestas dentro del cuestionario

para fortalecer el anélisis:

Tabla 30.
Media de los bloques dentro del cuestionario de interaccion trabajo familia.

Bloques Media

Interaccion Negativa Trabajo-Familia 1,88226744
Interaccion Negativa Familia-Trabajo 1,52906977
Interaccion Positiva Trabajo-Familia 1,35116279
Interaccion Positiva Familia-Trabajo 2,18372093

A través de las medias se determina el nivel de influencia de cada interaccion en
el trabajo. La mas alta responde a la interaccion positiva familia trabajo, indicando
que son los familiares del trabajador aquellos que lo motivan a diario para
desenvolverse activamente en su puesto; sin embargo, el trabajo deteriora esa
interaccion al existir condiciones que influyen negativamente en el entorno familiar.
Estas condiciones causan la irritabilidad del colaborador en casa, le dificultan
atender problemas domésticos, asistir a eventos sociales y demas actividades que

reducirian su estrés, favoreciendo a su desempefio.

Lo mencionado es percibido por los familiares, lo cual trae consigo el
descontento de sus integrantes y expone al trabajador a estrés. Con ello se determina
que mejores condiciones de trabajo beneficiarian el rendimiento del equipo humano

siempre y cuando les permita interactuar mas en su entorno social.

4.3. Resultados de Focus Group a familiares de trabajadores

Habiéndose desarrollado la recoleccion de estos datos con fecha del 27 de
diciembre del afio 2019 a las 14:00, siendo cinco esposas de los trabajadores quienes

participaron, se presentan los principales hallazgos:
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1. ¢Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

Como respuesta, 3 de las 5 mujeres mencionaron que es poco frecuente que sus
parejas muestren estar enojadas o alguna actitud agresiva dentro del hogar; sin
embargo, si es comudn la fatiga. Mientras tanto, las restantes indicaron que se
presentan irritables en forma frecuente debido al estrés del trabajo especialmente

cuando las jornadas son extensas.

2. ¢Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

De las consultadas, una indica que su esposo es activo en las labores del hogar y
las realiza incluso sin pedirle participacion. Mientras tanto, las restantes indican que
la intervencidn del conyuge en las tareas domésticas y obligaciones es limitada,
especialmente por el cansancio que muestran luego del trabajo y por el tiempo de
descanso que la entidad les proporciona.

La ayuda que brindan se limita a tareas pequefias como lavar los platos, dejar los

nifios a la escuela y hacer compras.

3. ¢Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
compromisos sociales?

De las 5 mujeres entrevistadas, solo 2 consideran que sus cényuges intentan
darse el tiempo para acompafarlas a fiestas, reuniones familiares o eventos a los
que se los invita, siempre y cuando se le informe con anticipacion, aunque existen
ocasiones donde no asisten por cuestiones de la jornada de trabajo. Las demas
mencionaron que, debido a la mayor cantidad de horas que el trabajo le exige a su

pareja, ellos no tienen animo para salir prefiriendo descansar.

4. ¢Queé probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa durante
sus dias de descanso?

Las cinco mujeres indicaron que es muy probable que muestren cansancio,
haciendo hincapié nuevamente a la jornada laboral marcada por horas extras y poco

tiempo de descanso, volviendo demasiado pesado el ambiente de trabajo. A
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pesar de ello, indicaron que intentan darse el tiempo de ayudar en tareas del hogar
pero ellas no les exigen que lo hagan.

5. ¢Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracion con algin miembro de la
familia?

Se indica que resulta poco probable pero ha sucedido en ocasiones segun lo
mencionan todas las participantes, descargando el colaborador su frustracion con la
pareja o nifios. Cuando esto ocurre, suele solucionarse rapidamente sucediendo por
mucho ruido y extravio de objetos principalmente. Si bien indican comprender esta
situacion, todas han recomendado la basqueda de otro empleo aungue también son

conscientes de la situacion econémica y lo complicado que resultaria esto.

6. ¢Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han requerido
la intervencion de su conyuge mientras ha estado en el trabajo? Indique la
frecuencia

Las cuatro participantes manifestaron que estos eventos ocurren de manera poco
frecuente, intentando siempre ellas evitar la intervencién de su pareja debido al
estrés del trabajo. Estas situaciones han sido relacionadas a problemas de salud que

ellas han manifestado o sus hijos, ademas de deudas que deben cubrirse.

Sobre la solucion del problema, indican que ha sido solucionado pero la
intervencion de su esposo ha sido lenta debido a las gestiones que debe realizar en
la empresa hasta que le otorguen el permiso que necesita. Esto también es una
limitante por la cual tampoco se animan a contactarlo ante problemas que

consideran, pueden esperar o solucionarlos ellas mismas.

7. ¢Queé tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento de sus
funciones laborales?

Las participantes, segun sus declaraciones, intentan no pelear por estos motivos
pero si les dicen a sus parejas que hablen con sus jefes o busquen otro trabajo que

les dé mas tiempo, incluso para descansar. Ante ello, sus esposos se han mostrado
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enojados o han respondido que necesitan el trabajo, ya sea por deudas, por la

trayectoria en la empresa, por la edad que poseen, entre otros temas relacionados.

Si bien, buscan que los temas no llegan a mayores, se sienten frustradas al sentir

que su pareja no tiene tiempo para otras actividades, ni para su propia familia.
8. ¢Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

Las cinco participantes mencionaron que es poco frecuente la asistencia a
eventos de este tipo, acudiendo Unicamente a aquellos que son importantes como
cumpleafios, aniversarios y relacionados. Ademas, destacan que en los casos
cuando pueden hacer presencia, es probable que solo sea de forma momentanea
porque deben trabajar al dia siguiente o porque estan cansado.

9. ¢Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en curso?

Todas las entrevistadas concordaron con que este Gltimo afio no habian podido
planear un viaje en familia fuera de la ciudad, esperando poder acudir a algin
balneario en los meses proximos. Las razones que ocasionan esto se debe a la
disponibilidad de tiempo de sus conyuges, teniendo solo un dia de descanso y por
haberse intensificado el trabajo durante el afio. Si suelen salir a sitios de Guayaquil
como parques, malecones, centros comerciales y otros sitios caracteristicos pero

hasta ello resulta poco frecuente.

10. ¢ Qué tan frecuente es que su conyuge interactte con los miembros de su familia
fuera del horario laboral?

Sobre ello, cinco de las participantes indican que sus conyuges Ultimamente
interacttan poco con los miembros del hogar ya que utilizan esas horas libres para
poder descansar o hacer diligencias personales. Teniendo en cuenta que todos tienen
hijos, mencionan que se dan tiempo para jugar un poco con ellos pero resulta

limitado.

11. ¢ La empresa ha entregado a su conyuge algun obsequio o0 premio por su
desemperio laboral o fechas especiales?
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Las cinco indicaron que los obsequios corresponden al dia del padre y navidad;
sin embargo, no indican que se haya otorgado algun premio por su esfuerzo,
obsequio por cumpleafios o cualquier otra fecha fuera de las ya mencionadas. Ello
supone que los incentivos resultan escasos, pudiendo ver afectado los niveles de

satisfaccion y motivacion del empleado.

12. Se han realizado eventos de integracion en la empresa? Indique si ha acudido
usted y/o sus hijos a alguno de ellos.

Los comentarios de las participantes arrojaron que el Gnico evento en la empresa
se organiza al final del afio pero acuden Unicamente los trabajadores. Mencionaron
que suelen coordinarse reuniones entre comparieros donde van sus esposas; Sin
embargo, el factor cansancio y la jornada laboral ocasionan que no se lleven a cabo

0 que sus esposos decidan no hacer presencia a Gltimo momento.
4.3.1. Andlisis de la sobrecarga laboral y su relacion en el entorno familiar.

Mediante los hallazgos se puede determinar que el entorno laboral influye en la
familia de los trabajadores ocasionando que este disponga de menor tiempo para
interactuar con ellos, afectando su participacién activa dentro del hogar e incluso
evitando que pueda cumplir sus obligaciones y compromisos de forma constante.
Los resultados muestran gue el colaborador se muestra cansando la mayor parte del
tiempo debido a la jornada laboral intensa que deben cumplir y el poco tiempo de

descanso, siendo motivo de discusiones con su pareja.

Estas Gltimas resultan poco frecuentes; sin embargo, ello no supone que las
esposas acepten que su esposo continue sacrificandose de esa forma. Las
discusiones surgen en temas referentes al trabajo, pidiendo que busquen otro
empleo que no le demande mayor esfuerzo pero factores como la edad, tiempo en
la empresa, falta de oportunidades laborales y estabilidad percibida lo retienen a

continuar sus funciones.

