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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo correlacionar los factores de riesgo
psicosocial y el sindrome de Burnout en empleados de un centro de trabajo de una
franquicia de servicios alimentarios en la zona de Orquideas de la ciudad de
Guayaquil. La investigacion empleé un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y alcance correlacional, aplicando los instrumentos estandarizados
FPSICO 4.1 y Maslach Burnout Inventory a una muestra de 40 trabajadores,
correspondiente al 95,24% de la poblacién. La evaluacion de los factores de riesgo
psicosocial evidencido niveles criticos en las dimensiones de Demandas
Psicoldgicas (80% muy elevado) y Participacion/Supervision (75% entre elevado y
muy elevado), mientras que Autonomia, Variedad/Contenido, Interés por el
Trabajador/Compensacion y Relaciones y Apoyo Social presentaron condiciones
adecuadas para la mayoria del personal. La aplicacion del MBI identificé una
prevalencia del sindrome de Burnout del 22,5% (n=9), con Agotamiento Emocional
como la dimension mas afectada (47,5% nivel alto). El analisis correlacional
mediante el coeficiente de Spearman, identifico a la Carga de Trabajo como el factor
psicosocial con correlaciones estadisticamente significativas con las tres
dimensiones del MBI en la poblacién total. El analisis por subgrupos revelo
ausencia de correlaciones significativas tanto en trabajadores sin Burnout como en
aquellos que lo tienen, atribuible en el segundo caso al reducido tamafio muestral.
Con base en los resultados, se formulé una propuesta de acciones preventivas
estructurada segun las dimensiones con mayor nivel de riesgo, asi como un
programa de atencién directa a los trabajadores con Burnout confirmado.

Palabras clave: Burnout, Riesgos psicosociales, FPSICO 4.1, Inventario de
Burnout de Maslach, Seguridad y Salud en el Trabajo.



viii

ABSTRACT

The objective of this study was to examine the correlation between psychosocial
risk factors and burnout syndrome among employees at a food service franchise
location in the Orquideas neighborhood of Guayaquil. The research employed a
quantitative approach, a non-experimental design, and a correlational scope,
applying the standardized FPSICO 4.1 and Maslach Burnout Inventory instruments
to a sample of 40 workers, representing 95.24% of the population. The assessment
of psychosocial risk factors revealed critical levels in the dimensions of
Psychological Demands (80% very high) and Participation/Supervision (75%
between high and very high), while Autonomy, Variety/Content, Interest in the
Worker/Compensation, and Social Relationships and Support presented adequate
conditions for the majority of staff. The application of the MBI identified a prevalence
of Burnout Syndrome of 22.5% (n=9), with Emotional Exhaustion as the most
affected dimension (47.5% high level). Correlational analysis using Spearman’s
coefficient identified Workload as the psychosocial factor with statistically significant
correlations with the three dimensions of the MBI in the total population. Subgroup
analysis revealed an absence of significant correlations in both workers without
burnout and those with it, attributable in the latter case to the small sample size.
Based on the results, a proposal for preventive actions was formulated, structured
according to the dimensions with the highest risk levels, as well as a program for
direct care for workers with confirmed burnout.

Keywords: Burnout, Psychosocial Risks, FPSICO 4.1, Maslach Burnout Inventory,
Occupational Safety and Health.
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1. INTRODUCCION
1.1. Antecedentes del problema

Desde 1974, los Estados Miembros de la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) prestan atencion cada vez mayor a la cuestion de los factores psicosociales

en relacion con la salud y el desarrollo humano (Kalimo et al., 1988).

Al hablar de salud es necesario entenderla desde un enfoque integral. La
OMS la define como: “Un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”. De la definicion de la OMS
se puede inferir que se pasa de la simple concepcidn fisiolégica y somatica a otra
mas amplia en la que se tiene en cuenta que la persona posee funciones cognitivas,
psiquicas y sociales. Asi, la salud no puede estar disociada del bienestar
psicologico, superando asi la creencia de que en el entorno laboral solo importa la
salud fisica (Coello, 2023).

