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RESUMEN 

 

Esta investigación de campo fue realizada en la Dirección de Morona Santiago 

de la Empresa Eléctrica Regional Centro Sur C.A., y tiene como objetivo 

primordial el conocer los antecedentes psicosociales que influyen en la 

satisfacción laboral de los empleados. 

 

Se inició con el análisis de cuatro teorías trascendentales acerca de la 

satisfacción laboral, tomando para este estudio la Teoría de  Herzberg; se 

realizaron socializaciones previas a la aplicación de encuestas tanto de 

satisfacción como de antecedentes psicosociales, logrando determinar con ello 

los factores de incidencia psicosocial, que influyen en la satisfacción laboral. 

 

Palabras clave: Satisfacción Laboral, Factores Psicosociales, Metodología 

Encuesta CoPsoQ-istas21. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Las sociedades en el mundo se organizan mediante el trabajo, siendo esta una 

fuente para alcanzar el progreso de los países. Una de los más importantes 

compromisos de un gobierno es el velar por el bienestar de sus ciudadanos, 

proveyéndoles de programas de prevención de salud, seguridad e higiene 

laboral, cuidando de que el trabajador se desenvuelva en un ámbito de 

seguridad y minimizando sus riesgos. 

 

La evolución laboral trae como consecuencia la importancia en mejorar la 

calidad de vida de los trabajadores, pero también es responsable de la 

aparición de efectos negativos. Los factores de riesgo psicosocial hacen 

referencia a las condiciones de trabajo, a todos aquellos aspectos que hacen 

mención al ambiente laboral, relaciones entre compañeros, estilos de liderazgo, 

etc.  

 

En este ámbito de los antecedentes psicosociales se encuentran los riesgos 

que afectan a la satisfacción laboral, a la calidad de vida de los colaboradores, 

la relación que tienen entre profesionales, y cómo estos se relacionan con el 

grado de compromiso hacia la organización. 

 

Llamamos factores psicosociales a la dependencia que existe entre el trabajo, 

el ambiente, la satisfacción laboral,  las condiciones de la empresa, las 

capacidades, cultura y  las necesidades del empleado y las situaciones fuera 

del empleo, lo cual pudiera influenciar en su rendimiento, salud y grado de 

satisfacción en el trabajo.  Estos riesgos psicosociales pueden ocasionar 

deterioros en la salud de los trabajadores y también pueden afectar a la 

satisfacción laboral, pueden generar estrés crónico denominado Síndrome de 

Burnout.  
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A través del estudio de los antecedentes psicosociales y de su influencia en la 

satisfacción laboral de los empleados de la Dirección de Morona Santiago, 

conoceremos cuáles son y qué repercusión tienen frente a la satisfacción 

laboral. 

 

1. LA SATISFACCIÓN LABORAL: 

 

En un mundo donde existen con frecuencia  cambios económicos y sociales, 

las organizaciones necesitan para sobrevivir,  mantener a sus empleados 

sanos y motivados tanto físicamente como psicológicamente. Dichas 

organizaciones enfrentan nuevos retos que van enfocados a la satisfacción de 

sus empleados quienes forman el pilar fundamental para el desarrollo y 

sostenibilidad  de una empresa.  Robbins & Juez (2009) definen a la 

satisfacción laboral como una sensación positiva sobre el trabajo propio que 

surge de la evaluación de sus características, entendiéndose como sensación 

positiva a todo aquel estímulo que fortalece el sentimiento de bienestar del 

empleado hacia su empresa y que por lo tanto reflejará en el rendimiento que 

este tenga en su puesto de trabajo. También se considera como un estado 

emocional según el cual alguien se siente a gusto y obtiene placer con la labor 

que está realizando. Trechera (2000).  Es decir realiza sus actividades a gusto 

poniendo en práctica todos sus conocimientos y destrezas.   

 

Por otro lado Werther & Davis (1982) dicen que es el conjunto de sentimientos 

favorables y desfavorables mediante los cuales los trabajadores perciben su 

empleo. Siendo estos todos los estados de ánimo y disposiciones emocionales 

que despiertan en un empleado en relación a su trabajo y actividades tanto 

favorable como desfavorablemente.  

 

Por esta razón, las organizaciones saludables se encuentran en la búsqueda 

constante del bienestar del empleado contribuyendo a que este tenga una 
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mejor calidad de vida tanto laboral como social, motivando el incremento de 

relaciones interpersonales e incluso modificando y reorganizando sus tareas.  

 

El estudio de los antecedentes psicosociales y las consecuencias que estos 

generan sobre la satisfacción laboral de los miembros de una organización,  

son de mucha importancia para detectar tempranamente los factores que 

ponen en riesgo al empleado y que aunque sus consecuencias no son 

evidentes aumentan los indicadores de ausentismos relacionados con el 

estrés, la ansiedad, depresión, etc.  

 

Por ello es importante determinar aquellos factores que afectan directa o 

indirectamente en la satisfacción y el bienestar de un empleado dentro de una 

organización.  

 
La satisfacción laboral ha sido analizada desde diferentes perspectivas, 

generando varios elementos y teorías que se deben considerar para el 

sustento de esta investigación. 

 

1.1. Teoría de las necesidades de Abraham Maslow: 

Maslow, en el año de 1955, fue el primer autor en sistematizar las necesidades 

del ser humano en un todo, siendo considerada esta investigación como el 

impulso para futuros estudios sobre la motivación laboral. Esta teoría se 

fundamenta en el concepto de auto realización, es decir lo que el individuo 

puede llegar a ser, de allí plantea una jerarquía de 5 necesidades: 

 

a. Necesidades fisiológicas: de acuerdo a esta teoría, las primeras 

necesidades del ser humano son las de carácter fisiológico, es decir las 

que llevan al individuo a sobrevivir, a satisfacer sus necesidades más 

básicas, como tener aire, comida, agua suficiente para sobrevivir, 

satisfacer la sed, el hambre y todas las demás funciones que interfieren 

directamente en la supervivencia del individuo. 
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b. Necesidades de seguridad: esta se asocia directamente con el ser 

aceptado y querido, satisfacer las necesidades de afiliación como la 

seguridad física (ambiente) entorno libre de peligros y la seguridad 

psicológica (estabilidad emocional, laboral).  

 

c. Necesidades de afiliación: son aquellas que se relacionan con el nivel 

de aceptación en un grupo o en un equipo, relaciones con compañeros, 

amigos, el amar y ser amado, etc. 

 

d. Necesidades de autoestima: aquí se encuentran todas las 

aspiraciones de ser reconocido, de ser aceptado en un grupo, dentro de 

esta etapa se fortalece el autoestima del individuo, por la confianza en 

uno mismo y la fuerza. 

 

e. Necesidades de autorrealización: Martínez (2009) afirma que es el 

impulso a convertirse en lo que es capaz de volverse por su mismo 

esfuerzo, la satisfacción que uno provoca, la forma eficaz de hacer las 

cosas, es decir las metas, la visión del individuo, aquello que desea 

alcanzar con su esfuerzo, llegar a ser lo mejor que un puede llegar a 

ser. 

 

De acuerdo a esta teoría, dicha escala jerárquica es relativa, ya que puede 

haber casos en los que una necesidad superior se satisfaga antes que una 

necesidad inferior, pudiendo inclusive dificultar la satisfacción de la necesidad 

inferior, no es preciso que una necesidad inferior esté satisfecha para que se 

active la necesidad superior. 
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Ilustración 1. Pirámide de Necesidades Maslow 

  

 

1.2. Teoría de Herzberg: 

Propuso la teoría de la motivación e higiene, en la que afirma que la relación 

del individuo con el trabajo es básica y que sus actitudes pueden determinar el 

éxito o fracaso del individuo en su trabajo, luego de esta investigación concluyó 

que los comportamientos que mostraba un individuo cuando se sentía bien en 

su trabajo variaban de manera significativa de aquellos que tenían cuando se 

sentían mal  Robbins S. (2009); relacionando estos comportamientos a la 

satisfacción o insatisfacción laboral se determinan factores intrínsecos como el 

reconocimiento, progreso o los logros propios del trabajo, los cuales se 

relacionan con la satisfacción; y por otro lado estaban los factores extrínsecos 

como políticas de la empresa, liderazgo, condiciones de trabajo y relaciones 

con la gente, que se relacionaban con la insatisfacción. 

 

Herzberg en esta investigación concluyó que lo opuesto a la satisfacción no es 

precisamente la insatisfacción, entendiendo que al eliminarlas el trabajo no se 

hacía necesariamente satisfactorio o motivante, es decir que los líderes 

Autorealización 

Autoestima 

Afiliación 

Seguridad 

Fisiológicas 
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eliminaran los factores de insatisfacción no dará como resultado un ambiente 

de trabajo satisfactorio, motivante. 

 

 

Ilustración 2 Motivación e Higiene, Herzberg 

 

 

1.3. Teoría de las necesidades de McClelland: 

McClelland afirma que existen tres necesidades adquiridas, conforme al 

comportamiento del individuo, sus necesidades y motivaciones, siendo estas la 

necesidad de poder, la necesidad de logro y la necesidad de pertenencia 

Necesidad de poder: se identifica como el deseo de influenciar y tener control 

sobre las personas para que actúen de manera deseada. 

Necesidad de afiliación: llamada también pertenencia, es la necesidad de 

afecto e interacción con los demás, es la necesidad de sentirse aceptado por 

otros, buscando buenas relaciones con las personas. 

Necesidad de logro: es el deseo del individuo de demostrar su competencia 

para alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse según el modelo (GUILLEN 

2004), dirigiendo sus acciones a terminar rápido y bien una tarea. 
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Ilustración 3. Teoría de Necesidades, McClelland 

 

 

1.4. Teoría de la Equidad: 

 

La generalidad de los estudios referentes a satisfacción laboral, consideran 

que el empleado es un individuo independiente de los demás, sin embargo la 

organización es un sistema social, en donde cada colaborador depende hasta 

cierto punto de los aportes de los demás miembros de la organización. 

 

La equidad se sujeta a la proporción que guarda los insumos laborales del 

trabajador y sus recompensas.  De acuerdo a lo que plantea John Stacey 

Adams, considera que la motivación procede primariamente de un proceso de 

comparación social, mediante el cual el trabajador evalúa la proporción 

existente entre sus esfuerzos y las recompensas que recibe a cambio” (VÉLAZ 

1996), es decir que los individuos califican la equidad de sus recompensas 

comparándolas con las que reciben otros a su alrededor. 

 

Esta teoría indica que los colaboradores de una organización se comparan con 

amigos, compañeros, colegas de otras organizaciones o comparan su trabajo 

actual con otros que han tenido anteriormente.   

Poder 

Afiliación Logro 
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       Ilustración 4. Teoría de la Equidad 

 

 

Al  revisar diferentes teorías sobre satisfacción laboral, podemos sintetizar en 

la importancia de la relación existente entre los trabajadores y la organización, 

siendo esta la actitud general que el empleado presenta frente a su trabajo, es 

decir es una respuesta afectiva resultante de una valoración del estado laboral 

de trabajador, lo que conlleva a analizar los sentimientos individuales que 

experimentan los trabajadores en el transcurso de su permanencia en la 

empresa. 

 

Para mejorar el grado de satisfacción laboral de un  empleado, la organización 

debe tomar la decisión de modificar los puestos de trabajo para beneficio de 

sus empleados, adoptando la teoría más apropiada en base a las condiciones 

actuales, que le permita conseguir un ambiente laboral agradable. 