De esta forma, su permanencia en el puesto no responde a un sentimiento de
bienestar, sino a pura necesidad. Mientras tanto, siguen limitando su intervencion
en el entorno familiar provocando la frustracion de sus parejas. Adicionalmente, las

escasas actividades de integracion e incentivos a los trabajadores también se
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constituyen en una limitante, desaprovechandose el potencial de éstas para
motivar a los colaboradores, creando y fortaleciendo asi un vinculo con la entidad.

4.4. Principales resultados de la recoleccion de datos basados en los

objetivos especificos.

Estos resultados se presentan en relacion a los objetivos especificos sobre los
cuales se fundamenta el presente estudio, describiéndose cada uno junto a sus

respuestas a continuacion:

Indagar el nivel de carga laboral de los trabajadores y la percepcion que ellos y sus

familias tiene sobre el tema.

El nivel de carga laboral se midié mediante el cuestionario F-Psico mientras que
las percepciones se obtuvieron de otras herramientas para la recoleccion de datos.
Para los colaboradores se aplicd el cuestionario de interaccion trabajo — familia
mientras que a los familiares se direccioné un Focus Group. Respecto al tiempo de
trabajo, el F-Psico arrojé que existe 99% de riesgo muy elevado asociado al tiempo
de trabajo, lo cual supone que se exige a los colaboradores que cumplan funciones

en horas extraordinarias, teniendo ademas escaso tiempo para descansar.

!Situacio’n Adecuada DHiesgn moderado DHiesgo elevado .Fliesgo muy elevada | Media

Figura 3. Factor Tiempo de trabajo cuestionario F-Psico.

Esto se encuentra asociado a los hallazgos del Focus Group donde las esposas
desde su perspectiva destacan que el trabajador siempre estd muy cansado, lo cual
atribuyen al exceso de trabajo, impidiéndole esta situacion poder cumplir en forma
optima sus funciones en el hogar, viajar o atender sus compromisos sociales. La
principal causa son los cambios constantes en las unidades a producir, demandando
un aumento de la jornada que incrementara el cansancio y carga laboral de los

colaboradores.
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!Situacin’n Adecuada I:‘Hiesgo moderado I:‘Hiesgo elevada .Hiesgn muy elevada ‘ Media

Figura 4. Factor Autonomia cuestionario F-Psico.

Seguido se encuentra la autonomia, el cual est4 también valorado en un 99%
como riesgo muy elevado atendiendo a la incapacidad del trabajador por tomar
decisiones respecto a como desarrollar su trabajo o contribuir a la mejora de su
ambiente laboral, incluso también comprende la imposibilidad de atender
problemas personales que surjan de imprevisto mientras esta trabajando. Dentro del
Focus Group las esposas incluso mencionaron que en estos casos donde requieren
la intervencién del esposo no ha obtenido una respuesta inmediata teniendo que
solucionarlo por su cuenta o incluso no mencionandoles nada al respecto,

mostrando la falta de facilidades que brinda el puesto sobre este tema.

!Situacin’n Adecuada I:‘Hiesgo moderado I:‘Hiesgo elevado .Hiesgo iy elevado | Media

i = _ 53'2?

Figura 5. Factor Carga de trabajo cuestionario F-Psico.

Asi mismo el riesgo por el factor carga de trabajo resulta muy elevado en 91%
debido al exceso de tareas que deben ser cumplidas, especialmente por contratos
imprevistos que sobre exigen al empleado, acelerando su productividad y
obligandolo a desenvolverse fuera del horario normal de operaciones. Lo indicado
también esta asociado al Focus Group donde este exceso de trabajo que se deriva
en cansancio fomenta el estrés y provoca una mayor irritabilidad de los trabajadores,

haciendolos mas propensos a responder negativamente ante sus miembros.
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!Situacin’n Adecuada I:‘Hiesgo moderado I:‘Hiesgo elevada .Hiesgn muy elevada ‘ Media

" i _ 5["94

Figura 6. Factor Carga de trabajo cuestionario F-Psico.

Seguido de esto se encuentra el factor participacion /supervision donde el riesgo
muy elevado se valora en 81% reforzando ain mas la incapacidad que posee el
trabajador en intervenir en la toma de decisiones esta vez asociado a aspectos como
cambio de equipos y materiales, lanzamiento de nuevos productos, entre otros

aspectos que reflejan una baja intervencion de los colaboradores.

!Situacio’n Adecuada I:‘Hiesgn moderado |:|F|iesgo elevado .Hiesgo muy elevado | tedia

Figura 7. Factor Variedad/ contenido del trabajo cuestionario F-Psico.

El factor variedad/contenido del trabajo cuyo riesgo muy elevado se ubica en
62% responde a que el trabajo resulta rutinario y que ademas reciben un bajo
reconocimiento por parte de jefes y colaboradores en general, indicandose que el
trabajo en equipo también supone una limitante ya que resulta escaso. Sin embargo,
indican que su familia reconoce altamente el esfuerzo que hace por sacarlos
adelante, siendo uno de los aspectos principales que motiva a que no abandone el
empleo, viéndose practicamente obligado a seguir desempefiando sus funciones a
pesar de los problemas que le ocasiona y a todos los factores que impiden su Optimo

desenvolvimiento.

Identificar los efectos de la sobrecarga laboral percibida por los trabajadores y sus

familias, en las relaciones familiares.

Estos efectos se identifican en forma maés especifica dentro del cuestionario de
interaccidn trabajo-familia aplicado a los colaboradores y ademas el Focus Group
direccionado a cinco de sus esposas. El principal efecto resulta en la irritabilidad y

fatiga de los trabajadores que en su mayoria resulta frecuente, asi mismo esta
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sobrecarga les impide disponer de tiempo y energia para atender sus obligaciones,

incluso para salir y distraerse junto a sus familiares.

Esto es percibido tanto por los colaboradores como familiares en ambos
cuestionarios, generandose discusiones en el circulo familiar donde se ha solicitado
que el trabajador abandone su puesto pero existe resistencia atribuida a la situacion
economica y falta de oportunidades. Se pudo conocer que los familiares en el Focus
Group si valoran el esfuerzo del colaborador para mantenerlos, lo cual sirve como

un factor motivacional.

Lo mencionado justifica que dentro del cuestionario interaccion trabajo familia
exista una fuerte interaccion positiva familia trabajo. Lo evaluado en esta dimension
corresponde a como el colaborador percibe que su familia es un factor motivante
para que pueda continuar desempefiando sus funciones. En primer lugar el
trabajador considera que su puesto le permitira seguir siendo el sostén de sus seres
queridos, siendo la razon por la cual no renuncia a pesar de la calidad de este

ambiente y de discusiones que surgen en su hogar en torno a ello.

Por ende, es la familia aquello que motiva a que continte laborando, incluso
dentro de este cuestionario existe la postura del colaborador a que mientras mejor
sea su situacion familiar él podra desempefiarse de manera mas efectiva en su
ambiente de trabajo. Sin embargo, aqui surge un problema ya que dentro de este
cuestionario es posible notar ademas que existe una interaccion negativa trabajo
familia atribuida a dedicarle méas tiempo al trabajo y experimentar irritabilidad,
provocando cansancio y ademas dificultdndole atender sus obligaciones domésticas

y no poder acudir a compromisos sociales.

Es posible indicar que en lugar de contribuir el trabajo a que el ambiente familiar
de sus colaboradores mejore para que alcancen un alto desempefio, el mismo
ocasiona que exista un deterioro. Esta situacion denota una falta de importancia al
ambiente familiar del trabajador a pesar de ubicarse como un pilar fundamental en
la motivacion y bienestar del colaborador frente al trabajo que desempefia en la

empresa, vinculado directamente a su productividad y permanencia en el puesto.
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Descubrir qué estrategias implementan trabajadores y familias frente a las situaciones

generadas por la sobrecarga de trabajo.

Esto se responde exclusivamente mediante el Focus Group direccionado a las
esposas de los colaboradores. Sobre estas estrategias fue posible evidenciar que el
equipo humano prefiere descansar el poco tiempo disponible lo cual le permitiria
recuperar un poco su energia aunque ello suponga no relacionarse con su familia,
cancelar viajes y demas compromisos sociales. Esto provoca discusiones en el
ambiente familiar; sin embargo, son poco frecuentes y de corta duracion ya que las

esposas mantienen una postura principalmente pasiva ante estos casos.