Los factores de riesgo psicosociales son aquellas caracteristicas de las
condiciones de trabajo que afectan a la salud de las personas a través de
mecanismos psicolégicos y fisiolégicos a los que se llama estrés. Podemos
entender mejor la palabra PSICOSOCIALES si la descomponemos: PSICO porque
nos afectan a través de la psique (conjunto de actos y funciones de la mente) y;
SOCIAL porque su origen es social (determinadas caracteristicas de la

organizacion del trabajo) (Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 2023).

Los factores psicosociales son las condiciones presentes en una situacion
laboral directamente relacionadas con la organizacién del trabajo, con el contenido
del puesto, con la realizacién de la tarea e incluso con el entorno, que tienen la
capacidad de afectar al desarrollo del trabajo y a la salud de los trabajadores
(Paredes, 2023).

Recientemente, los factores psicosociales han cobrado importancia en la
esfera legal de la sociedad. Esto debido a que afectan, como referencia, a mas de
cuarenta millones de personas trabajadoras en toda Europa, numero que todavia
no ha sido estimado en América Latina. Mas aun, organismos internacionales como

la OIT y la OMS han previsto que dichos riesgos se intensifiquen en los préximos



anos. Datos mas recientes, recopilados del Informe de la OIT sobre la salud mental
en el trabajo, estiman que, alrededor de un 10 % de la poblacion se ve afectada por
patologias mentales provenientes de su actividad laboral. Este incremento de las
enfermedades mentales provenientes del trabajo es una pauta para que el Derecho
Laboral actualice su alcance y se modifique de acuerdo con las necesidades de

una sociedad contemporanea (Intriago, 2018).

El bienestar, la calidad de vida y la salud laboral dependen de las
particularidades ambientales, culturales y el entorno en donde se desarrolla el
trabajo. Los riesgos psicosociales siempre han existido, lo que ha cambiado es la
forma en que se los percibe, debido a los cambios sociales, las nuevas
metodologias de trabajo, los cambios ocupacionales y el cambio de las relaciones
profesionales favoreciendo para el crecimiento de este tipo de riegos, hasta el punto
de considerarlo un problema grave dentro de las organizaciones por la afectaciéon

que se presentan al momento de la consecucién de los objetivos (Paredes, 2023).

El desempenfio de una relacion laboral exige una interaccion simbidtica entre
el empleador-empleado, que permita una adecuada productividad en la
organizacion paralelamente al cumplimiento de objetivos personales, laborales y
econdmicos para el trabajador. Esta relacién es particular para cada caso, ya que
cada individuo deriva de un medio sociodemografico especifico, con caracteristicas
como edad, sexo, condiciones socioeconomicas, caracter o personalidad unica y
por supuesto con conocimientos, habilidades y experiencias adquiridas durante su
vida; mientras que del otro lado del escenario, el empleador requiere a personas
capacitadas segun sus exigencias para el puesto de trabajo. Cuando estos
requerimientos no son alcanzados o no se mantienen condiciones laboradas
adecuadas por parte del empleador, el trabajador se ve expuesto a factores de

riesgo psicosocial (Valdiviezo et al., 2018).
1.2. Planteamiento y formulacion del problema
1.2.1. Planteamiento del problema

Se reconoce que los factores psicosociales son decisivos, tanto en relacién
con las causas y la prevencion de las enfermedades como respecto a la promocion

de la salud. Esto es cierto en el caso de las ciencias sanitarias en general y de la



higiene del trabajo en particular, ya que los factores psicosociales figuran entre los
mas importantes que influyen en la salud total de las poblaciones trabajadoras
(Kalimo et al., 1988).

Es una ilusion pensar que los factores psicosociales inherentes al trabajo
s6lo pueden mejorar mediante la comunicacidon en un solo sentido, de los
especialistas profesionales a los participantes en el mercado del trabajo. El didlogo
constante es la Unica manera de lograr progresos realistas y significativos; aunque,
lamentablemente, esto se olvida con excesiva frecuencia. El concepto de salud de
los trabajadores solo podra llevarse plenamente a la practica con la intervencion
activa de éstos en interaccion con otros participantes en el proceso, como gerentes,

administradores de personal y supervisores (Kalimo et al., 1988).