 

La Organización Mundial de la Salud, define los ambientes de trabajo 

saludables como aquellos en los que tanto los trabajadores como los directivos 

realizan acciones conjuntas a fin de mejorar los procesos que lleven a la 

protección y promoción de la salud y el bienestar de todos los asociados y la 

sostenibilidad de la institución. (NADER, PEÑA, SANCHEZ, 2014), estos hace 

Mi aportación 

Mi remuneración La remuneración del 
"otro" 

La aportación del 
"otro" 
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referencia al hecho de que una organización se torna saludable cuando 

desarrolla actividades en pro de la salud de sus empleados, y a la vez brinda 

apoyo cuidando de su seguridad, y ejecutando programas que mejoren su 

salud. 

 

También indican que para lograr un ambiente positivo, se debe reforzar en los 

siguientes puntos: (NADER, PEÑA, SANCHEZ, 2014) 

 

a. Favorecer un clima laboral positivo; es decir lograr un balance entre el 

trabajo y la familia, estableciendo tiempos de descanso. 

b. Análisis de puestos: con el objeto de definir metas que conlleven a los 

trabajadores a generar desafíos, facilitando su interacción y experiencia 

c. Promover líderes con cualidades que patrocinen un cambio y que 

consideren al individuo como tal y al tipo y calidad de las relaciones que 

tengan entre empleados de una organización. 

d. Incrementar el capital psicológico de los empleados, realizando 

intervenciones para mejorar su nivel de flexibilidad cognitiva. 

 

Trabajando en estos puntos, lograremos que la empresa genere en sus 

empleados un genuino interés por mejorar y mantener un equilibrio entre su 

vida laboral y extra laboral, en el desarrollo y planes de carrera de los 

empleados, en la salud y seguridad, lo que resultará un reconocimiento e 

involucramiento legítimo de los trabajadores. 

 

2. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 

 

Los factores que producen riesgo psicosocial son aquellas características 

relativas a la organización y al trabajo, en las cuales existe evidencia científica 

que afectan a la salud de los trabajadores. Estos actúan a través de 

componentes psicológicos y fisiológicos  conocidos generalmente como 
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factores de estrés, siendo este el precursor del efecto, enfermedad o 

perturbación en la salud que pueda producirse y que se puede prevenir. 

 

De acuerdo a lo que menciona (RODRIGUEZ, 2009), los factores psicosociales 

se entiende al ritmo e intensidad de trabajo excesivo, tiempos incontrolables, 

desconsideración y ninguneo, trato injusto, futuro inseguro, es decir todas 

aquellas condiciones de trabajo que obstaculizan el aprendizaje, la autonomía 

y el desarrollo, dificultando la ejecución del trabajo y las relaciones sociales, 

creativas y las decisiones sobre nuestra vida y nuestro futuro.  

 

Al analizar las técnicas de prevención de los riesgos psicosociales observamos 

que el origen es la organización del trabajo, los factores psicosociales 

constituyen la exposición y el estrés es el precursor de la enfermedad. 

 

En el artículo N° 12 de la Resolución 390 del Instituto Ecuatoriano de Seguridad 

Social, referente a los factores de riesgo psicosocial indica: “Se  consideran 

factores de riesgos específicos que entrañan el riesgo de enfermedad 

profesional u ocupacional y que ocasionan efectos a los asegurados, los 

siguientes: químico, físico, biológico, ergonómico y psicosocial.” 

 

Existe una gran variedad de enfermedades y problemas de salud que se 

encuentran relacionados con factores psicosociales, siendo los de mayor 

relevancia los trastornos  cardiovasculares y la salud mental.  

 

2.1. Salud:  

 

El término salud hace referencia al concepto médico en donde se establecen 

tres aspectos: el aspecto fisiológico, el aspecto psíquico y el aspecto sanitario, 

siendo considerado como el más importante el aspecto fisiológico o somático 

ya que se relaciona con el estado de satisfacción o bienestar del cuerpo.  De 

acuerdo a lo definido por la Organización Mundial de la Salud  (O.M.S.) la 
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salud es el estado de bienestar físico, mental y social (CORTES, 2007); en 

virtud de lo expuesto, podemos definir a la salud laboral como el equilibrio 

entre la mente, el cuerpo y la sociedad y el bienestar social del trabajador, que 

puede mostrarse influenciado por factores de riesgo que se encuentran en el 

ambiente laboral.   

 

El ambiente laboral es la relación entre aspectos de precepto psicológico, 

orgánico y social, siendo lo psicológico lo derivado de la organización del 

trabajo, que puede ocasionar en el trabajador insatisfacción, estrés e 

inadaptación al mismo. Lo orgánico está constituido por todos los factores del 

ambiente que pueden causar lesión física y orgánica al trabajador y lo social lo 

referente problemas generacionales, cambio de valores, sistemas de mando, 

políticas remunerativas, planes de carrera.  

 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define la salud laboral como el 

grado completo de bienestar físico, psíquico y social y no sólo como ausencia 

de enfermedad de los trabajadores como consecuencia de la protección frente 

al riesgo. (BOADA, FICAPAL, 2012). La salud laboral es el efecto resultante del 

transcurso en el que la persona puede ir aumentando o disminuyendo en 

función a las cosas que le rodean. El núcleo principal de la salud laboral es 

prevenir que se desencadene en el trabajador una enfermedad profesional, 

accidentes laborales  o la incomodidad  del trabajador en promoción de la salud. 

 

2.2. El Síndrome de Burnout:  

 

Es una respuesta al estrés crónico en el trabajo a largo plazo o acumulativo, 

con consecuencias negativas a nivel individual y organizacional. (MARTINEZ, 

2010). Ocasionando una combinación de cansancio físico, agotamiento 

emocional, decepción, falta de interés en la actividad laboral y cansancio 

cognitivo, generalmente acompañados de sentimientos de minusvalía, falta de 

entusiasmo, baja autoestima, generado por expectativas inalcanzables.  
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Los componentes del Síndrome de Burnout son: 

 

Agotamiento emocional: es una sensación de agotamiento o falta de energía, 

causado por cansancio, fatiga, etc., percibiendo generalmente una sensación 

de límite profesional. 

 

Despersonalización: este efecto es causado por sentimientos de 

incompetencia personal que generan respuestas negativas, irritabilidad, 

hostilidad hacia los compañeros de trabajo, aislamiento. 

 

Falta de realización personal: causado por sentimientos de incompetencia 

personal, falta de autoestima, lo que incluye en su habilidad para realizar una 

tarea, su desenlace es la disminución de la productividad, baja tolerancia a la 

presión. 

 

Si este síndrome se desarrolla en el individuo, trascenderá sobre su calidad de 

vida, dependiendo de las actitudes o conductas negativas como por ejemplo el 

cinismo, la agresividad, el aislamiento, lo cual produce irritabilidad y deterioro de 

las relaciones sociales generando un impacto en el ambiente laboral y aumento 

de conflictos, lo que podría generar bajo compromiso con las actividades, 

ausentismos, aumento de accidentes laborales, poco o nulo interés por la 

organización, abandono del puesto de trabajo, generando como resultado la 

insatisfacción laboral.  

 

3. METODOLOGÍA:  

 

La Empresa Eléctrica Regional Centro Sur C.A., que tiene como 

misión suministrar el servicio de electricidad satisfaciendo en todo momento las 

necesidades de la sociedad, para ello cuenta con agencias en las provincias de 
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Azuay, Cañar y Morona Santiago, siendo esta última la que analizaremos, cabe 

recalcar que esta dirección cuenta con empleados servidores y empleados 

obreros, cabe señalar que reciben el nombre de empleados servidores, todos 

aquellos que se encuentran regulados por la Normativa de la Ley Orgánica de 

Empresas Públicas – LOEP; y a los empleados obreros les apara el Código de 

Trabajo.  

 

La CENTROSUR en su interés de buscar el bienestar de todos sus 

colaboradores, busca determinar cuáles son los antecedentes psicosociales y 

qué consecuencias genera en la satisfacción laboral de sus empleados, por lo 

que para esta investigación se aplicará y el análisis de la Encuesta CoPsoQ-

istas21 (Centro de Referencia de Organización del Trabajo y Salud. Instituto 

Sindical de Ambiente, Trabajo y Salud - ISTAS. 2010), metodología que permite 

conocer los riesgos psicosociales, concretar problemáticas e identificar el origen 

de las exposiciones y de sus medidas preventivas. 

 

Considerando que el problema planteado en esta investigación, corresponde a 

un diseño no experimental, cuyo objetivo es conocer el problema en su 

naturalidad. El tipo de investigación que se aplicó corresponde al método 

transversal descriptivo, para analizar un fenómeno en tiempo real, y que permite 

tomar los datos de un momento único, no en varias etapas a lo largo del tiempo. 

 

La muestra determinada para esta investigación está conformada por 54 

empleados, divididos en 21 empleados servidores y 33 empleados obreros, es 

así como se analizó los datos expuestos por todos los empleados de la 

Dirección de Morona Santiago; dirección que se encuentra localizada a 200 

kilómetros de distancia de la agencia matriz. Es por esta razón que se tomó 

esta dirección para investigar, debido a que la misma cuenta con técnicos, 

recursos materiales y personales, autonomía para manejarse en dicho territorio, 

sin necesidad de solicitar apoyo o recursos a la matriz.  
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La Encuesta CoPsoQ-istas21 es una herramienta orientada a la prevención y 

evaluación temprana de los riesgos psicosociales, a través de la medición de la 

exposición a 21 factores, es decir no evalúa al individuo, es por esta razón que 

su carácter es confidencial y su evaluación se realiza técnicamente, cumpliendo 

rigurosamente con preceptos éticos de protección de información personal.  

 

Al iniciar este estudio se realizará la socialización de la encuesta a todos los 

empleados participantes, para que los empleados servidores y obreros 

conozcan el objetivo de este estudio, y sobre todo garantizar su 

confidencialidad y anonimato ya que dichos resultados serán destruidos 

posterior a su análisis. 

 

Una vez conocido el objeto de este estudio, se inició la aplicación de la 

Encuesta CoPsoQ-istas21, instrumento que está diseñado para identificar y 

medir la exposición a cinco grandes grupos de factores de riesgo para la salud 

de naturaleza psicosocial en el trabajo y con la que determinaremos cuáles son 

los factores psicosociales predominantes, para establecer los antecedentes 

psicosociales que tienen incidencia en la satisfacción laboral de los empleados 

servidores en comparación con los empleados obreros de la Dirección de 

Morona Santiago, así mismo conocer cuáles son los factores predominantes, 

comparar los resultados obtenidos entre ambos tipos de empleados y 

establecer cuál es la incidencia que presentan estos factores psicosociales en 

la satisfacción laboral de los empleados servidores y obreros de esta dirección. 

 

Para cada uno de estos factores, existe un parámetro de puntuación que 

determina los resultados obtenidos, mediante la interpretación de la siguiente 

escala: 
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Apartado Dimensión Psicosocial Puntuación 

Puntuaciones para la población 
ocupada de referencia 

VERDE AMARILLO ROJO 

1 Exigencias Psicológicas    De 0 a 7 De 8 a 10 De 11 a 24 

2 

Trabajo activo y posibilidades de 
desarrollo (influencia, desarrollo 
de habilidades, control sobre los 
tiempos)   

De 40 a 26 De 25 a 21 De 20 a 0 

3 Inseguridad   De 0 a 1 De 2 a 5 De 6 a 16 

4 Apoyo social y calidad de liderazgo 
   

De 40 a 29 De 28 a 24 De 23 a 0 

5 Doble presencia 
  

De 0 a 3 De 4 a 6 De 7 a 16 

6 Estima 
  

De 16 a 13 De 12 a 11 De 10 a 0 

 

Tabla 1. Cuadro de Puntuaciones por Dimensión Psicosocial 

 

 

En el cuadro se puede evidenciar índices en verde, amarillo y rojo, los cuales de 

acuerdo a su puntuación son: 

 

VERDE: Riesgo bajo o nivel de exposición tolerable o favorable para la salud. 