Es decir, prefieren no discutir al comprender el esfuerzo que hace su pareja y el
cansancio que esto le provoca, por ello asumen obligaciones que su conyuge debe
cumplir para reducir un poco sus obligaciones en el hogar y asi logre descansar por
mas tiempo sin estresarse. Sin embargo, esto ocasiona que las esposas deban
también afrontar mayor carga en el ambiente familiar, lo cual les generara estrés y
podria terminar siendo un detonante a conflictos, deteriorando ain mas la condicién
del colaborador e incrementandose el riesgo a padecer enfermedades profesionales

o sufrir accidentes.

Lo cierto es que la empresa tampoco ha implementado estrategias que mejore el
ambiente laboral que el trabajador percibe y no se vea deteriorado también su
entorno familiar. Sobre ello, las esposas indican que sus parejas no han recibido
ningun tipo regalo o incentivo por su esfuerzo, salvo en dia del padre y navidad
donde reciben obsequios pero que son dirigidos en forma general al talento humano
y no suponen alguna distincion. En base a lo expresado, el trabajo Unicamente les
permite desarrollar estrés al experimentar una fuerte sobrecarga laboral, sin
preocuparse por como ello influird en su desempefio, requiriéndose la adopcion de

mejoras ante esta problematica.

Todos estos hallazgos permiten evidenciar posibles amenazas que son

mencionadas a continuacion:

1 Mayor cansancio del equipo humano, demandando mas tiempo para

cumplir los programas de produccion.
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2. Trabajador més propenso al desarrollo de enfermedades profesionales y
accidentes laborales, aumentando los niveles de ausentismo.

3. Mayor rotacion del personal, lo cual obedece a renuncias de los trabajadores
al no poder soportar las condiciones laborales. En el Focus Group realizado
se evidencia que la familia esta ejerciendo presion para que los colaboradores
abandonen su cargo, pudiendo asi conseguir un empleo que no demande
mucho sacrificio.

4. La mayor rotacion del personal tiene costos asociados como el tiempo que
deberé transcurrir hasta la adaptacion del nuevo trabajador y liquidaciones al
personal que abandona el puesto.

5. Aumento de conflictos en el hogar del trabajador si las condiciones continda.

6. Desmotivacion de los colaboradores hacia el cumplimiento de sus
obligaciones.

Estas son las mas relevantes, teniendo como denominador comun que
impactaran en el rendimiento operativo de la empresa. Con ello, se requerird mayor
tiempo para cumplir los contratos con los clientes, incrementandose alin mas las
jornadas de trabajo mientras los colaboradores, ya con sintomas de cansancio,

perciben un mayor desgaste.

Al contrario, si las condiciones de trabajo fueran favorables, se motivara y
reconociera el esfuerzo de los colaboradores, dando periodos de descanso 6ptimos
segun la exigencia de la jornada laboral, se tendria un equipo humano mas
comprometido y su rendimiento mejoraria. Esto reduciria la necesidad de
incrementar las horas de trabajo, ademas de ser posible distribuir mejor la carga

laboral entre los empleados, siendo importante fomentar el trabajo en equipo.
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CONCLUSIONES

En respuestas al objetivo general, la valoracion de la sobrecarga se realizo a
través del cuestionario F-Psico aplicados a trabajadores mientras que la afectacion
en el entorno familiar fue medida haciendo uso de dos instrumentos que fueron el
cuestionario de interaccion trabajo familia también dirigido al equipo humano y el

Focus Group a cinco cényuges de colaboradores.

El primer objetivo especifico estuvo enfocado en indagar el nivel de carga
laboral de los trabajadores, la percepcion que ellos y sus familias tiene sobre el
tema. Los resultados arrojaron que existe una alta carga laboral motivada por cortos
periodos de descanso, incremento de la jornada, escaso trabajo en equipo y mayor
exigencia para cumplir radpidamente las tareas que impacta en el entorno familiar de
los colaboradores, reduciendo el tiempo que puede compartir con sus miembros,

generando mayor cansancio Yy episodios de enojo debido al estrés.

Como segundo objetivo especifico se encuentran el identificar los efectos de la
sobrecarga laboral percibida por los trabajadores y sus familias, en las relaciones
familiares. Entre ellas puede citarse que el trabajador y sus familiares han limitado
el tiempo dedicado a actividades sociales, siendo imposible incluso planificar un
viaje, cancelando y limitando ademds su asistencia a compromisos debido al
cansancio que experimentan. El equipo humano se muestra principalmente cansado
en casa, viendo dificultado el cumplimiento de sus tareas domésticas e
incrementando asi la carga a su pareja quien aparece como una motivadora para la

busqueda de un nuevo empleo donde disponga de mayor tiempo.

El Gltimo objetivo especifico se asocia a descubrir qué estrategias implementan
trabajadores y familias frente a las situaciones generadas por la sobrecarga de
trabajo. Respecto a ello, no fue posible identificar ninguna estrategia aplicada,
incluso la empresa mantiene una escasa promocion laboral e incentivos para su
equipo humano, al igual que actividades de integracion y eventos entre trabajados
y familiares. Se evidencid que suelen producirse conflictos entre los colaboradores
y sus parejas por el tiempo que demanda el trabajo, pero se evita su prolongacion al

preferir abandonar el tema.
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones se plantean las siguientes recomendaciones:

Los periodos de descanso resultan escasos y las exigencias en la produccion
eliminan incluso las pausas activas, siendo orientadas a reducir los niveles de fatiga
que el trabajador puede mostrar a los largo de la jornada. Dicho esto, es relevante
que el trabajador social supervise la implementacion de estas pausas activas como
minimo cuatro veces al dia durante un aproximado de 5 a 10 minutos, sin atender a

las metas diarias de produccion.

Considerando que la produccion exige mayor esfuerzo de los colaboradores en
planta, incluso desempefiarse en horas extras y tener menos tiempo de descanso,
resulta importante evaluar si es posible la contratacion de mas personal para reducir
asi la carga de trabajo. Con ello, la capacidad productiva aumentaria sin exponer a

los trabajadores a jornadas més intensas para cumplir las metas.

El trabajador social entre sus funciones mantiene el proporcionar recursos
adaptados a las necesidades sociales o mejorar los existentes a fin de contribuir a
las capacidades de los grupos sociales. Bajo esta perspectiva resulta conveniente
constatar si los trabajadores disponen de la infraestructura éptima para desempefar
sus tareas, esto involucrando herramientas y maquinarias que permitan cumplir las

metas de produccidn con eficiencia, en caso de no contar con ella.

La empresa, en lugar de fortalecer el vinculo entre el trabajador y la familia, ha
propiciado condiciones donde el ambiente laboral ha entrado en conflicto con el
familiar, causando mayor estrés a los colaboradores. Por ello, adicional a la mejora
de las condiciones de trabajo, se considera importante el desarrollo de talleres de
pareja donde los colaboradores y sus convivientes puedan expresar sus frustraciones
de una forma saludable bajo la intervencion del trabajador social, teniendo en cuenta
que el no comunicarlas también influye en el estrés, pudiendo ser una alternativa
para solucionar conflictos dentro del ambiente familiar relacionados o no al trabajo
transmitiendo ademas interés por parte de la empresa en el bienestar del equipo

humano y su familia.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de variables

percepciones de los
colaboradores de una
empresa privada de la
ciudad de Guayaquil,
con el fin de contribuir
a la comprension de los
procesos de
conciliacion trabajo —
familia.

MATRIZ DE VARIABLES
OBJETIVO VARIABLES | SUBVARIABLES INDICADORES
Horas de trabajo # de horas
Dias de descanso # de dias
N # de eventos recreativos
Recreacion . .
organizados al afio
# de pausas laborales
Determinar la Pausas laborales )
por jornada
sobrecarga laboral y su Sobrecarga : : : _
Trabajo en equipo Existente o inexistente
afectacion en el sistema laboral i
N Funciones
familiar desde las ) Claras o confusas
asignadas
Favorable o

Remuneracion

desfavorable

Bonificaciones e
incentivos

Favorable o
desfavorable

Entorno
familiar

Interaccién con la
familia

Promedio de horas de

interaccion al dia

Eventos sociales a
los que asiste

Promedio de eventos a

mes a los que asiste

Viajes familiares

Promedio de viajes al

afio

Estado de animo
del trabajador en el
entorno familiar

Enojado - pasivo
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Anexo 2. Diagrama de ISHIKAWA

POLITICA
INTERNA

Rentabilidad Econdmica
\
Distribucién
Parsonal

\

FORMA DE
COMUNICACION

\
Comunicacion vartical
(de absjo hacia arriba)
deficients

\

Comunicaciénauteritatia da
altos nivalasjerdamuicos

RELACIONES
LABORALES

\

Caranciads
integracionsas ente
colaboradoras

Prasion Al cumplirmetas \
\ Carencia de manualas sobrs No sz promusve el trabgjo an
Deatzrioro d= Biznastar funcionss v formas de opamacionss 2quipo
Eliminacionds pausas
activas cuando se axige
Carancia d= intagracionss donds participsn Laremunermacion al trabsjador mayor produccion
familiarss dalos colaboadorzs comprandetnicamentzlo qus
laley exige, sin
2 X Horas Extras
bonificacionas extmas 7

No se avalua al impacto

delambientz labomlen
familiar

/

AMBIENTE
FAMILIAR

No sz premiazl
cumplimisnto d= matas
eneldrea

/

INCENTIVOS
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Funcionssnodelimitadas
!
Tumosrotativos

/

Trabajador dispons d=
un dia libra rotativo
por samana

/

CONDICIONES
LABORALEES

La Sobrecarga y Estrés laboral



Se considera como problema la sobrecarga y el estrés laboral, siendo un tema que dentro de la entidad no ha sido evaluado a pesar de existir
condiciones, principalmente en el area operativa, que pueden causarla afectando al trabajador en su puesto y en su ambiente familiar. Entre las
causa o factores identificados estan la politica interna, considerando que para el cumplimiento de metas y alcanzar un mayor rendimiento se ejerce

mas presion al empleado, situacion que deteriora su bienestar.