Los factores psicosociales son complicados y dificiles de entender, debido a
que se requiere de las percepciones y experiencias del trabajador referentes a las

condiciones laborales en donde desarrolla sus actividades (Paredes, 2023).

Un entorno laboral inseguro fomenta condiciones desfavorables para la
salud mental como el acoso laboral, violencia interpersonal, practicas
discriminatorias y aumento del estrés (Coello, 2023). La intensa competencia y la
inestabilidad laboral, junto con las demandas del entorno y los profundos cambios
en los estilos de vida y habitos, imponen un ritmo acelerado que provoca estrés,
agotamiento emocional, alteraciones en la alimentacion, la actividad fisica y el
sueno. Esto deriva en malestares fisicos, psicologicos y diversos riesgos para la

salud de las personas en la era actual (Apiquian, 2007).

Si bien el estrés en si no constituye una lesion fisica o psicoldgica, la
respuesta al estrés incluye las reacciones fisicas, mentales y emocionales que se
producen cuando un trabajador percibe que las exigencias del trabajo superan su
capacidad o recursos para afrontarlas. Si es prolongado o grave, el estrés laboral
puede causar lesiones tanto psicologicas como fisicas. Si bien la presidén es normal
en muchos lugares de trabajo, puede surgir cuando la presion se vuelve excesiva
o inmanejable (OIT, 2022).

Por tanto, la exposicidn a exigencias emocionales incide en actitudes

negativas para el entorno laboral como: problemas de liderazgo, insuficiente



comunicacion, relaciones sociales inadecuadas, ausentismo laboral, e incremento
de los accidentes laborales. Los elementos analizados anteriormente contribuyen a
afectar reiteradamente el rendimiento laboral y a disminuir los resultados esperados
(Zapata y Riera, 2024).

En este sentido, los factores de riesgo psicosociales pueden contribuir al
desarrollo de diversas enfermedades y trastornos en el entorno laboral, tanto fisicos
como mentales, entre ellos: trastornos de ansiedad, depresion, del suefio y
alimentarios; enfermedades cardiovasculares como: hipertension, enfermedad
coronaria y accidente cerebrovascular; diabetes tipo 2; enfermedades
gastrointestinales y respiratorias; trastornos musculoesqueléticos y dolor cronico;

problemas de conducta, agresividad y violencia (Zapata y Riera, 2024).

El estrés ocupacional tiene consecuencias personales e institucionales, con
respecto a las primeras, origina trastornos de la salud en 3 esferas: a) conductuales:
que se refiere a la insatisfaccion laboral, mal rendimiento, ausentismo, accidentes
y abuso de sustancias; b) cognitivos: relacionados con la capacidad de decision,
falta de atencidon o concentracion, y c) fisiolégicos: como hipertension arterial,
dislipidemias, cardiopatias, cefalea, trastornos gastrointestinales y trastornos del
sueio (TS), lo que ocasiona que esta enfermedad de origen ocupacional sea

considerada en la actualidad un problema de salud publica (Valdiviezo et al., 2018).

Dentro de estas patologias, los TS engloban una de las principales
consecuencias originadas por el estrés laboral, constituyendo un amplio espectro
de alteraciones que tienen en comun la afectacion del ciclo suefo-vigilia. A sus vez,
los factores ocupacionales como los turnos rotativos, los horarios de trabajos
prolongados, las altas demandas psicoldgicas, el bajo apoyo o falta de recompensa,

son determinantes a la hora del desarrollo de TS (Valdiviezo et al., 2018).
1.2.2. Formulacioén del problema

¢ Existe una correlacién significativa entre las dimensiones de riesgos
psicosociales (evaluadas mediante FPSICO 4.1) y los niveles del Sindrome de
Burnout (evaluados mediante MBI) en los empleados de un centro de trabajo de

una franquicia de servicios alimentarios de la zona de Orquideas de Guayaquil?