AMARILLO: Riesgo medio o nivel de exposición intermedio. 

ROJO: Riesgo alto nivel de exposición desfavorable o nocivo para la salud. 

 

4. RESULTADOS:  

 

Se realizó el análisis de los resultados totales por cada apartado, estableciendo 

el rango en el que se encuentra ubicada cada dimensión psicosocial: 

 



 

16 
 

Apartado Dimensión Psicosocial Puntuación 

Puntuaciones para la población 
ocupada de referencia 

Verde Amarillo Rojo 

1 Exigencias Psicológicas  10,32   X   

2 

Trabajo activo y posibilidades de 
desarrollo (influencia, desarrollo 
de habilidades, control sobre los 
tiempos) 

26,38 X     

3 Inseguridad 8,79     X 

4 
Apoyo social y calidad de liderazgo 

28,44   X   

5 Doble presencia 5,71   X   

6 Estima 11,38   X   

 

Tabla 2. Cuadro de Puntuaciones con Resultados 

 

En el apartado 1 que hace referencia a las exigencias psicológicas, 

encontramos una puntuación de 10,32, el cual se ubica en el rango de 8 a 10 es 

decir nivel intermedio. 

 

En el apartado 2 que hace mención al trabajo activo y posibilidades de 

desarrollo, tenemos una puntuación de 26,38 el cual se ubica en el rango de 40 

a 26, es decir nivel verde. 

 

En el apartado 3 hace referencia a la dimensión de inseguridad, su puntuación 

es de 8,79 el cual se ubica en el rango de 6 a 16, es decir nivel rojo lo cual 

muestra que este es un factor de “alto riesgo”. 

 

El apartado 4 que mide apoyo social y calidad de liderazgo, encontramos una 

puntuación de 28,44 el cual está en el rango de 28 a 24, es decir nivel 

intermedio. 
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El apartado 5 que hace referencia a la dimensión de doble presencia, tenemos 

una puntuación de 5,71 el cual está en el rango de 4 a 6, es decir nivel 

intermedio. 

 

En el apartado 6 que hace mención a la estima, encontramos una puntuación 

de 11,38 el mismo que está en el rango de 12 a 11 es decir nivel intermedio. 

 

Una vez totalizados los resultados se procedió con el análisis de cada apartado, 

obteniendo lo siguiente: 

 

Apartado 1: Que hace referencia a las exigencias psicológicas, podemos 

observar que el 44,12% de los empleados encuestados refieren que el volumen 

de trabajo en relación al tiempo que tienen disponible para ejecutarlo no es el 

adecuado, lo que demuestra que deben trabajar con rapidez; un 26,47% indican 

que existe un riesgo medio, y el 29,41% indican que existe una relación 

favorable entre el volumen de trabajo y el tiempo que tienen para hacerlo. 

 

Apartado 2: Hace referencia al nivel de autonomía que presenta el empleado 

en la forma de realizar su trabajo, así mismo hace referencia a la posibilidad de 

aplicar sus habilidades y destrezas; en cuanto a este apartado podemos 

observar que sólo el 5,88% de los empleados presentan un nivel desfavorable, 

el 35,29% ubicado en amarillo debe ser considerado como una alerta, ya que si 

no se toman correctivos a tiempo, este podría desplazarse a un nivel rojo, es 

importante tomar en consideración ya que este factor tiene un efecto negativo 

en la salud física y mental de los empleados; y el 58,82% no representa riesgo 

para la salud.  

 

Apartado 3: este apartado hace mención a la inseguridad, el 44,12% de los 

empleados encuestados se ubica en nivel rojo, este apartado hace referencia a 

los cambios de la jornada de trabajo, cambios del horario, del salario, forma de 
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pago, el cual presenta preocupación por los cambios de condiciones de trabajo 

no deseados o la pérdida del empleo. 

 

Apartado 4: este apartado hace referencia al apoyo social y la calidad de 

liderazgo, es decir al apoyo presentado en la realización de tareas por parte de 

los  compañeros o superiores. En este apartado podemos apreciar que el 

29,41% de los encuestados se encuentran en un nivel desfavorable, y el 50% 

se encuentra en nivel intermedio, se debe ejecutar mecanismos para que este 

porcentaje de trabajadores no se mueva al nivel rojo, considerando que estas 

variables denotan las habilidades de los jefes para dirigir las tareas. Y el 

35,29% se encuentran en un nivel favorable,  

 

Apartado 5: este apartado representa la necesidad que presenta el trabajador 

de expresar a las demandas de empleo o de trabajo doméstico y familiar, así 

podemos observar que el 29,41% representa un nivel desfavorable, seguido por 

el 58,82% de encuestados que se encuentran en in nivel intermedio, quienes 

son los de mayor atención, ya que podrían tornarse desfavorables, es así como 

la doble presencia resulta una situación que atenta contra la salud de los 

trabajadores. 

 

Apartado 6: referente a la estima, este apartado hace alusión al reconocimiento 

y al trato recibido  como persona y como profesional en proporción al esfuerzo 

que plasmamos frente al trabajo. En este gráfico se puede observar que el 

20,59% hace referencia a un nivel desfavorable de estima, seguido por el 

47,06% de los encuestados quienes actualmente se encuentran en nivel 

intermedio, pero podrían correr el riesgo de tornarse en situación desfavorable, 

y el 35,32% que se encuentran en una situación favorable en relación al 

respeto, apoyo y trato justo que poseen los empleados. 
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Ilustración 5. Resultados por apartado Dirección Morona Santiago 

 

 

Análisis de los empleados Servidores: en el siguiente gráfico podemos 

observar cómo se muestran las dimensiones psicosociales en el grupo de 

servidores de la DIMS, en donde se evidencia lo siguiente: 
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Ilustración 6. Resultados por apartado Empleados Servidores 

 

AP1. Exigencias psicológicas: en cuanto a esta apartado, se puede 

evidenciar que el 37,50% de los empleados servidores no presentan problemas 

en esta dimensión, seguidos por el 31,25% de los empleados servidores que se 

encuentran en rojo, es decir que presentan inconvenientes en esta dimensión, 

por lo que se evidencia que el volumen de trabajo no se encuentra en relación 

con el tiempo que tienen disponible para hacerlo. Se debe prestar atención al 

31,25% de los empleados servidores que se encuentran en amarillo, ya que se 

evidencia indecisión para encontrarse bien en su situación relacionada a este 

apartado. 

 

AP2: Control sobre el trabajo: un 56, 25% de los empleados servidores se 

encuentran en verde, lo que demuestra que sienten tener autonomía en la 

forma de realizar el trabajo y hace también referencia a la libertad para aplicar 

sus habilidades y conocimientos. El 37,50% de empleados servidores se 

encuentran en amarillo, lo que indica que se encuentran en un nivel intermedio 

o de indecisión, es decir que en ocasiones sienten que no tienen autonomía 
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para realizar sus trabajos. El 6,25% de los empleados servidores se encuentran 

en rojo en esta dimensión, son quienes sienten no tener autonomía ni 

posibilidades de mostrar sus habilidades y conocimientos.  

 

AP3: Inseguridad: en esta dimensión se puede observar que el 25% de 

empleados servidores se encuentran en verde en esta escala, lo que significa 

que se sienten tranquilos en sus trabajos. El 50% de los empleados servidores 

presentan un nivel intermedio, es decir en ocasiones sienten inseguridad por los 

cambios y su futuro y en otras ocasiones no. Y el 25% restante representa a los 

empleados servidores que sienten preocupación por su futuro, por los cambios 

que pudieran presentarse a sus condiciones de trabajo o hasta por la pérdida 

de empleo. 

 

AP4: Apoyo social y calidad de liderazgo: el 25% de empleados servidores 

se encuentran en verde, lo que demuestra que presentan apoyo de sus 

superiores y de sus compañeros para la realización de sus tareas, reciben 

información adecuada y a tiempo. El 62,50% representa a los  empleados 

servidores que se encuentran indecisos entre puntuar como favorable o como 

desfavorable al apoyo social que reciben de sus superiores y compañeros de 

trabajo, lo cual se torna preocupante, pues este  62,50% podría tornarse en rojo 

si no se presta atención oportuna. También dentro de este apartado 

encontramos al 12,50% de los empleados servidores que sienten que 

definitivamente no tienen apoyo de sus superiores y de sus compañeros.  

 

AP5: Doble presencia: esta dimensión hace referencia a la necesidad de 

responder al mismo tiempo a las demandas presentadas en el empleo y las del 

trabajo familiar y doméstico, a nivel general, las mujeres trabajadoras son las 

responsables de realizar la mayor parte del trabajo doméstico y familiar. El 

6,25% de los empleados servidores se encuentran en nivel verde, el  56,25% de 

los empleados servidores indican estar indecisos en esta dimensión, y el 

37,50% de los empleados servidores se encuentran en rojo, a este gran 
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porcentaje es a quien debemos poner mayor atención, pues son empleados que 

generalmente llevan sus problemas o sus tareas del hogar a la empresa. 

 

AP6: Estima: este apartado hace referencia a la preocupación por cambios o 

condiciones de trabajo que se puedan presentar. Podemos evidenciar que el 

31,25% de empleados servidores se encuentran en esta valoración, el 50% se 

encuentran en amarillo es decir en nivel intermedio, y el 18,75% se encuentran 

en rojo, lo que indica que se encuentran en una situación desfavorable. 

 

 

Análisis de los empleados Obreros:  

 

 

 

Ilustración 7. Resultados por apartado, Empleados Obreros 

 

 

AP1. Exigencias psicológicas: De la misma manera podemos apreciar que 

los empleados obreros presentan un nivel de exigencias psicológicas del 50%, 
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es decir se encuentran en rojo desfavorable, lo que refiere que no tienen un 

equilibrio entre el volumen del trabajo y el tiempo que tienen disponible para 

hacerlo, el 21,43% refiere al personal que se encuentra en amarillo es decir 

intermedio, y el 28,57% verde, lo que denota que este grupo de empleados 

obreros presentan una situación favorable. 

 

AP2: Control sobre el trabajo: este es uno de los porcentajes más altos de 

esta dimensión, representado por el 71,43% de los empleados obreros, quienes 

indican tener autonomía en la forma de realizar las tareas, asimismo para sus 

habilidades y conocimientos. Este se encuentra seguido por el 21,43% de los 

empleados obreros que se encuentran en amarillo intermedio, y el 7,14% se 

encuentran en nivel rojo. 

 

AP3: Inseguridad: en este apartado podemos observar que el 57,14% de los 

empleados obreros indican que sienten preocupación por cambios en las 

condiciones de trabajo o falta de empleo. Seguido por el 28,57% que se 

encuentra en amarillo es decir intermedio, esta escala requiere atención ya que 

podría tornarse a una tendencia desfavorable respecto a esta dimensión. 

También observamos al 14,29% de los empleados obreros que se encuentran 

en verde en este apartado, es decir se encuentran en un estado favorable. 