Ademas, las condiciones laborales demandan que el colaborador tenga turnos rotativos, horas extras y solo un dia de descanso para liberar toda
la carga del puesto que, cuando exige mayor produccion, la jornada es ininterrumpida. Si bien, el trabajador percibe su remuneracion, los incentivos
son solo los legales, no premiandose el esfuerzo mientras que las relaciones laborales resultan hostiles debido al débil trabajo en equipo e
integracion; incluso, la forma de comunicacion resulta deficiente impidiendo al trabajador expresar lo que piensa'y como desempefiar. La empresa
no ha evaluado como el ambiente laboral influye en el familiar, evitdndole asi detectar situaciones donde entren en conflicto, exponiendo al

colaborador a mas estrés, enfermedades y accidentes laborales, impactando asi a su productividad.
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Anexo 3. Marco estratégico

Mecanismos de

implementacion:

Competencia social /
Nivel de sostenibilidad

Docum_entglde Politica (_:qnstr_ucc_:pn' Posee un Orlentac_|on Enfoque: Factor Coercitivo
planificacion participativa: ¢ Tiene programa, normativa
diagndstico? proyecto, servicio,
presupuesto
[No hay sanciones por | &y el de sostenibilidad de
Se sustenta en la incumplimiento pero si o -
la politica resulta media

No se evidencia
participacion social pero si

Constitucion del

incentivos como en el caso

considerando que mantiene

del programa "MI PRIMER .
un presupuesto asignado, ley

de Desarrollo

Objetivo 1:
Garantizar una
vida digna con

iguales
oportunidades
para las
personas.
Meta.

1.7. Garantizar
el acceso al
trabajo digno y
la seguridad
social de todas
las personas.

impulsar la reduccion de
los indices de desempleo,
subempleo e informalidad
donde més de 4,1 millones
de personas se encuentran
en el subempleoy es la
peor forma de

precarizacién del empleo.

Determina que el total de
desempleados en el pais
son 300.000, de los cuales
los jovenes superan los
188.000 (Cémara de
Agricultura, 2018).

e Programa Mi
Primer Empleo :
¢ Nuevas ]
modalidad de
contratacion
(publica/privada)
Presupuesto
asignado de 180
millones de dolares
por parte del Estado

trabajo en condiciones

garantia de acceso al

Asi mismo, mediante

ustas y dignas, con
énfasis en la
capacitacién, la

primer empleo y la

promocion de sus
habilidades

de emprendimiento.

el articulo 325 se
determina que el
Estado garantizara el
derecho al trabajo.

contratacion, se desvincula en

se realiza un diagnostico.
g Ecuador, dentro del
L art. 39 donde se EMPLEQ" tales como la
Entre el diagndstico se - que respalda su
. . . expone que el Estado | Devolucion mensual del 50% | . - .
. determina que a través de | e Incentivar el . : Lo implementacion y ademas
Plan nacional P . . fomentara su del tercio del Salario Béasico . .
la politica se espera contrato juvenil. . o b - existen metas determinando
incorporacion al Unificado vigente y del
. que se espera la
Aporte al IESS, durante seis . .
incorporacion de al menos

(6) meses.

Ademas de la Devolucién del 0

50% adicional una vez
contratado el pasante, al
séptimo (7)
mes de permanencia en la
empresa (Ministerio de
Trabajo, 2019). Si tras la

T

forma injustificada al

trabajador durante el periodo

de prueba, la empresa

devolverd el incentivo
recibido.

mediante el contrato juvenil
se espera la insercion laboral

lograr la insercion laboral de

420 jévenes pasantes por
arte del Estado y de 22.000
por el sector privado
anualmente (Ministerio de
rabajo, 2018). Por otro lado,

de 60.000 jévenes mientras
que la meta con las nuevas
modalidades de contratos es

236.000 personas, ambas
hasta el 2021.
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Competencia social /

Mecanismos de
implementacion:

Docum_entglde Politica (_:qnstr_ucc_:pn' Posee un Orlentac_|on Enfoque: Factor Coercitivo Nivel de sostenibilidad
planificacion participativa: ¢ Tiene programa, normativa
diagndstico? proyecto, servicio,
presupuesto
Se realiza en cooperacion
con la Organizacion
Mundial de la Salud y la El encargado es el
Organizacién Internacional | Ministerio de Salud. Se sustenta en la
de Trabajo. Como El programa Constitucién del
diagndstico se expresa que | Nacional de salud en Ecuador, Art. 326
Plan nacional los probler_nas de §alud en | el trabajo se sustenta | donde se expone que El nivel de sostenibilidad de
. el trabajo ocasionan en 5 lineas el derecho al trabajo se P
de Desarrollo | Garantizar el <rdid | 4% al 69 . d bai . la politica resulta alta al
Objetivo 1: acceso al pérdidas entre el 4% a 6% estrateglcas,, cada sustenta bajo Se menciona que su disponer de un presupuesto
Garantizar uﬁa trabaio diano del PIB. Sin embargo, una con su linea de determinados aplicacion es de caracter asianado. tener lev que la
vida dianacon | Ia sé uri%ady mejores condiciones accion, actividades principios entre los obligatoria y progresiva en res zﬂde aaemés dgd(!s oner
i ugles soc%al de pueden significar una detalladas y cuales est4 el derecho territorio nacional. Sin Eada iinea de sus me{)as
gual reduccion del 27% en presupuesto. a desarrollar sus embargo, no existen ~
oportunidades todas las . . i . proyectadas al afio 2025
ausentismo y costos de Linea 1: $14.150,18 labores en un sanciones A P
para las personas. p . . (Ministerio de Salud Pdblica,
ersonas salud laborales en 26%. Linea2: $ ambiente adecuado y 2019)
P Asi mismo se indica que 1'625.651.87 propicio, que garantice '
los riesgos ergonémicos y Linea3: $ su salud, integridad,
mecanicos suponen el 47901.711,89 seguridad, higiene y
mayor riesgo para que el Lineas 4 y 5: Sin bienestar".
trabajador desarrolle presupuesto

enfermedades o sufra
accidentes laborales.
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Anexo 4. Problema de interés social, politica puablica, mecanismo de

implementacion.

Problema de interés
social

Politica publica

Mecanismo de implementacion

Sobrecarga laboral e
influencia en el
entorno familiar del
trabajador

Plan Nacional de
Desarrollo Toda Una
Vida Objetivo 1 "
Garantizar una vida
digna con iguales
oportunidades para todas
las personas"

Garantizar el acceso al trabajo digno y la
seguridad social de
todas las personas.

Reducir la brecha de empleo adecuado
entre hombres y
mujeres del 33,5% al 28,7% a 2021.

Plan Nacional de
Desarrollo Toda Una
Vida Objetivo 5"
Objetivo 5: Impulsar
la productividad
y competitividad
para el crecimiento
econdmico
sostenible de manera
redistributiva y
solidaria"

Fomentar la produccién nacional con
responsabilidad
social y ambiental

Plan de Desarrollo de la
provincia del Guayas
"Generar empleo y
consolidar el buen vivir
de manera sustentable™

Aumentar en 4
veces el porcentaje
de la poblacién econémicamente activa

gue recibe

capacitacion

para su

beneficio

profesional

Agenda Zona 8
Guayaquil, Samborondon
y Duréan "Garantizar el
trabajo digno en todas
sus formas"

Programas de capacitacion técnicas para
pequefias y medianas empresas

Programa solidario de capacitacion y
créditos,
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Anexo 5. Cuestionario F-Psico

1. ¢Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

2. jTrabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

3. ¢(Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atende

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

E I SR

bW N -

-

Hw N -

asuntos de tipo personal?