 

AP4: Apoyo social y calidad de liderazgo: el 50% de los empleados obreros 

se encuentran en este apartado en verde, lo que muestra que ellos sienten el 

apoyo de sus superiores y compañeros al realizar sus tareas. El 35,71% se 

encuentra en amarillo es decir en término intermedio en este factor, y 

encontramos el 14,29% de los empleados obreros que se encuentran en rojo, 

es decir en estado desfavorable, lo que muestra que ellos no sienten el apoyo 

de sus superiores  

 

AP5: Doble presencia: en esta dimensión podemos apreciar que el 21,43% de 

los empleados obreros se encuentran en este porcentaje desfavorable, lo que 
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indica que ellos perciben la necesidad de responder simultáneamente a las 

exigencias tanto de su empleo como de su trabajo en casa. Es importante 

recalcar que en este factor tenemos el 57,14% de los encuestados que se 

encuentran en amarillo, este porcentaje requiere atención para evitar que este 

estado pase de intermedio a desfavorable. También podemos observar el 

21,43% de los encuestados que se encuentran en verde o estado favorable, es 

decir no presentan riesgo en este apartado. 

 

AP6: Estima: en este apartado tenemos que el 35,71% de los empleados 

encuestados refieren que perciben reconocimiento y respeto en relación al 

esfuerzo que realizan. También podemos observar que el 50% de los 

encuestados se encuentran en intermedio en este factor, lo que indica que 

requiere atención, pues ellos sienten que en ocasiones no son tratados como 

profesionales. En rojo o factor desfavorable tenemos al 14,29% de los 

empleados obreros que refieren no percibir trato como profesionales ni tampoco 

reconocimientos.  

 

 

Análisis empleados de Sexo Femenino: En la siguiente ilustración podemos 

observar a detalle, el estado en el que se encuentra el personal femenino que 

labora en la Dirección de Morona Santiago con respecto a los apartados 

evaluados en esta encuesta. 
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Ilustración 8. Resultados por apartado, Personal Sexo Femenino 

 

 

Apartado 1: Que hace referencia a las exigencias psicológicas, podemos 

observar que el 33,33% del personal femenino, refiere que el volumen de 

trabajo en relación al tiempo que tienen disponible para ejecutarlo no es el 

adecuado, lo que demuestra que deben trabajar con rapidez; en igual 

porcentaje del 33,33% encontramos al personal femenino que indica que existe 

un riesgo medio, y finalmente el 33,33% indican que existe una relación 

favorable entre el volumen de trabajo y el tiempo que tienen para hacerlo. 

 

Apartado 2: Hace referencia al nivel de autonomía que presenta el empleado 

en la forma de realizar su trabajo, así mismo hace referencia a la posibilidad de 

aplicar sus habilidades y destrezas; en cuanto a este apartado podemos 

observar que el 16,67% de los empleados presentan un nivel desfavorable, el 

66,67% ubicado en amarillo debe ser considerado como una alerta, ya que si no 

se toman correctivos a tiempo, este podría desplazarse a un nivel rojo, es 

importante tomar en consideración ya que este factor tiene un efecto negativo 
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en la salud física y mental de los empleados; y el 16,67% no representa riesgo 

para la salud.  

 

Apartado 3: este apartado hace mención a la inseguridad, el 33,33% del 

personal femenino encuestado se ubica en nivel rojo, este apartado hace 

referencia a los cambios de la jornada de trabajo, cambios del horario, del 

salario, forma de pago, el cual presenta preocupación por los cambios de 

condiciones de trabajo no deseados o la pérdida del empleo. También podemos 

observar que el 50% se encuentra en amarillo, es decir requiere atención ya 

que pudiera pasa a un estado desfavorable, en el cual ya se encuentra el 

33,33% del personal femenino encuestado. 

 

Apartado 4: este apartado hace referencia al apoyo social y la calidad de 

liderazgo, es decir al apoyo presentado en la realización de tareas por parte de 

los  compañeros o superiores. En este apartado podemos apreciar que el 

16,67% del personal femenino encuestado se encuentra en un nivel 

desfavorable, y el 50% se encuentra en nivel intermedio, se debe ejecutar 

mecanismos para que este porcentaje de trabajadores no se mueva al nivel 

rojo, considerando que estas variables denotan las habilidades de los jefes para 

dirigir las tareas. Y el 33,33% se encuentran en un nivel favorable, es decir 

sienten el apoyo de sus compañeros y superiores para la realización de sus 

tareas. 

 

Apartado 5: este apartado representa la necesidad que presenta el trabajador 

de expresar a las demandas de empleo o de trabajo doméstico y familiar, así 

podemos observar que el 50% se encuentra en un nivel desfavorable y el otro 

50% se encuentra en un nivel intermedio o nivel de riesgo a que pase a ser 

desfavorable, por lo tanto requiere atención ya que muestra que el personal 

femenino generalmente la necesidad de atender las necesidades de la casa y 

las del empleo simultáneamente.  
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Apartado 6: referente a la estima, este apartado hace alusión al reconocimiento 

y al trato recibido  como persona y como profesional en proporción al esfuerzo 

que plasmamos frente al trabajo. En este gráfico se puede observar que el 

33,33% hace referencia a un nivel desfavorable de estima, seguido por el 

33,33% del personal femenino encuestado,  quienes actualmente se encuentran 

en nivel intermedio, pero podrían correr el riesgo de tornarse en situación 

desfavorable, y finalmente tenemos el 33,33% que se encuentran en una 

situación favorable en relación al respeto, apoyo y trato justo que poseen los 

empleados. 

 

 

Análisis empleados Sexo Masculino: 

 

 

 

Ilustración 9. Resultados por apartado, Personal Sexo Masculino 
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AP1. Exigencias psicológicas: en este apartado podemos apreciar que el 

personal masculino encuestado presentan un nivel de exigencias psicológicas 

del 46,43%, es decir se encuentran en rojo desfavorable, lo que refiere que no 

tienen un equilibrio entre el volumen del trabajo y el tiempo que tienen 

disponible para hacerlo, el 25% refiere al personal que se encuentra en amarillo 

es decir intermedio, y el 28,57% verde, lo que denota que este grupo de 

empleados obreros presentan una situación favorable. 

 

AP2: Control sobre el trabajo: este es uno de los porcentajes más altos de 

esta dimensión, representado por el 67,86% del personal masculino 

encuestado, quienes indican tener autonomía en la forma de realizar las tareas, 

asimismo para sus habilidades y conocimientos. Este se encuentra seguido por 

el 28,57% de los empleados obreros que se encuentran en amarillo intermedio, 

y el 3,57% se encuentran en nivel rojo o desfavorable. 

 

AP3: Inseguridad: en este apartado podemos observar que el 42,86% del 

personal masculino indica sentir preocupación por los cambios  que pudieran 

presentarse con respecto a las condiciones de trabajo o falta de empleo. 

Seguido por el 35,71% que se encuentra en amarillo es decir intermedio, esta 

escala requiere atención ya que podría tornarse a una tendencia desfavorable 

respecto a esta dimensión. También observamos al 21,43% de los empleados 

obreros que se encuentran en verde en este apartado, es decir se encuentran 

en un estado favorable. 

 

AP4: Apoyo social y calidad de liderazgo: el 35,71% del personal masculino 

encuestado se encuentra en este apartado en verde, lo que muestra que ellos 

sienten el apoyo de sus superiores y compañeros al realizar sus tareas. El 50% 

se encuentra en amarillo es decir en término intermedio en este factor, por lo 

que requiere atención para evitar que este porcentaje se torne desfavorable, y 

encontramos el 14,29% de los empleados obreros que se encuentran en rojo, 
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es decir en estado desfavorable, lo que muestra que ellos no sienten el apoyo 

de sus superiores  

 

AP5: Doble presencia: en esta dimensión podemos apreciar que el 25% del 

personal masculino encuestado se encuentran en este porcentaje desfavorable, 

lo que indica que ellos perciben la necesidad de responder simultáneamente a 

las exigencias tanto de su empleo como de su trabajo en casa. Es importante 

recalcar que en este factor tenemos el 60,71% de los encuestados que se 

encuentran en amarillo, este porcentaje requiere atención para evitar que este 

estado pase de intermedio a desfavorable. También podemos observar el 

14,29% de los encuestados que se encuentran en verde o estado favorable, es 

decir no presentan riesgo en este apartado. 

 

AP6: Estima: en este apartado tenemos que el 32,14% del personal masculino 

refiere que perciben reconocimiento y respeto en relación al esfuerzo que 

realizan. También podemos observar que el 50% de los encuestados se 

encuentran en intermedio en este factor, lo que indica que requiere atención, 

pues ellos sienten que en ocasiones no son tratados como profesionales. En 

rojo o factor desfavorable tenemos al 17,86% de los empleados obreros que 

refieren no percibir trato como profesionales ni tampoco reconocimientos.  

 

 

Análisis empleados con Relación Laboral Temporal: En este gráfico 

podemos apreciar cómo se muestran los factores psicosociales en el personal 

que mantiene una relación de contratación temporal con la empresa. 

 



 

30 
 

 

 

Ilustración 10. Resultados por apartado, Personal Relación Temporal 

 

AP1. Exigencias psicológicas: podemos apreciar que los empleados con 

relación de contratación temporal, se encuentran en verde o nivel favorable en 

un 25%, de la misma manera se encuentran en nivel intermedio otro 25%, y 

presentando un nivel de exigencias psicológicas del 50%, es decir se 

encuentran en rojo desfavorable, lo que refiere que no tienen un equilibrio entre 

el volumen del trabajo y el tiempo que tienen disponible para hacerlo. 

 

AP2: Control sobre el trabajo: en este factor el nivel de apreciación se 

evidencia un 100% como favorable, es decir que los empleados temporales 

indican tener autonomía en la forma de realizar las tareas, asimismo para sus 

habilidades y conocimientos.  

 

AP3: Inseguridad: en este apartado podemos observar que el 25% de los 

empleados temporales se encuentran en verde o nivel favorable. También 

observamos que la diferencia del personal temporal encuestado se encuentra 
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en el 75% restante que indica nivel intermedio en esta escala. En rojo o nivel 

desfavorable no se encuentra ningún porcentaje, lo que indica que el personal 

temporal conoce y está consciente de la relación temporal de contratación con 

la empresa.  

 

AP4: Apoyo social y calidad de liderazgo: el 25% de los empleados 

temporales se encuentran en este apartado en verde, lo que muestra que ellos 

sienten el apoyo de sus superiores y compañeros al realizar sus tareas. El 75% 

restante se encuentra en amarillo es decir en término intermedio en este factor, 

lo que muestra que ellos  sienten medianamente el apoyo de sus superiores.  

 

AP5: Doble presencia: en esta dimensión podemos apreciar que el 25% de los 

empleados temporales se encuentran en este porcentaje desfavorable, lo que 

indica que ellos perciben la necesidad de responder simultáneamente a las 

exigencias tanto de su empleo como de su trabajo en casa. Es importante 

recalcar que en este factor tenemos el 75% de los encuestados que se 

encuentran en amarillo, este porcentaje requiere atención para evitar que este 

estado pase de intermedio a desfavorable.  

 

AP6: Estima: en este apartado tenemos un peculiar comportamiento, el 100% 

de los empleados temporales encuestados refieren que perciben 

reconocimiento y respeto en relación al esfuerzo que realizan, lo que muestra 

que dentro de esta dirección consideran desde su primer momento al personal 

temporal, haciéndoles sentir el aprecio en relación al esfuerzo presentado por 

ellos. 

 

 

Análisis de los empleados con Relación Laboral Indefinida: En este gráfico 

podemos apreciar cómo se muestran los factores psicosociales en el personal 

que mantiene una relación de contratación indefinida con la empresa. 
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Ilustración 11. Resultados por apartado, Personal Relación Indefinida 

 

 

AP1. Exigencias psicológicas: podemos apreciar que los empleados con 

relación de contratación indefinida, se encuentran en verde o nivel favorable en 

un 29,03%, de la misma manera se encuentran en nivel intermedio otro 29,03%, 

y presentando un nivel de exigencias psicológicas del 41,94%, es decir se 

encuentran en rojo desfavorable, lo que refiere que perciben no tener un 

equilibrio entre el volumen del trabajo y el tiempo que tienen disponible para 

hacerlo. 

 

AP2: Control sobre el trabajo: en este factor el nivel de apreciación se 

evidencia un 54,84% como favorable, es decir que los empleados indefinidos 

indican tener autonomía en la forma de realizar las tareas, asimismo para sus 

habilidades y conocimientos. Encontramos también un 38,71% en nivel 

intermedio, es decir requiere atención para evitar que se torne a desfavorable. Y 
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con un 6,45% encontramos al personal indefinido que se encuentra con una 

apreciación desfavorable, referente a este factor. 

 

AP3: Inseguridad: en este apartado podemos observar que el 22,58% de los 

empleados indefinidos se encuentran en verde o nivel favorable. También 

observamos que un 32,26% del personal indefinido encuestado se encuentra en 

nivel  intermedio en esta escala, lo cual demanda atención para evitar que se 

torne desfavorable.  En rojo o nivel desfavorable no se encuentra el 45,16%, lo 

que indica que el personal indefinido  presenta inseguridad respecto a la 

probabilidad de que existan cambios de condiciones de trabajo no deseados o 

pérdidas de empleo. 

 

AP4: Apoyo social y calidad de liderazgo: el 38,71% de los empleados de 

contratación indefinida se encuentran en este apartado en verde, lo que 

muestra que ellos sienten el apoyo de sus superiores y compañeros al realizar 

sus tareas. El 45,16% se encuentra en amarillo es decir en término intermedio 

en este factor, lo que muestra que  este porcentaje de empleados indefinidos   

sienten medianamente el apoyo de sus superiores. También observamos al 

16,13% de los empleados que se encuentran en rojo o nivel desfavorable, es 

decir ellos no perciben el apoyo de sus superiores y compañeros de trabajo. 

 

AP5: Doble presencia: en esta dimensión podemos apreciar que el 12,90% de 

los empleados indefinidos se encuentran en este porcentaje desfavorable, lo 

que indica que ellos perciben la necesidad de responder simultáneamente a las 

exigencias tanto de su empleo como de su trabajo en casa. Es importante 

recalcar que en este factor tenemos el 58,06% de los encuestados que se 

encuentran en amarillo, este porcentaje requiere atención para evitar que este 

estado pase de intermedio a desfavorable. Y el 29,03% restante representa al 

personal que se encuentra en nivel desfavorable referente a este factor, lo que 

muestra que ellos generalmente presentan la necesidad de responder a 

exigencias de su trabajo simultáneamente a las exigencias de su casa. 
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AP6: Estima: en este apartado tenemos al 35,48% de los empleados 

indefinidos que refieren percibir reconocimiento y respeto respecto al esfuerzo 

que realizan. Un 41,94% representa a un grupo de empleados indefinidos 

quienes se encuentran en nivel intermedio en esta dimensión. Y finalmente el 

22,58% de los encuestados se encuentran en nivel desfavorable en este 

apartado, lo que muestra que no perciben reconocimiento y respeto respecto al 

esfuerzo realizado. 

 

 

Análisis de las Dimensiones  Psicosociales por edades de los  empleados: 

Al revisar las dimensiones psicosociales valoradas por edades, evidenciamos lo 

siguiente: 

 

 

 

Ilustración 12. Resultados por edades, dimensión Exigencias Psicológicas 

 

Apartado 1 – Exigencias Psicosociales: Que hace referencia a las exigencias 

psicológicas, es decir al volumen de trabajo en relación al tiempo que tienen 
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disponible para ejecutarlo. Podemos observar que en nivel favorable se 

encuentran los empleados de edades comprendidas entre 26 y 35 años con un 

porcentaje del 42,86%, los empleados de edades entre 36 a 45 años no se 

muestran en este nivel, los empleados de edades entre 46 y 55 años, se 

encuentran en este nivel en un 33,33%  es decir favorable, y el 20% de los 

empleados mayores a 55 años también se encuentran en este nivel. 

 

En nivel intermedio encontramos al 14,29% que se encuentra entre los 26 y 35 

años de edad, también observamos al 33,33% se encuentran los empleados de 

edades comprendidas entre los 36 y 45 años; entre los 46 y 55 años se 

encuentra el 22,22%; y finalmente observamos que el 60% de los empleados 

mayores a 55 años de edad, se encuentran en este  nivel, este grupo de 

empleados requiere atención para evitar  que posteriormente se reflejen en 

nivel rojo indeseable.  

 

En el nivel rojo o desfavorable, encontramos que el 42,86% de los empleados 

de edades comprendidas entre los 26 y 35 años; también observamos en un 

alto porcentaje del 66,67% a los empleados de edades comprendidas entre 36 y 

45 años, también observamos el 44,44% de las personas que tienen 46 y 55 

años que se encuentran con una relación desfavorable entre el trabajo y el 

tiempo que tienen para hacerlo. Y finalmente las personas mayores a 55 años 

que representan un 20%. En este nivel desfavorable podemos apreciar que 

presenta porcentaje alto especialmente los empleados de edades 

comprendidas entre los 36 y 45 años, es decir ellos perciben que el tiempo que 

tienen para cumplir con sus tareas no está en proporción al volumen de trabajo 

que tienen. 
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Ilustración 13. Resultados por edades, dimensión Control sobre el Trabajo 

 

Apartado 2 – Control sobre el trabajo: este factor hace referencia al nivel de 

autonomía que presenta el empleado en la forma de realizar su trabajo, así 

mismo hace referencia a la posibilidad de aplicar sus habilidades y destrezas; 

en cuanto a este apartado podemos observar que los empleados de edades 

comprendidas entre los 26 y 35 años presentan el 71,43% de estado favorable 

con respecto a este apartado; también observamos el 21,43% de este mismo 

rango de edad que se encuentra en estado intermedio, y apenas el 7,14% se 

encuentra en nivel desfavorable, es decir ellos no sienten autonomía respecto a 

la forma de realizar su trabajo. 

 

Los empleados de edades comprendidas entre los 36 y 45 años de edad, 

observamos que el 33,33% se encuentra en un nivel favorable referente a este 

factor, pero requiere atención el 66,67% de los empleados de este mismo rango 

de edad, quienes se encuentran en un nivel intermedio, es decir que en 

ocasiones sienten que tienen autonomía y en ocasiones no la tienen. Este 
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porcentaje de empleados requiere atención para evitar que se torne en nivel 

rojo o desfavorable, sino que más bien se torne a nivel favorable. 

 

Los empleados de edades comprendidas entre los 46 y 55 años, podemos 

observar que el 77,78% se encuentra en nivel favorable en este factor, es decir 

sienten autonomía en la forma de realizar su trabajo.  Y el 22,22% restante se 

encuentra en nivel intermedio, es decir requiere atención para evitar que se 

torne desfavorable. 

 

Los empleados mayores de 55 años de edad, podemos observar en este factor 

que el 20% de ellos se encuentra en nivel favorable, pero requiere atención el 

60% de ellos quienes se encuentran en un nivel intermedio, es decir requiere 

atención para evitar que se tornen desfavorable, y que el 20% que al momento 

se encuentra en rojo o desfavorable, se incremente. 

 

 

 

Ilustración 14. Resultados por edades, dimensión Inseguridad 
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Apartado 3  - Inseguridad: Este apartado hace mención a la inseguridad que 

presentan los empleados en relación a cambios de condiciones de trabajo no 

deseados o pérdida de empleo.  En cuanto a este gráfico podemos observar 

que los empleados de edades comprendidas entre los 26 y 35 años presentan 

un nivel favorable en este factor apenas el 14,29%; el 57,14% de este grupo se 

encuentra en nivel intermedio, lo que indica que es un grupo que requiere 

atención para evitar que se torne a nivel desfavorable sino que más bien se 

incremente el porcentaje de nivel favorable. También observamos que el 

28,57% de los empleados se encuentran en nivel desfavorable o rojo. 

 

En este mismo gráfico observamos que los empleados de 36 a 45 años de 

edad, el 16,67% se encuentra en un nivel favorable; también observamos que 

en igual porcentaje del 16,67% se encuentra en nivel intermedio; y el 66,67% se 

encuentra en nivel desfavorable en este factor, es decir requiere atención 

inmediata para evitar que este porcentaje se siga incrementando. 

 

Los empleados de edades comprendidas entre los 46 y 55 años observamos 

que apenas un 11,11% de ellos se encuentra en nivel favorable, y que en 

intermedio se encuentra un 22,22%, el 66,67% de los empleados que se 

encuentran en esta edad, se muestran en un nivel desfavorable, lo que nos 

muestra que este gran porcentaje de empleados sienten inseguridad respecto a 

cambios que pudieran darse en relación a sus condiciones de trabajo o la 

posibilidad de una pérdida de empleo. 

 

Los empleados mayores de 55 años, en este factor se muestra favorable un 

60%, lo que muestra que ellos no presentan inseguridad o temor por cambios 

en el trabajo o por pérdida del trabajo; también observamos que un 20% de este 

rango se encuentran en nivel intermedio referente a este factor, es decir se 

debe dar atención a este grupo para evitar que se torne a nivel desfavorable; y 
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el 20% restante de empleados que se encuentran en nivel rojo o desfavorable, 

sienten inseguridad o temor por cambios que pudieran darse en su trabajo. 

 

 

 

Ilustración 15. Resultados por edades, dimensión Apoyo Social y Calidad de 
Liderazgo 

 

 

Apartado 4 – Apoyo social y calidad de liderazgo: este apartado hace 

referencia al apoyo social y la calidad de liderazgo, es decir al apoyo 

presentado en la realización de tareas por parte de los  compañeros o 

superiores. En este apartado podemos apreciar que los empleados de edades 

comprendidas entre los 26 y 35 años, un 21,43% se encuentra en nivel 

favorable en este factor; también observamos que un 71,43% de este rango se 

encuentra en nivel intermedio, es decir aquí están los empleados que sienten 

que en ocasiones sienten el apoyo de sus superiores y sus compañeros de 

trabajo en la realización de tareas, y que en ocasiones no sienten ese apoyo.  

También observamos a un 7,14% de empleados que se encuentran en nivel 
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rojo o desfavorable, es decir que este porcentaje no siente el apoyo de sus 

compañeros de trabajo y su superiores para la realización de tareas. 

 

En este mismo gráfico observamos a los empleados de edades comprendidas 

entre los 36 y 45 años, quienes en un porcentaje del 33,33% se encuentran en 

nivel favorable; en un 50% se encuentran en nivel intermedio, es decir que en 

ocasiones sienten que reciben apoyo de sus compañeros y superiores y en 

ocasiones no lo sienten.  Y también encontramos a un 16,67% que se 

encuentra en nivel rojo o desfavorable, es decir no sienten el apoyo de sus 

superiores ni sus compañeros de trabajo para la realización de tareas. 