4. (Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o

llevarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

5. ¢(Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso

consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

W N -

s LN -

en el transcurso de una semana (7 dias

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de

entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pa

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

LN -

c

sa para comida o bocadillo)?

W N -

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes detener tu trabajo o

hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca
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9. ¢(Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?
siempre o casi siempre 1
a menudo 2
aveces 3
nunca o casi nunca 4
10. ¢Puedes tomar decisiones relativas a:

slempre o
amenudo aveces ninca o casl

casi siempre nunca

Lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)

La distribucion de tareas a lo largo de tu
jomada

La distribucién del entorno directo de tu puesto
de trabajo (espacio, mobiliario, objetos
personales, etc.)

Coémo tienes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucién de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo

gdbodo b oo -
qooodadog-
qoooodog-
pdodo b oo -

La distribucion de los turnos rotativos

|_, No trabajo en tumos rotativos

11. Qué nivel de participacién tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

Puedo Se me Ninguna
decidir Ita s ﬂo roclt:o participacion

Introduccién de cambios en los equipos y
materiales

Introduccién de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o0 mejores
productos o servicios

Reestructuracion o reorganizacion de
departamentos o areas de trabajo
Cambios en la direccion o entre tus
superiores

Contratacion o incorporacién de nuevos
empleados

qooooaa -
qooogaa -
qooooaa -
qoooooo -

Elaboracién de las normas de trabajo
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12. ;Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu
trabajo?

no
interviene insuficiente adecuada excesiva

1 2 3 4

El método para realizar el trabajo |:] |:| |:] |:]
La planificacion del trabajo |:] |:] |:] |:]
El ritmo de trabajo ] ] ] (]
La calidad del trabajo realizado ] ] ] 1]

13. ¢Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes
aspectos?

no hay es
informacion  msuficiente 4.0l ada
1 2 3
Las posibilidades de formacion [ ] ]
Las posibilidades de promocion ] ] ]
Los requisitos para ocupar plazas de
La situacion de la empresa en el mercado ] ] ]

14, Para realizar tu trabajo ;c6mo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos?

muy clara clara pococlara nada clara
4

Lo que debes hacer (funciones , competencias y
atribuciones)

Coémo debes hacerlo ( métodos, protocolos,
procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera que
hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas

El tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (qué
errores o defectos pueden achacarse a tu actuacion y
cudles no)

qoooog -
aoooog -
pgooog -
oodo
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15. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

siempre o
casi a menudo aveces e ::Inn‘::n?: .
siempre
1 2 3 4

Se te asignan tareas que no puedes realizar
por no tener los recursos humanos o
materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes que
saltarte los métodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal, emocional...

Recibes instrucciones contradictorias entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o
tareas que no entran dentro de tus funciones y
que deberian llevar a cabo otros trabajadores

0 o0ooon
0 ooon
0 ooon
0 ooon

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar
con:

siempre o nunca o nomtehn"go,
casi a menudo aveces casi otrasy
siempre nunca personas
4 5

L]
[ I
I O
[ R

17. ¢ Cémo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

]

1
Tus jefes ]

Tus comparieros

qgoa -
quog -

L]
Tus subordinados 1
L]

Ofras personas que frabajan en la
empresa

buenas

regulares

malas

no tengo compafieros

WU N -

18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

raras con constante

frecuencia mente no existen

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicologica
(amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

Las situaciones de acoso sexual

00 00-5
o ad-
NNRNE
Joade-

118



. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

deja que sean los implicados quienes solucionen el tema E 1
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar 2
una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacién E 3
no lo sé 4

. En tu entorno laboral ;te sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,
formacién, categoria.....)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca

W N -

. ¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencién en tu trabajo? (de
forma que te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)

siempre o casi siempre 1
a menudo 2
aveces 3
nunca o casi nunca 4

. En general, ;co6mo consideras la atencién que debes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta 1
alta 2
media 3
baja 4
muy baja 5

. El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

LW N -

. La ejecucion de tu tarea, ¢ te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

L

LN -

. ¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

LN -
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. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

excesiva
elevada
adecuada
escasa

muy escasa

a s WN -

. ¢Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

. El trabajo que realizas, ¢ te resulta complicado o dificil?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

W N -

. ¢En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o
ayuda?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

s LN -

. En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no prevista

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

bW N -

. En el caso de que existan interrupciones, ; alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

LN -

. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

s WU N -
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33. En qué medida tu trabajo requiere:

siempre o
casl a menudo aveces = :;"m a
siempre

Aprender cosas 0 métodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes, etc.)

[ Huodd -
1 doodd-
[ doodd -
[ doood -

34. En tu trabajo ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...?

siempre o
nunca o no tengo,
casi a menudo a veces 3
siempre casi nunca no trato
1
Tus superiores jerarquicos |:|

Tus subordinados ]
Tus compaiieros de trabajo |:|

Personas que no estan
empleadas en |la empresa
(clientes, pasajeros, alumnos,
pacientes, etc.)

0 ood-
0 dod-
1 uad-
0 uad-

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ;estas expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

s LW N -

36. Por el tipo de trabajo que tienes, (con qué frecuencia se espera que des una respuesta a los
problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos, pacientes,
etc.):

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

W N -

37. El trabajo que realizas ;te resulta rutinario?:

no
aveces
bastante
mucho

bW N -
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38. En general ;consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

mucho

bastante
poco
nada

s LN -

39. ;Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizaciéon?

no es muy importante 1

es importante 2

es muy importante 3

no lo sé 4

40. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...?
siempre o nunca o
casi a menudo aveces casi nunca n:;:;?: £
slempre
1 2 3 4 5

Tus superiores ] 1] L] ] L]
Tus compafieros de trabajo ] ] 1] ] 1]
El publico, clientes, pasajeros,

alumnos, pacientes, efc. (si los hay) :l IZ] [:] :I IZI
Tu familia y tus amistades (] ] ] (] ]

41. ;Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién, plan de carrera,...)?

adecuadamente

regular

insuficientemente

no existe posibilidad de desarrollo profesional

swW N -

42. ;Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu empresa?

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

W N -

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la empresa te
proporciona es:

muy adecuada ]
suficiente ]
insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

W N -

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ;estas satisfecho con el salario que
recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho

muy insatisfecho

LN -
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Anexo 6. Cuestionario Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

Nunca A veces A menudo Siempre

Interaccion negativa trabajo-familia
1. Estds irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador
. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estis constantemente pensando en tu trabajo
. Tienes que cancelar planes con w pareja/familia/amigos debido a compromisos laboral
Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus obligaciones domésticas
No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con w parejafamilis/amigos debido a tu trabajo
. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies
. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa
. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos

I NV WY

Interaccion negativa familia-trabajo
9. La situacién en casa e hace estar tan irritable que descargas t frustracién en tus companeros de trabajo
10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estis preocupado por asuntos domésticos
11. Los probl con tu pareja/familia/amigos afectan a tu rendimiento laboral
12. Los problemas que tienes con tu pareja/familiafamigos hacen que no tengas ganas de trabajar

Interaccion positiva trabajo-familia

13. Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor humor para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos
14. Desempedias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que has aprendido en tu trabajo

I5. Cumples debidi con s responsabilidades en casa porgue en tu trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con fas cosas
16. El tener que organizar tw tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa

17. Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las habilidades que has aprendido en el trabajo

Interaccion positiva familia-trabajo

18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta mds agradable

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seri porque en casa debes hacer lo mismo

20. Cumples debid con tus responsabilidades laborales porque en casa has adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas
21. El tener que arganizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor tu tiempo en el trabajo

22. Tienes mis autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa estd bien organizada
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Anexo 7. Formato de Focus Group

¢Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
compromisos sociales?

e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa
durante sus dias de descanso?

e ;Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracion con algin miembro
de la familia?

e ;Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han
requerido la intervencion de su cdnyuge mientras ha estado en el trabajo?
Indique la frecuencia

e ;Qué tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento

de sus funciones laborales?
e ;Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

e ;Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en

curso?

e ;Qué tan frecuente es que su conyuge interactde con los miembros de su
familia fuera del horario laboral?
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Anexo 8. Focus Group participante 1
e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

Pocas veces mi pareja llega irritada del trabajo, solo sucede cuando tiene que
trabajar mas horas de lo normal o si tiene algin problema dentro del ambiente

laboral pero es con poca frecuencia.

e ;Considera usted gue su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

Por lo general es activo en casa, conoce sus obligaciones dentro del hogar por lo
que al llegar del trabajo se toma el tiempo de cumplir con dichas actividades. Los
dias que tiene mas tiempo es un poco mas colaborador pero también se da

Momentos para recrearse.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus

compromisos sociales?