 

En este mismo gráfico observamos los porcentajes en los cuales se encuentran 

los empleados de edades comprendidas entre 46 y 55 años, estos empleados 

un 44,44% se encuentran en nivel favorable, un 33,33% se encuentran en nivel 

intermedio, y el 22,22% restante se encuentran en nivel desfavorable, lo que 

indica que este porcentaje percibe no tener apoyo de sus compañeros ni de sus 

superiores. 

 

En el último rango de edad de este apartado, podemos observar a los 

empleados mayores de 55 años de edad, quienes se encuentran en un nivel 

favorable un 40%, lo que muestra que un alto porcentaje de este rango siente 

que recibe apoyo de sus superiores y de sus compañeros para la realización de 

tareas, también en nivel intermedio en este factor encontramos a un 40% de 

empleados que indican que en ocasiones sienten ese apoyo y en otras 

ocasiones no lo sienten. Y el 20% restante de los empleados que se encuentran 

en este rango de edad, se encuentran en un nivel desfavorable, es decir que 

ellos no perciben ese apoyo de superiores ni compañeros de trabajo para la 

realización de sus tareas. 
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Ilustración 16. Resultados por edades, dimensión Doble Presencia 

 

 

 

Apartado 5 – Doble Presencia: este apartado representa la necesidad que 

presenta el trabajador de expresar las demandas de empleo o de trabajo 

doméstico y familiar que mantiene; así podemos observar que los empleados 

de edades entre los 26 y 35 años de edad en un 14,29% no presentan 

inconvenientes en este factor, pues se encuentran en nivel favorable; un 

64,29% se encuentran en nivel intermedio, es decir que en ocasiones sienten la 

necesidad de atender necesidades de su empleo y de su trabajo doméstico y 

familiar.  Y el 21,43% restante, se encuentran los empleados que se están en 

nivel desfavorable en este factor, es decir que generalmente tienen la 

necesidad de ocuparse de demandas de su empleo y de su trabajo doméstico y 

familiar a la vez. 
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Los empleados de edades entre 36 y 45 años, muestran que un 16,67% no 

presenta problema en este factor, pues se encuentra en un nivel favorable. Un 

50% se encuentra en nivel intermedio, es decir que en ocasiones requiere 

atención de su empleo y trabajo doméstico familiar y en otras ocasiones no. Y el 

33,33% restante que se encuentra en color rojo o desfavorable. 

 

Los empleados de edades entre los 46 y 55 años, se muestran en un 66,67% 

en nivel intermedio, lo que indica que en ocasiones sienten la necesidad de 

ocuparse de solicitudes de su trabajo doméstico familiar y de su empleo, y en 

otras ocasiones no.  También observamos que el 33,33% restante, se 

encuentra en nivel rojo o desfavorable, lo cual requiere atención para evitar que 

este factor siga creciendo. 

 

En el rango de empleados mayores a 55 años podemos observar que el 20% 

de ellos se encuentran en un nivel favorable, un 40% se encuentran en un nivel 

intermedio y otro 40% se encuentran en nivel desfavorable, lo cual requiere 

atención para evitar que este porcentaje se incremente. En este rango se 

encuentra el porcentaje de empleados quienes presentan la necesidad de 

responder simultáneamente a las demandas de trabajo doméstico familiar y a 

las demandas de empleo.  
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Ilustración 17. Resultados por edades, dimensión Estima 

 

 

 

Apartado 6 – Estima: este apartado hace alusión al reconocimiento y al trato 

recibido  como persona y como profesional en proporción al esfuerzo que 

plasmamos frente al trabajo. En este gráfico se puede observar que los 

empleados de edades comprendidas entre los 26 y 35 años, se encuentran el 

42,86% en nivel favorable, un 35,71% en nivel intermedio, y un 21,43% en nivel 

desfavorable, lo cual requiere atención para evitar que este porcentaje siga 

creciendo y que los empleados sientan que no son tratados como personas, 

como profesionales, en compensación al esfuerzo que ellos presentan frente a 

sus trabajos. 

 

Los empleados de edades comprendidas entre los 36 y 45 años, el 83,333% se 

encuentra en nivel intermedio, y el 16,67% se encuentra en nivel rojo o 
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desfavorable, lo cual requiere atención pues en este rango podemos observar 

como los empleados en ocasiones dicen sentirse trabados como personas y 

como profesionales y en otras ocasiones no se sienten así, en proporción al 

esfuerzo que ellos realizan frente a sus tareas. 

 

También observamos en este gráfico que el 33,33% de los empleados de 

edades entre 46 y 55 años, se encuentran en un nivel favorable referente a este 

apartado.  Un 44,44% se encuentran en un nivel intermedio y el 22,22% 

restantes se encuentran en nivel rojo o desfavorable, quiere decir que ellos 

sienten que no son reconocidos sus trabajos en proporción al esfuerzo que ellos 

presentan en la realización de sus tareas. 

 

En el rango de empleados mayores a 55 años, se encuentra el 40% en nivel 

favorable, lo cual quiere decir que los empleados que se encuentran en este 

rango de edad sienten que su esfuerzo y profesionalismo son reconocidos. Otro 

40% de empleados se encuentran en un nivel intermedio, es decir sienten que 

en ocasiones son tratados como profesionales y como personas y en otras 

ocasiones no.  Y el 20% restante, se encuentra en nivel desfavorable en este 

factor, lo que muestra que los empleados de este rango sienten que en 

ocasiones tienen un reconocimiento y respeto en función a su persona y su 

profesionalismo. 

 

 

Análisis de  las Dimensiones Psicosociales por Tiempo de Servicio de los  

empleados: También se analizaron estas dimensiones en función a los años de 

servicio de los empleados de la Dirección de Morona Santiago, encontrando lo 

siguiente: 
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Ilustración 18. Resultados por Tiempo de Servicio, dimensión Exigencias 
Psicológicas 

 

 

 

Apartado 1 – Exigencias Psicosociales: Que hace referencia a las exigencias 

psicológicas, es decir al volumen de trabajo en relación al tiempo que tienen 

disponible para ejecutarlo. Podemos observar que en nivel favorable se 

encuentran los empleados de menos de 2 años de antigüedad, quienes se 

encuentran  con un porcentaje del 20%,  en nivel intermedio encontramos a otro 

20% y en nivel rojo o desfavorable encontramos al 40% restante, lo que indica 

que en este rango de antigüedad, los empleados sienten que el volumen de 

trabajo no va acorde al tiempo que tienen para ejecutarlo.  

 

Los empleados de 2 a 5 años de antigüedad, se muestran en un nivel favorable 

en un 33,33%, y en nivel intermedio en otro 33,33%, también observamos que 

en nivel desfavorable se encuentra el 33,33% restante, lo que indica que en 

este rango de antigüedad requiere atención, ya que los empleados sienten que 
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el tiempo que tienen para realizar una actividad o una tarea no está acorde al 

volumen de trabajo que tienen.  

 

Los empleados de más de 5 años y menos de 10 años de antigüedad, se 

muestran en un nivel favorable un 37,50%. En un nivel intermedio se encuentra 

un 25% y en un nivel desfavorable el 37,50% restante.  

 

Los empleados de más de 10 años de antigüedad en la empresa, el 27,78% se 

encuentras en nivel favorable, es decir sienten que el volumen de trabajo está 

en proporción con el tiempo que tienen para ejecutarlo.  Un 27,78% se 

encuentra en intermedio, lo que indica que en ocasiones sienten que está en 

proporción y en ocasiones no. Y el 44,44% restante que representa a un 

porcentaje alto dentro de este rango de medición, se encuentran los empleados 

que sienten que no tienen relación el volumen de trabajo que tienen con el 

tiempo que tienen para ejecutar una tarea. 

 

 

Ilustración 19. Resultados por Tiempo de Servicio, dimensión Control sobre el 
Trabajo 
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Apartado 2 – Control sobre el trabajo: este factor hace referencia al nivel de 

autonomía que presenta el empleado en la forma de realizar su trabajo, así 

mismo hace referencia a la posibilidad de aplicar sus habilidades y destrezas; 

en cuanto a este apartado podemos observar que los empleados de menos de 

2 años de antigüedad  presentan el 20% de estado intermedio y el 80% de este 

rango se encuentra en nivel desfavorable, es decir ellos no sienten autonomía 

respecto a la forma de realizar su trabajo. 

 

Los empleados de 2 a 5 años de antigüedad, observamos que el 66,67% se 

encuentra en un nivel favorable referente a este factor, pero el 33,33% de los 

empleados de este mismo rango de antigüedad, se encuentra en un nivel 

intermedio, es decir que en ocasiones sienten que tienen autonomía y en 

ocasiones no la tienen. 

 

Los empleados de 5 a 10 años de antigüedad podemos observar que el 50% se 

encuentra en nivel favorable en este factor, es decir sienten autonomía en la 

forma de realizar su trabajo.  Y el 38,89% restante se encuentra en nivel 

intermedio, y el 11,11% de los empleados que se encuentran en este rango se 

encuentran en nivel rojo o desfavorable. 
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Ilustración 20. Resultados por Tiempo de Servicio, dimensión Inseguridad 

 

 

Apartado 3  - Inseguridad: Este apartado hace mención a la inseguridad que 

presentan los empleados en relación a cambios de condiciones de trabajo no 

deseados o pérdida de empleo.  En cuanto a este gráfico podemos observar 

que los empleados de menos de 2 años de antigüedad presentan un nivel 

favorable en este factor en un 50%; también observamos que un 50% de este 

grupo se encuentra en nivel intermedio, lo que indica que es un grupo que 

requiere atención para evitar que se torne a nivel desfavorable sino que más 

bien se incremente el porcentaje de nivel favorable.  

 

En este mismo gráfico observamos que los empleados de 2 a 5  años de 

antigüedad, el 33,33% se encuentra en un nivel favorable; y el 66,67% se 

encuentra en un nivel intermedio. 

 

Los empleados de  5 a 10 años de antigüedad, el 25 % se encuentra en nivel 

favorable, y que en intermedio se encuentra otro 25%; y observamos que el 
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50% restante se encuentra en nivel desfavorable, lo que nos muestra que este 

gran porcentaje de empleados sienten inseguridad respecto a cambios que 

pudieran darse en relación a sus condiciones de trabajo o la posibilidad de una 

pérdida de empleo. 

 

Los empleados con más de 10 años de antigüedad, en este factor se muestra 

favorable un 27,78%, lo que muestra que ellos no presentan inseguridad o 

temor por cambios en el trabajo o por pérdida del trabajo; también observamos 

que otro 27,78% de este rango se encuentran en nivel intermedio referente a 

este factor;  y el 44,44% restante, representa a los empleados que se 

encuentran en nivel rojo o desfavorable, es decir ellos sienten inseguridad o 

temor por cambios que pudieran darse en su trabajo. 

 

En este factor observamos que el nivel de inseguridad va aumentando respecto 

al tiempo de antigüedad en la empresa, lo que demuestra que el personal 

antiguo se siente inseguro de cambios que puedan darse respecto a las 

condiciones de trabajo que llevan, o inclusive la inseguridad  puede estar 

presente respecto al temor de perder el empleo.  
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Ilustración 21. Resultados por Tiempo de Servicio, dimensión Exigencias 
Psicológicas 

 

 

Apartado 4 – Apoyo social y calidad de liderazgo: este apartado hace 

referencia al apoyo social y la calidad de liderazgo, es decir al apoyo 

presentado en la realización de tareas por parte de los  compañeros o 

superiores.  

 

En este apartado podemos apreciar que los empleados con menos de 2 años 

de antigüedad, el 80% de este rango se encuentra en un nivel intermedio; y el 

20% restante se encuentra en un nivel desfavorable, lo cual requiere atención 

para evitar que este porcentaje siga creciendo.  

 

En este mismo gráfico observamos a los empleados de 2 a 5 años de 

antigüedad, el 33,33% se encuentra en nivel favorable; y el 66,67% se 

encuentra en nivel desfavorable, lo que muestra, que los empleados de este 
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rango de antigüedad  no sienten el apoyo de sus superiores ni sus compañeros 

de trabajo para la realización de tareas. 

 

En este mismo gráfico observamos los porcentajes en los cuales se encuentran 

los empleados de 5 a 10 años de antigüedad, y en un nivel favorable se 

encuentra el 25%; en un nivel intermedio se encuentra el 62,50%, y el 12,50% 

restante representa a los empleados que se encuentran en un nivel 

desfavorable en este factor; lo que indica que este porcentaje percibe no tener 

apoyo de sus compañeros ni de sus superiores. 

 

En el último rango representa a los empleados con más de 10 años de 

antigüedad, en donde podemos observar que el 44,44% de este rango se 

encuentra en un nivel favorable;  un 33,33% se encuentra en un nivel 

intermedio; y el  un 22,22%, restante se encuentra en un nivel desfavorable, es 

decir que los empleados que se encuentran en este porcentaje, no perciben el 

apoyo de superiores ni de compañeros de trabajo para la realización de sus 

tareas.  

 

 

Ilustración 22. Resultados por Tiempo de Servicio, dimensión Doble Presencia 
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Apartado 5 – Doble presencia: este apartado representa la necesidad que 

presenta el trabajador de expresar las demandas de empleo o de trabajo 

doméstico y familiar que mantiene.  

 

En este gráfico  podemos observar que los empleados de menos de 2 años de 

antigüedad, el 60% de este rango se encuentra en un nivel intermedio, y un 

40% se encuentra en nivel rojo o desfavorable  es decir que generalmente 

tienen la necesidad de ocuparse de demandas de su empleo y de su trabajo 

doméstico  familiar a la vez. 

 

Los empleados de 2 a 5 años de antigüedad, muestran que un 33,33% no 

presenta problema en este factor, pues se encuentra en un nivel favorable. 

También observamos que el 66,67% se encuentra en un nivel intermedio, es 

decir que en ocasiones requiere atención de su empleo y trabajo doméstico 

familiar y en otras ocasiones no.  

 

Los empleados de 5 a 10 años de antigüedad, se muestran en un 25% en nivel 

favorable, un 50% se muestran en un nivel intermedio, lo que indica que en 

ocasiones sienten la necesidad de ocuparse de solicitudes de su trabajo 

doméstico familiar y de su empleo, y en otras ocasiones no.  También 

observamos que el 25% restante, se encuentra en nivel rojo o desfavorable, lo 

cual requiere atención para evitar que este factor siga creciendo. 

 

En el rango los empleados con más de 10 años de antigüedad, observamos 

que apenas un 5,56% se encuentra en un nivel favorable; un 61,11% se 

encuentra en un nivel intermedio; y el 33,33% restante, se encuentra en un nivel  

desfavorable, lo cual requiere atención para evitar que este porcentaje se 

incremente.  
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Observamos que un gran porcentaje de cada rango de antigüedad investigado, 

se encuentra en nivel intermedio, lo que infiere que simultáneamente a las 

demandas de su empleo, deben atender las demandas de trabajo doméstico 

familiar.  

 

 

 

Ilustración 23. Resultados por Tiempo de Servicio, dimensión Estima 

 

 

Apartado 6 – Estima: este apartado hace alusión al reconocimiento y al trato 

recibido  como persona y como profesional en proporción al esfuerzo que 

plasmamos frente al trabajo.  

 

En este gráfico se puede observar que los empleados de menos de 2 años de 

antigüedad, un 20% de ellos se encuentran en un nivel favorable; y el 80% 

restante se encuentran en un nivel intermedio, lo que indica que en ocasiones 

perciben el reconocimiento y trato como personas y profesionales, en 

compensación al esfuerzo demostrado frente al trabajo.  
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Los empleados de 2 a 5 años de antigüedad, en un 66,67% se encuentran en 

nivel favorable, es decir sienten ese reconocimiento; pero el 33,33% restante se 

encuentra en nivel rojo o desfavorable, lo cual requiere atención pues en este 

rango podemos observar como los empleados en ocasiones dicen sentirse 

trabados como personas y como profesionales y en otras ocasiones no se 

sienten así, en proporción al esfuerzo que ellos realizan frente a sus tareas. 

 

También observamos en este gráfico a los empleados de 5 a 10 años de 

antigüedad, quienes en un 37,50% se encuentran en un nivel favorable; un 50% 

se encuentran en nivel intermedio; y el 12,50% restante se encuentran en nivel 

rojo o desfavorable. 

 

En el rango de empleados con 10 años o más de antigüedad,  se encuentra el 

27,78% en nivel favorable, lo cual quiere decir que los empleados que se 

encuentran en este rango de edad sienten que su esfuerzo y profesionalismo 

son reconocidos. Un 44,44% se encuentran en nivel intermedio; y un 27,78% se 

encuentran en nivel desfavorable. 

 

En este apartado se evidencia que los empleados generalmente se encuentran 

en nivel favorable respecto a tener reconocimiento y trato como profesionales y 

como personas, respecto a su esfuerzo en el trabajo; pero también es 

importante dar atención a los empleados que se encuentran representados por 

los porcentajes en nivel intermedio, es decir requieren atención para evitar que 

se tornen desfavorables.  

 

4.1. Descripción de los factores psicosociales evaluados con el 

método ISTAS 21 

 

Exigencias psicológicas cuantitativas: hace referencia a la relación que 

existe entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para realizar esas 

tareas, es decir el tiempo destinado para esa tarea no es suficiente. 
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Exigencias psicológicas cognitivas: al hablar de cognición nos referimos al 

pensamiento, es decir las exigencias cognitivas en el trabajo se refieren a la 

toma de decisiones, a proponer nuevas ideas, a memorizar cosas y tolerar 

varios sucesos a la vez.  Estas exigencias cognitivas pueden contribuir al 

desarrollo de habilidades en las personas, pues implica aprendizaje, desafíos; 

pero también pudieran significar una carga para el individuo. 

Exigencias psicológicas emocionales: estas exigencias incluyen aquellas 

que afectan a los sentimientos del individuo, sobre todo porque requiere de su 

capacidad para entender la situación de sus compañeros, sus emociones y 

sentimientos, pero evitando involucrase en la situación, evitando confundir los 

sentimientos de sus compañeros con los suyos.  

Exigencias de esconder emociones: hace mención a las reacciones y 

opiniones negativas que el trabajador esconde a sus clientes interno y externos. 

Exigencias psicológicas sensoriales: estas se dan cuando el trabajo requiere 

de mucha concentración, de mirar con detalle, de atención constante y de 

precisión. 

Influencia: hace referencia al margen de autonomía respecto  a métodos, 

tareas a realizar, calidad y cantidad de trabajo, condiciones de trabajo como el 

ritmo, ubicación, horarios, compañeros, etc.  La falta de autonomía presume 

una situación de riesgo para la salud.   

Posibilidades de desarrollo: Evalúa si el trabajo permite oportunidades de  

desarrollar sus conocimientos y sus habilidades, hace referencia también a las 

oportunidades de nuevos conocimientos y variedad en el trabajo. 

Control sobre los tiempos de trabajo: hace mención a la autonomía que 

tienen los trabajadores referentes a su tiempo de descanso y de trabajo, es 

decir el control que tiene el trabajador en relación a la decisión de cuándo tomar 

una pausa o ausentarse de sus tareas. 
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Sentido del trabajo: es una forma de adhesión a la profesión o al trabajo que 

supone un factor de protección frente a otras exposiciones estresantes.  

Integración en la empresa: Esto hace referencia al sentido de pertenencia que 

tiene los trabajadores en relación con la empresa. 

Previsibilidad: evalúa la relación que tiene el trabajador con sus tareas, es 

decir si tiene la información adecuada, si la información la tiene a tiempo y en la 

cantidad suficiente, y también hace mención al tiempo de adaptación que 

presentare el trabajador referente a los cambios que se presenten en su vida, 

cuan preparado está para afrontarlos. 

Claridad de rol: hace referencia a la autonomía y definición de tareas que 

tenga de un puesto de trabajo. 

Conflicto de rol: se presenta cuando las exigencias del trabajo entran en 

conflicto con los valores y normas personales y profesionales. 

Calidad de liderazgo: evalúa el papel y la calidad de la dirección, generando 

bienestar en los trabajadores y con acciones suficientes para liderar equipos, 

planificar y resolver adecuadamente los conflictos manteniendo una buena 

comunicación.  

Apoyo Social: se refiere a la ayuda que recibe el trabajador de sus superiores 

y de sus compañeros de trabajo 

Refuerzo: o comúnmente llamado feedback, hace referencia a recibir 

información detallada sobre cómo se hace el trabajo, para poder cambiar las 

cosas que están fallando, lo que se desencadena en oportunidades de 

aprendizaje y mejora continua. 

Posibilidades de relación social: el hombre por naturaleza es un ser social, 

por lo que no es saludable que se desarrolle en un trabajo de manera aislada, 

sin posibilidades de relación humana o contacto social con compañeros de 

trabajo o clientes. 
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Sentimiento de grupo: este sentimiento existe  si está presente un grupo 

informal, es decir si hay un buen ambiente laboral entre compañeros de trabajo.  

 

Estima: hace mención al reconocimiento, respeto y trato justo en el trabajo, así 

como el apoyo adecuado. 

 

Inseguridad: hace referencia a  cambios que se pueden presentar en la 

jornada y horario de trabajo, en el salario y la forma de pago, y otras 

condiciones de trabajo que van más allá de la inseguridad contractual.  

 

Doble Presencia: evalúa las exigencias que  son prioritarias en el  ambiente 

doméstico y familiar, es decir el trabajador es el responsable principal de las 

tareas familiares y domésticas, relacionadas también con la falta de tiempo a 

disposición sobre el trabajo, generando inconvenientes en la conciliación entre 

las necesidades derivadas del ámbito laboral con las derivadas del ámbito 

doméstico y familiar.  

 

En el siguiente cuadro se muestra los porcentajes en los cuales se encuentra 

representados los factores psicosociales que prevalecen en los empleados 

servidores y los empleados obreros, ese decir representando a toda la 

Dirección de Morona Santiago. 
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Ilustración 24. Resultados de los Factores Psicosociales de la DIMS 

 

 

En esta ilustración se puede observar que 4 de los 21 factores psicosociales se 

encuentran representados con el 32,35%, es decir la apreciación del grupo es 

desfavorable en estos factores. El factor de doble presencia, que hace 

referencia a las exigencias tanto laborales como doméstico familiares de los 

empleados obreros y servidores, estudiados en esta investigación;  así mismo,  

en igual porcentaje del 32,35% encontramos al factor de claridad de rol, es decir 

este grupo de personas sienten que no tienen definición de sus tareas o no 
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tienen claro la dimensión de su puesto de trabajo. También con el 32,35%, se 

encuentran representados los empleados que indican no tener decisión sobre 

cuando tomar una pausa en sus actividades. 