Tenemos pocos compromisos sociales pero cada que nos invitan, debemos de
coordinar la asistencia con una semana de anticipacion ya que por sus horarios es

algo complicado salir sin planearlo antes porque pueden surgir problemas.

e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa
durante sus dias de descanso?

Es probable por la cantidad de horas que trabaja al dia, pero, aunque llegue
cansado se da el tiempo de ayudar en el hogar. No se lo exijo, pero como pareja
sabe que las actividades del hogar nos corresponden a ambos. Colabora en la

medida que puede y eso esta bien para mi porque comprendo su cansancio.

e ;Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracién con algiin miembro
de la familia?

Si, aungue muy rara vez ha sucedido, se ha desquitado con los nifios porque
algun objeto no esta en el lugar correspondiente o por cuestiones similares, pero

rapidamente se da cuenta de su error asi que mejora su actitud casi de inmediato.
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e /Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han
requerido la intervencion de su conyuge mientras ha estado en el trabajo?

Indique la frecuencia

En el hogar han ocurrido problemas, pero solo lo llamo al trabajo cuando es algo
que se me sale de las manos y necesita de la ayuda de él. Por lo general trato de
solucionarlo sola ya que entiendo que mi pareja no puede andar pidiendo permiso

constantemente.

e ;Qué tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento de
sus funciones laborales?

Me he sentido molesta en demasiadas ocasiones porque su trabajo no nos permite
pasar mas tiempo como pareja y hemos discutido por ese motivo. Le he mencionado
que consiga otro trabajo y se siente frustrado porque es lo Gnico que nos mantiene,
por lo que he optado por ya no mencionarle ese tema, pero las peleas contintan.

e ;Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

Usualmente asistimos solo a los més importantes, aunque tratamos de darnos

tiempo para ir a la mayoria, a pesar de que a veces se dificulte.

e ;Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en
curso?

Es casi imposible planificar un viaje debido a que solo tiene un dia libre y no se
puede planificar un viaje tan corto. Lo que si hacemos de vez en cuando es salir a

pasear a un parque o alguna atraccién dentro de la ciudad.

e (Qué tan frecuente es que su conyuge interactie con los miembros de su
familia fuera del horario laboral?

Aungue trata de dividir su tiempo libre ayudando en casa y jugando con los
nifios, resulta imitado ya que descansa gran parte del dia y es entendible porque sale

muy cansado del trabajo.
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Anexo 9. Focus Group participante 2
e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

Es probable por el estrés diario que tiene pero trata de que no se note tanto
aunque hay dias que simplemente no aguanta y explota del coraje y se vuelve

irritante con todos en casa.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

Por lo general participa poco, haciendo labores muy faciles como lavar platos o
barrer porque llega muy cansado a casa. En su dia libre tal vez hace una cosa

adicional pero solo hasta ahi porque utiliza su tiempo para descansar.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
compromisos sociales?

Trata de darse tiempo pero vamos muy poco ya que por sus horarios nos resulta

dificil tener tiempo disponible para asistir.

e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa
durante sus dias de descanso?

Es totalmente probable que esté cansado, de las horas que pasa en casa, la mayor

parte del tiempo esta acostado descansando o durmiendo.

e ;Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracion con algin miembro

de la familia?

Ha pasado poco porque sabe diferenciar sus problemas laborales con los del
hogar y cuando se quiere desquitar con los nifios o conmigo, recapacita y al

momento se disculpa.

e /Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han
requerido la intervencion de su conyuge mientras ha estado en el trabajo?

Indique la frecuencia
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Tal vez dos o tres veces he necesitado de su intervencion, pero he tratado de
dominar sola el problema y se lo informo posteriormente cuando ya lo he

solucionado para que no tenga mas cargas que el estrés de su trabajo.

e ;Qué tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento de
sus funciones laborales?

Intentamos no pelear porque comprendo que necesitamos el trabajo para
sustentar el hogar pero si le he sugerido que cambie de trabajo a otro en donde no

deba de trabajar tanto.
e ;Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

Vamos con poca frecuencia y si estamos, solo es un par de horas, ya que no

tenemos mas tiempo disponible a causa de su cansancio o sus horarios en el trabajo.

e ;Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en
curso?

Antes ibamos un poco méas de viaje, pero desde que tiene este trabajo es
imposible planear un viaje familiar ya que todos requieren de minimo dos dias

disponibles. Si salimos es dentro de la ciudad y solo unas cuantas horas.

e ;Qué tan frecuente es que su conyuge interactie con los miembros de su
familia fuera del horario laboral?

Es poco frecuente que mi pareja tenga tiempo para poder realizar actividades en
familia por lo que salgo sola con los nifios y él solo nos acompafia en rara ocasion.
Lo que si hace en mayor medida es jugar con ellos en casa, ver peliculas en la
habitacion o actividades que puedan realizarse en casa y no generen tanto desgaste

fisico.
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Anexo 10. Focus Group participante 3
e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

Pocas veces llega irritable a la casa porque dice haber tenido un dia estresante en
el trabajo y lo comprendo. Llega mas tarde de lo que deberia ser su horario de salida

normal y esto causa su enojo o molestia en algunas ocasiones.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

Si, muy pocas veces colabora en el hogar ya que llega cansado. Hay discusiones
en ciertas ocasiones porque casi no colabora en las tareas y, si hace alguna actividad,

esta se limita a limpiar la mesa o superficialmente algin area de la habitacion.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
compromisos sociales?

Siempre llega cansado y no vamos a compromisos sociales. Como trabaja largas
jornadas llega sin ganas de hacer ninguna actividad extra por lo que un evento no

es motivo para que deje pasar sus pocas horas de descanso.

e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa
durante sus dias de descanso?

Siempre pasa cansado en el hogar por lo que duerme la mayoria del tiempo. Su
dia libre prefiere utilizarlo para descansar ya que tiene cansancio acumulado de toda

la semana.

e ;Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracion con algun miembro
de la familia?

Si ha tratado de descargar su mal humor conmigo aungue no tenga la culpa en lo
absoluto pero luego me pide perddn cuando empieza a recapacitar de que sus

problemas laborales son unos y no debe de mezclarlos con los del hogar.
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e /Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han
requerido la intervencion de su conyuge mientras ha estado en el trabajo?

Indique la frecuencia

Pocas veces se ha requerido de su intervencion, pero trato de esperar a que llegue
del trabajo y el problema ya se haya vuelto de menor magnitud para que no se

estrese mas porque comprendo que tiene suficiente con los problemas laborales.

e (Qué tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento de
sus funciones laborales?

A veces discutimos por la ausencia de él en casa la mayor parte del dia y por la
actitud con la que llega muchos dias a casa, aunque trato de evitarlo por el bien de

todos. Se frustra de no poder cambiar de trabajo.
e ;Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

Vamos pocas veces y solamente a los mas importantes ya que si mi pareja no
esta irritada, esta cansada y eso complica que coordinemos para poder asistir. Si

vamos a alguna reunién nos regresamos pronto para que él pueda descansar.

e ;Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en

curso?

Este afio no hemos podido organizar ningun viaje familiar debido a factores
econdmicos, pero especialmente porque mi cényuge no tiene tiempo para

ausentarse de la ciudad. Solo tiene un dia libre y prefiere utilizarlo para descansar.

e ;Qué tan frecuente es que su cényuge interactie con los miembros de su
familia fuera del horario laboral?

Son pocos los momentos en que tenemos disponibilidad de tiempo para poder ir
a un parque o a algun lugar recreativo y poder pasar tiempo familiar ya que mi

pareja en sus dias libres de pasa durmiendo.
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Anexo 11. Focus Group participante 4
e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

Llega irritado pocas veces a casa, usualmente llega cansado pero con mal
caracter muy rara vez porque trata de no involucrarnos en sus problemas laborales

ya que no tenemos la culpa de estos.

e ;Considera usted gue su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

Hay peleas constantes porgue no quiere atender las responsabilidades del hogar
y aunque muchas veces alega que es a causa del cansancio que le genera trabajar
muchas horas, pero para no discutir tantas veces se pone a ayudar en su dia libre en

cosas muy minimas.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus

compromisos sociales?

No vamos a compromisos sociales porque el tnico momento libre que tiene en
casa lo utiliza para descansar y prefiere no asistir. El estrés y mas problemas
tampoco permiten que salgamos tanto ya que nunca hay tiempo o estamos en las

condiciones de ir.

e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa
durante sus dias de descanso?

Es bastante probable, casi siempre llega cansado del trabajo, por no decir
siempre. Sus momentos libres lo ocupa para descansar ya que regresa muy estresado

y cansado de sus largas jornadas de trabajo.

e ;Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracion con algin miembro
de la familia?

Hay ocasiones en donde se desquita conmigo o con los nifios por problemas que
acarrea desde el trabajo y esas situaciones ponen tenso el ambiente en la casa. A
veces reconoce su error y se disculpa, pero otras veces las deja pasar y tratamos de

comprenderlo.
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e /Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han
requerido la intervencion de su conyuge mientras ha estado en el trabajo?

Indique la frecuencia

Ha ocurrido problemas en casa, pero por suerte he podido dominarlos yo sola y
no he necesitado de su intervencion, aparte de que prefiero no decirle para que no

se estrese mas.

e ;Qué tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento de
sus funciones laborales?

Ultimamente son poco frecuentes porque gracias al trabajo se puede pagar las
deudas de la casa, aunque nos reste tiempo en familia. Le he mencionado en un par
de ocasiones que cambie de trabajo, pero dice que por su edad le resulta dificil

buscar otro.

e ;Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

Es poco frecuente que vayamos a un evento familiar porque no tenemos tiempo
disponible, la mayoria del tiempo es porque mi esposo llega tarde del trabajoy por

ende cansado. Si el evento es en su dia libre entonces solo vamos un momento.

e ;Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en
curso?

He tratado de organizar dos viajes este afio, pero no hemos podido realizarlos
por el horario laboral que tiene mi pareja. Optamos por salir con los nifios al menos

al parque en su dia libre.

e ;Qué tan frecuente es que su cényuge interactde con los miembros de su
familia fuera del horario laboral?

Es poco frecuente que haya tiempo para que podamos realizar actividades
familiares ya que mi pareja utiliza su tiempo libre para realizar otras actividades

como tramites o cosas por el estilo.
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Anexo 12. Focus Group participante 5
e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del trabajo?

Si llega irritado muchas veces a casa, atribuyéndole la culpa a las largas jornadas
laborales. En casa se pone fastidioso con todos que a veces resulta insoportable para

los nifios y para mi.

e ;Considera usted gue su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
obligaciones dentro del hogar?

Casi no hace tareas en el hogar debido a que llega muy cansado y muchas veces
molesto por lo que es dificil pedirle que colabore en el hogar. Me limito a pedirselo

para no generar mas peleas en casa.

e ;Considera usted que su conyuge presenta alguna dificultad para atender sus
compromisos sociales?

Es dificil que vayamos a un compromiso social porque la mayoria del tiempo mi
pareja pasa cansada y con suefio, por lo que trabaja largas jornadas sin descanso y
utiliza las pocas horas que tiene para poder hacer otras actividades entre las que

incluye descansar.

e ;Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre cansado en casa
durante sus dias de descanso?

Muy probable porque en su trabajo tiene jornadas muy largas en donde no puede
descansar ni un momento por lo que utiliza sus horas libres en casa para poder

dormir o estar acostado descansando.

e ;Alguna vez el trabajador ha descargado su frustracion con algin miembro
de la familia?

Si y por lo general mas descarga su frustracion conmigo por cosas leves que

suceden en el hogar, lo que encuentra como excusa perfecta para empezar a discutir.
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e /Qué tan frecuente se han presentado problemas domésticos que han
requerido la intervencion de su conyuge mientras ha estado en el trabajo?

Indique la frecuencia

Suceden con poca frecuencia y trato de no llamarlo al trabajo para que no tenga
que pedir permiso, aparte creo que no han llegado a mayores como para necesitar

que salga del trabajo y me ayude a resolverlos.

e ;Qué tan frecuente son las peleas con su conyuge debido al cumplimiento de
sus funciones laborales?

Intento no buscarle pelea a causa de su trabajo, pero muchas veces me he
molestado porgue no tiene tiempo para pasar en familia y le sugiero que saque mas
tiempo pero me dice que si no trabaja esa carga de horas, pueden despedirlo y se

necesita el empleo.
e ;Con qué frecuencia asisten a eventos sociales de caracter familiar?

Pocas veces nos damos el tiempo de asistir a una reunion familiar ya que, por el
horario laboral de mi pareja, resulta imposible que coordinemos sacar tiempo para

poder asistir. Tenemos que enviar solo a los nifios o a veces voy sola.

e ;Con qué frecuencia han organizado y realizado viajes durante el afio en

curso?

Los nifios tienen muchas ganas de viajar en vacaciones, pero resulta imposible
por el horario que tiene mi pareja. Pocas veces tiene tiempo disponible y prefiere

utilizarlo para dormir, descansar o hacer otras obligaciones.

e ;Qué tan frecuente es que su cényuge interactde con los miembros de su

familia fuera del horario laboral?

En su tiempo libre trata de jugar un poco con los nifios, pero se limita solo a eso
ya que mas pasa descansando u ocupandose de otras actividades que no puede

realizar los otros dias.
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Anexo 13. Analisis de Focus Group por dimesiones

Ambito familiar — Interaccion entre el trabajador y sus miembros. ¢ Qué tan frecuente es que su conyuge interactde con los miembros de

su familia fuera del horario laboral?

ESPOSA 1 ESPOSA 2 ESPOSA 3 ESPOSA 4 ESPOSA 5

« Aunque trata de dividir +Es poco frecuente que +Son pocos los + Es poco frecuente que «En su tiempo libre trata
su tiempo libre mi pareja tenga tiempo momentos en que haya tiempo para que de jugar un poco con
ayudando en casa y para poder realizar tenemos disponibilidad podamos realizar los nifios, pero se limita
jugando con los nifios, actividades en familia de tiempo para poder ir actividades familiares solo a eso ya que mas
resulta imitado ya que por lo que salgo sola a un parque o a algin ya que mi pareja utiliza pasa descansando u
descansa gran parte del con los nifios y él solo lugar recreativo y poder su tiempo libre para ocupandose de otras
dia y es entendible nos acomparia en rara pasar tiempo familiar ya realizar otras actividades que no
porque sale muy ocasion. Lo que si hace gue mi pareja en sus actividades como puede realizar los otros
cansado del trabajo. en mayor medida es dias libres de pasa tramites o cosas por el dias.

jugar con ellos en casa, durmiendo. estilo.

ver peliculas en la
habitacion o actividades
gue puedan realizarse
en casa Yy no generen
tanto desgaste fisico.

A través de los datos recabados es posible identificar que cinco de las participantes indican que sus conyuges ultimamente interactlian poco con
los miembros del hogar, lo cual podria suponer un deterioro en el vinculo familiar que a largo plazo llegaria a causar afectaciones tales como el
conflicto trabajo familia. En este caso, los familiares perciben que el trabajo demanda maés tiempo del que deberia al colaborador causando

insatisfaccion y derivandose en otros problemas que incrementara el estrés al trabajador.
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Segtin la respuesta de la segunda esposa quien indica que “es poco frecuente que mi pareja tenga tiempo para poder realizar actividades en
familia”, la cual se asocia a la declaraciones de las demas consultadas, se percibe que el trabajo supone una gran demanda de tiempo y las horas
libres la utilizan para poder descansar destinado limitado espacio a sus tareas o para interactuar con los miembros teniendo en cuenta que todos

tienen hijos.

La Universidad de Concepcion (2015) expresa que mientras mas tareas le sean exigidas al trabajador, y éstas superen sus capacidades, existe
riesgo para que surja un conflicto con el ambiente familiar, esto en la medida que sus miembros perciban que impide al trabajador cumplir sus
tareas en el hogar. Con ello, es posible notar que existe un alto riesgo para que dicho conflicto se produzca, el cual ademéas expondré al trabajador

mas episodios de estrés.

Sobre lo expuesto, Pérez, Palaci y Topa (2017) en su estudio” Cultura de conciliacion y conflicto trabajo/familia en trabajadores con turnos
laborales” indicaron que no es fuera de lo comtn que las personas padezcan de condiciones laborales donde se exige méas tiempo para cumplir sus
tareas, contribuyendo a que surja el conflicto trabajo familia provocado principalmente por lo extensa de las jornadas laborales, es decir

sobretiempos, mencionando que es un factor que deben afrontar los trabajadores de la empresa estudiada.
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Ambito laboral — Motivacion recibida por el trabajador en la empresa. ¢La empresa ha entregado a su conyuge algin obsequio o premio

por su desempefio laboral o fechas especiales?