 

En este gráfico podemos apreciar que los porcentajes más altos se encuentran 

en el nivel intermedio representados por el color amarillo; así también 

observamos que en este nivel  se encuentra el factor Integración en la Empresa 

con el 85,29%, es decir en este nivel están concentrados todos los empleados 

tanto servidores como obreros quienes en ocasiones se encuentran 

identificados con sus compañeros de trabajo más que con la empresa en sí, ya 

que en cierto modo comparten intereses, llegando a tener un considerable 

apoyo y un sentimiento de equipo entre los empleados. 

 

También encontramos al factor Sentido del Trabajo con porcentaje del 76,47%, 

en nivel intermedio, lo que representa a los empleados tanto servidores como 

obreros, quienes presentan un factor de protección o una forma de 

identificación con la profesión o con el trabajo, sin que por ello su sentido de 

relación sea con la empresa u organización directamente, sino más bien con las 

tareas que desarrollan, lo que pudiese generar estrés, fatiga y mal estado de 

salud.  

 

Con porcentajes favorables, entre los más altos observamos aquellos factores 

que se encuentran con el 32,35% de representación, entre estos se encuentra 

el factor de Sentimiento de grupo el cual evalúa la calidad de las relaciones con 

los compañeros de trabajo. El factor Estima también se encuentra con igual 

porcentaje, lo que evidencia que el reconocimiento que reciben de sus 

superiores frente al esfuerzo realizado diariamente para lograr cumplir con sus 

actividades constituye condiciones satisfactorias hacia el empleado. 
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El factor Calidad de Liderazgo también se encuentra representada con el 

32,35%, siendo importante que los superiores demuestren trato justo, gestiones 

democráticas y responsables, visibles a todos los empleados de esta dirección. 

El factor influencia en el trabajo también se encuentra con este mismo 

porcentaje, este factor evalúa los métodos a utilizar para la ejecución, cantidad 

y calidad de trabajo, es decir hace referencia al nivel de autonomía, en relación 

con el ambiente psicosocial, lo que se ha demostrado, luego de algunas 

investigaciones referentes a este factor es que una baja influencia en el trabajo 

aumenta considerablemente el riesgo de padecer enfermedades 

cardiovasculares, trastornos musculo esqueléticos, estrés, fática, o ausencias 

por enfermedad. 

 

4.2. Satisfacción Laboral 

 

También se determinará los antecedentes psicosociales que prevalecen en la 

satisfacción laboral de los empleados servidores en comparación con los 

empleados obreros  se comparará los resultados de las dos muestras, quienes 

tienen personal con diferentes  grados de educación, formas de vida, 

costumbres, intereses y  aspiraciones. Para realizar el estudio de la satisfacción 

laboral, se aplicó la “Encuesta NTP 213: Satisfacción Laboral: encuesta de 

evaluación” de (CANTERA, 1988), esta es una encuesta sencilla y de 

evaluación rápida, que permitió apreciar la manera como los empleados 

servidores y empleados obreros sienten y valoran los distintos elementos de su 

trabajo, así como  la receptividad y eficacia de las acciones organizacionales, 

del personal, de bienestar y salud laboral.  

 

 

Resultados Encuesta Satisfacción Laboral – Servidores:  

Tomando como base la Teoría de Herzberg, que congrega las necesidades del 

individuo en dos grupos, realizaremos el análisis del siguiente gráfico, que 

corresponde a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 
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empleados servidores, en donde podemos apreciar que este grupo de 

empleados se siente muy satisfecho con la empresa en general, y este grupo 

está representado por el 71%, en el mismo gráfico observamos que el 62% de 

los empleados servidores están satisfechos con el tipo de trabajo que realizan. 

 

 

 

 

Ilustración 25. Resultados Encuesta de Satisfacción Laboral, Empleados 
Servidores 

 

 

En general respecto a los  parámetros de evaluación, podemos observar que el 

porcentaje de satisfacción en general oscila entre el valor de Muy satisfactorio y 

Bastante Satisfactorio, lo que confirma el porcentaje de satisfacción con la 

empresa en general, revisado anteriormente. 

 

Solamente observamos que un 20% de los empleados servidores evaluados se 

encuentran en el nivel Poco Satisfactorio, en el parámetro que evalúa las 

posibilidades de ascenso dentro de la empresa. 
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En el gráfico a continuación podemos observar cómo se encuentran 

representados los resultados obtenidos en la segunda parte de la encuesta, en 

la que se solicita citar un hecho que haya traído momentos de satisfacción y 

también otro de insatisfacción, a lo largo del tiempo de trabajo en la empresa; 

para ello es importante considerar que el mayor parte de empleados servidores, 

se encuentra entre los 5 y 10 años de servicio en la empresa, con este 

antecedente observamos que el 71% de los empleados servidores, se 

encuentran satisfechos con el servicio que brindan a la comunidad, lo cual es 

bueno para la empresa, ya que es parte fundamental de su misión. 

 

 

 

Ilustración 26. Resultados acontecimientos Satisfacción e Insatisfacción, 
Empleados Servidores 

 

 

También dentro de este gráfico, observamos que los empleados servidores se 

encuentran satisfechos con el reconocimiento que reciben, y esto está afirmado 

por el 79% de los empleados encuestados.   
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Pero en el mismo gráfico podemos observar que el 79% de los empleados se 

encuentra insatisfecho con la remuneración que reciben como parte de 

reconocimiento a las tareas que realizan. 

 

Resultados Encuesta Satisfacción Laboral – Obreros:  

 

En el gráfico a continuación, observamos los resultados de la encuesta aplicada 

a los empleados obreros, en donde observamos que el 50% de los 

encuestados, se encuentran en el nivel Poco Satisfactorio, respecto al 

parámetro que evalúa sus posibilidades de ascenso en la empresa. También 

observamos que el 29% de este grupo evaluado, se encuentra Poco Satisfecho 

con sus superiores, lo que muestra un evidente dificultad en el liderazgo que se 

está ejerciendo en este grupo.  

 

 

 

Ilustración 27. Resultados Encuesta de Satisfacción Laboral, Empleados Obreros 

 

También podemos apreciar que el 86% de los empleados obreros evaluados, 

se encuentran Muy Satisfechos con el tipo de trabajo en el que se desarrollan; y 
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el 71% de este mismo grupo indica también estar Muy Satisfecho con el salario 

que recibe a cambio de su trabajo. 

 

En general, en  los resultados de la evaluación de este grupo, se observa que 

su grado de Satisfacción con la empresa se encuentra en el 86% y este 

porcentaje representa el nivel Bastante Satisfactorio. 

 

 

 

Ilustración 28. Resultados acontecimientos Satisfacción e Insatisfacción, 
Empleados Obreros 

 

En este gráfico podemos observar los resultados obtenidos de la segunda parte 

de la encuesta, en donde podemos observar que el 90% de los empleados 

obreros se siente satisfecho con el servicio que brindan a la comunidad, es 

decir están orgullosos de su trabajo y de las tareas que realizan. 

 

Observamos también que el 75% de ellos siente que no tiene oportunidades de 

promoción o ascensos dentro de la empresa, esto se debe a que en esta 

Dirección no existe mucha rotación como para que se presenten oportunidades 
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de ascenso frecuentes, y para ellos ascender deberían salir a vivir fuera de su 

provincia, lo que implicaría mover a su familia. 

 

5. DISCUSIÓN:  

 

Este trabajo de investigación, analiza el papel de los factores psicosociales y 

determina cuáles son los que se encuentran como influyentes en la satisfacción 

laboral en la actualidad de la Dirección de Morona Santiago de la Empresa 

Eléctrica Regional Centro Sur C.A. 

 

Dentro de esta investigación encontramos que  al realizar el estudio de los 

factores psicosociales y dividir el grupo de empleados en servidores y obreros, 

nos permite conocer de mejor manera el sentir de ellos.   

 

Al revisar los datos resultantes de los factores psicosociales, encontramos que 

para el caso de servidores no se encuentran marcados con puntuaciones 

mayores a la tercera parte de los encuestados, y este sentir se confirma con la 

encuesta de satisfacción laboral, en la que los empleados servidores en un 71% 

se encuentran integrados con la empresa en general, es decir ellos no 

presentan un factor psicosocial que al momento esté afectando su bienestar ni 

tampoco su satisfacción con el trabajo. 

 

Referente a los resultados obtenidos del análisis de los factores psicosociales 

en el caso de los empleados obreros encontramos que, el factor que se refiere 

al apoyo social que recibe el empleado de su entorno laboral se encuentra con 

un 71,43%   en desfavorable, lo que preocupa de sobremanera, pues estos 

empleados sienten no tener el apoyo de sus compañeros y de sus superiores; 

al revisar los resultados de satisfacción laboral, encontramos que el 79% de los 

empleados indica estar a gusto con la relación que tienen con sus compañeros 

de trabajo, y con el superiores observamos que en altos porcentajes se muestra 
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la valoración de este factor, teniendo que un 57% se encuentra en el nivel 

bastante satisfactorio y un 29% en  nivel poco satisfactorio. Este 

comportamiento comprueba que el factor psicosocial evidenciado en este grupo 

de trabajo, y que valora el apoyo social de compañeros y superiores, está 

directamente relacionado con la valoración a los superiores. 

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: 

 

La tarea de evaluar los riesgos psicosociales involucra identificar y medir las 

exposiciones que conllevan riesgos para la salud de los trabajadores, tanto 

fisiológica como psicológica, las cuales son conocidas comúnmente como 

Burnout; por lo tanto evaluar los riesgos es la base de un sistema de medición, 

control y prevención.   

 

Al ser la misión de la empresa el distribuir el servicio de energía eléctrica, 

requiere que tanto su personal técnico como su personal de atención al cliente, 

tengan vocación de servicio, y que estén exentos de verse afectados por 

trastornos psicosociales los cuales generen un desgaste emocional en el 

empleado. 

 

Es importante recalcar, que los sentimientos de inseguridad y minusvalía no 

sólo serán más evidentes en los empleados de responsabilidades altas como 

los casos de dirección de equipos de trabajo, sino más aún se debe considerar 

los casos de atención al cliente, quienes son la cara de la empresa ante la 

sociedad; y también los empleados técnicos que requieren hacer maniobras en 

lugares incómodos,  bajo condiciones climáticas marcadas por la fuerza de la 

naturaleza, en donde los movimientos y tiempos en altura requiere de mucha 

concentración dejando de lado sus compromisos personales, considerando que 

un descuido podría ser mortal. 
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El estudio de los antecedentes psicosociales debe realizarse en forma 

periódica, para que a través de planes de acción, la empresa pueda mitigar la 

presencia de estos antecedentes psicosociales en la vida laboral de los 

empleados y obreros de esta dirección. Para realizar estos planes de acción y 

para que estos tengan éxito, deben ser realizados con el compromiso de la 

Dirección y Jefaturas  y el apoyo de profesionales en esta materia, como son 

los Técnicos de Seguridad y Salud Ocupacional, el Médico Ocupacional y el 

Psicólogo Organizacional. 

 

Es necesario que se realice un seguimiento al plan de acción que se proponga 

la Dirección, a fin de poder ajustar algún tema que esté quedando fuera o a su 

vez reforzar las actividades propuestas, promoviendo el empoderamiento de su 

equipo de trabajo.  Sólo con este seguimiento y estudio periódico se logrará 

mitigar los antecedentes psicosociales que pudieran presentarse en la vida 

laboral de los empleados y obreros de esta dirección.  
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8. ANEXOS 

 

Anexo 1: Encuesta CoPsoQ-istas21 
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Anexo 2: Encuesta de Satisfacción Laboral 
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