ESPOSA 1 ESPOSA 2 ESPOSA 3 ESPOSA 4 ESPOSA 5

» Generalmente lo * Este tipo de regalos * No le han entregado + Tengo entendido que * Por desempefio no ha
entregan pero en se entregan pero por algun regalo por su no, incluso este afio sido premiado,
fechas especiales navidad o dia del desempefio o al el unico regalo que quizas otros
como dia del padre o padre. menos no me ha ha recibido es por el trabajadores si pero
navidad, pero es algo comentado sobre dia del padre y él no.
simbolico y general aquello. quizas reciba el de
para todos en la navidad como todos
empresa. los afios.

En base a las respuestas de las consultadas es posible notar que en ningln caso han recibido algin premio o incentivo por su desempefio
reflejandose Unicamente regalos por el dia del padre o navidad que se entregan a todos los colaboradores sin distincion. Incluso la esposa nimero
uno determina que “es algo simbolico y general para todos en la empresa”, disminuyendo el aspecto motivante si Se entrega a todos sin considerar

el esfuerzo.

Como tal, no se indica que hayan recibido algin premio por su esfuerzo, obsequio por cumpleafios o cualquier otra fecha fuera de las ya
mencionadas. Ello supone que los incentivos resultan escasos, pudiendo ver afectado los niveles de satisfaccion y motivacion del empleado. Sobre
este tema Rhnima, Richard, Nufiez y Pousa (2016) expresan que las condiciones de trabajo negativas favorecen el estrés y provocan que el

trabajador, entre otras consecuencias, presente un deterioro emocional lo cual supone una pérdida de motivacion.
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Para ello es necesario que la empresa aplique acciones encaminadas a motivar a sus trabajadores, no solo mejorando el ambiente laboral, sino
también mediante incentivos a su desempefio y las horas que dedique a sus funciones. Contreras, Avalos, Priego, Morales y Cordova (2013) en su
estudio titulado “Sindrome de Burnout, funcionalidad familiar y factores relacionados en personal médico y de enfermeria de un hospital de
Villahermosa, Tabasco, México” expresan que la sobrecarga y el estrés laboral influyen en la desmotivacion y desgaste del trabajador, la cual no

solo es manifestada dentro de la empresa sino también fuera de ella, afectandose asi los demas ambientes donde el colaborador se desenvuelve.

En base a lo expuesto, resulta necesario que el trabajador sea motivado utilizando, entre otras alternativas, la entrega de incentivos sobre el
desempefio, creando un vinculo positivo entre el trabajador y la entidad.
Ambito de estrés laboral — Frecuencia de irritabilidad derivada del trabajo ¢Qué probabilidad existe de que su conyuge llegue irritable del

trabajo?

ESPOSA 1 ESPOSA 2 ESPOSA 3 ESPOSA 4 ESPOSA 5

Pocas veces mi pareja
Ilega irritada del
trabajo, solo sucede
cuando tiene que
trabajar mas horas de lo
normal o si tiene algin
problema dentro del
ambiente laboral pero
es con poca frecuencia.

«Es probable por el
estrés diario que tiene
pero trata de que no se
note tanto aunque hay
dias que simplemente
no aguanta y explota
del coraje y se vuelve
irritante con todos en
casa.

Pocas veces llega
irritable a la casa
porque dice haber
tenido un dia estresante
en el trabajo y lo
comprendo. Llega méas
tarde de lo que deberia
ser su horario de salida
normal y esto causa su
enojo o molestia en
algunas ocasiones.
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- Llega irritado pocas
VeCes a Casa,
usualmente llega
cansado pero con mal
caracter muy rara vez
porque trata de no
involucrarnos en sus
problemas laborales ya
gue no tenemos la culpa
de estos.

«Si llega irritado muchas
Veces a casa,
atribuyéndole la culpa a
las largas jornadas
laborales. En casa se
pone fastidioso con
todos que a veces
resulta insoportable
para los nifios y para
mi.



Dentro de esta interrogante, 3 de las 5 esposas mencionaron que es poco frecuente que sus parejas muestren estar enojadas o alguna actitud
agresiva dentro del hogar; sin embargo, si es comun la fatiga. Mientras tanto, las restantes indicaron que se presentan irritables en forma frecuente
debido al estrés del trabajo especialmente cuando las jornadas son extensas, indicando la quinta esposa que “si llega irritado muchas veces a casa,
atribuyéndole la culpa a las largas jornadas laborales”. Con ello es posible notar la influencia que esta teniendo el trabajo en el estado de animo de

sus colaboradores no solo dentro del ambiente empresarial, sino también en el familiar.

Uribe (2016) expresa que el estrés laboral es fruto de demasiada carga fisica y/o psiquica del trabajador trayendo consigo afectaciones incluso
en sus relaciones sociales surgiendo sentimientos negativos y promoviendo la aparicién de problemas con los miembros de su entorno familiar. En
este caso, puede notarse que el estrés al cual el trabajador se encuentra sometido ya esta generando consecuencias en su ambiente familiar causando

irritabilidad y pudiendo a futuro ser la causa de confrontaciones entre sus miembros.

Respecto a lo mencionado, Hilario y Quispe (2016) indican en su estudio titulado “Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores de una
empresa privada de Lima” que el estrés laboral surge cuando el clima laboral es desfavorable para el trabajador suponiendo esto que la empresa no
estd poniendo interés en lograr que el ambiente de su equipo humano sea el ideal para que puedan desempefiarse en forma éptima sin ver afectado

su rendimiento, evitando ademas que estas condiciones perjudiquen a sus familiares.
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Ambito de sobrecarga laboral — Grado de cansancio presentado por el trabajador ¢Qué probabilidad existe de que su conyuge se muestre

cansado en casa durante sus dias de descanso?

ESPOSA 1 ESPOSA 2 ESPOSA 3 ESPOSA 4 ESPOSA 5

«Es probable por la - Es totalmente probable - Siempre pasa cansado « Es bastante probable, »Muy probable porque en
cantidad de horas que gue esté cansado, de las en el hogar por lo que casi siempre llega su trabajo tiene jornadas
trabaja al dia, pero, horas que pasa en casa, duerme la mayoria del cansado del trabajo, por muy largas en donde no
aunque llegue cansado la mayor parte del tiempo. Su dia libre no decir siempre. Sus puede descansar ni un
se da el tiempo de tiempo esta acostado prefiere utilizarlo para momentos libres lo momento por lo que
ayudar en el hogar. No descansando o descansar ya que tiene ocupa para descansar ya utiliza sus horas libres
se lo exijo, pero como durmiendo. cansancio acumulado de gue regresa muy en casa para poder
pareja sabe que las toda la semana. estresado y cansado de dormir o estar acostado
actividades del hogar sus largas jornadas de descansando.
nos corresponden a trabajo.

ambos. Colabora en la
medida que puede y eso
esta bien para mi porque
comprendo su
cansancio.

Segun las respuestas de las esposas consultadas, fueron su totalidad quienes indicaron que es muy probable que sus parejas muestren cansancio,
haciendo hincapié nuevamente a la jornada laboral marcada por horas extras y poco tiempo de descanso, volviendo demasiado pesado el ambiente
de trabajo. Si bien, existen trabajadores que intentan pasar tiempo con sus familiares, esto les resulta limitado como es el caso de la esposa nimero
uno quienes indica que “aunque llegue cansado se da el tiempo de ayudar en el hogar... no se lo exijo, pero como pareja sabe que las actividades

del hogar nos corresponden a ambos”.
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Sin embargo, esto no supone que las desempefie en forma dptima determinando que las cumple en la medida que le es posible debido al nivel
de cansancio que presenta. Caso contrario ocurre con la esposa nimero cinco quien menciona sobre su pareja que “utiliza sus horas libres en casa
para poder dormir o estar acostado descansando”. Esto demuestra el alto impacto que el trabajo causa en las relaciones familiares, provocando

cansancio que se traduce en un menor desempefio.

A pesar de ello, indicaron que intentan darse el tiempo de ayudar en tareas del hogar pero ellas no les exigen que lo hagan. El Sahili (2015)
menciona sobre la sobrecarga laboral que impide al cuerpo recuperar energia, siendo la razén por la cual pasan la mayor parte del tiempo en casa
cansados. Afiade sobre esto que el agotamiento persistente provoca el desarrollo de enfermedades psicosométicas como dolores de cabeza, Ulceras

e hipertension arterial, deteriorando la salud del trabajador e incluso su esperanza de vida.

La investigacion desarrollada por Arcos (2017) se titul6 “la sobrecarga de trabajo y su efecto sobre el compromiso organizacional en la gerencia
de negocios de una empresa de telecomunicaciones” en donde se determind que estas condiciones afectan negativamente la motivacion de los
trabajadores lo cual requiere que una entidad deba enfocarse en generar practicas que reduzcan dicha sobrecarga permitiéndoles administrar mejor

el tiempo a sus colaboradores segun sus necesidades en los demas ambientes.
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