1.3. Justificacién de la investigacion

Es un principio universal que las personas tienen el derecho a los mas altos
estandares de salud alcanzables. Sin la salud en el trabajo una persona no puede
contribuir a la sociedad y lograr el bienestar. Si la salud en el trabajo se ve
amenazada, las bases del empleo productivo y el desarrollo socioecondmico se ven
socavadas. Los problemas de salud mental cobran cada dia mayor importancia en
el mundo del trabajo. Producen graves efectos en el bienestar de las personas;
reducen las perspectivas de empleo y los salarios; tienen consecuencias negativas
para los ingresos de las familias y la productividad de las organizaciones, y

redundan en elevados costos directos e indirectos para la economia (OIT, 2016).

En este contexto complejo, el lugar de trabajo es una importante fuente de
riesgos psicosociales y, al mismo tiempo, el ambito ideal para hacerles frente
mediante una actuacién preventiva colectiva orientada a proteger la salud y el bien
estar de los trabajadores. En una era de cambios en el mundo del trabajo, el éxito
de las medidas adoptadas para afrontar los riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo es esencial para la proteccion de la salud y el bien estar de los trabajadores,

y también para aumentar la productividad de las organizaciones (OIT, 2016).

En tiempos de cambio, lograr hacer frente a los riesgos psicosociales en el
lugar de trabajo es esencial para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores,
aumentando al mismo tiempo la productividad de las empresas. El reconocimiento
de que los riesgos psicosociales y sus consecuencias constituyen una seria
amenaza para la salud de las personas, las organizaciones y las economias
nacionales es un paso en la direccion adecuada. La prevencion y la regulacion
también podrian ayudar a mitigar los riesgos psicosociales y sus consecuencias en
el mundo del trabajo (OIT, 2016).

A nivel mundial ha surgido en las dos ultimas décadas un movimiento
enfocado en la prevencién de riesgos y salud laboral en el ambito psicosocial,
apoyandose del respaldo de legislacion laboral en prevencion de riesgo, accidentes
y enfermedades, para que los trabajadores cumplan con sus obligaciones de una
manera segura tanto fisica como emocionalmente en su entorno laboral (Valdiviezo
et al., 2018).



El derecho a la seguridad laboral se desprende directamente del derecho al
trabajo. La Constitucion impone al Estado el deber de garantizar a los trabajadores
el desempefio de un trabajo seguro y digno. El trabajo digno presupone: “El respeto
de los derechos fundamentales de la persona humana (incluye el respeto a la
integridad fisica y mental del trabajador en ejercicio de su empleo)”. Los entornos
laborales seguros son un derecho fundamental y reportan beneficios a largo plazo
a los empleadores, mediante el fortalecimiento de la fidelizacion, sentido de

pertenencia y aumento de la productividad, segun la OMS (Coello, 2023).

En Ecuador, los riesgos psicosociales son regidos por programa de
prevencion de riesgos psicosociales. Adicionalmente el pais esta suscrito en el
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. En el pais se establece
que los trabajadores tienen derecho a trabajar en un ambiente libre de riesgos
psicosociales y a recibir proteccidn contra la exposicion a estos riesgos en el lugar
de trabajo. El programa de prevencion establece que los trabajadores deben
participar en la identificacion y evaluacion de riesgos psicosociales, asi como en la
definicion de medidas preventivas y correctivas; ademas de recibir apoyo y
tratamiento adecuado en caso de presentar problemas debido a riesgos en el
trabajo (Zapata y Riera, 2024).

La evaluacion de los factores riesgos psicosociales es muy importante para
la definicion de los problemas y la determinacién de los factores que implican danos
en la salud del trabajador, estos no se basan en la peligrosidad de la actividad.
Estos factores deben estar comprendidos dentro de la evaluacion integral de los

riesgos presentes en la organizacion (Paredes, 2023).

Para evaluar las condiciones laborales, los métodos mas adecuados para
detectar factores psicosociales son los establecidos por el Instituto de Seguridad y
Salud en el Trabajo de Espafia, FPSICO 4.1. Este método abarca los nueve
aspectos mas relevantes (tiempo, carga, autonomia, variedad, desempefio del rol,
demanda psicoldgica, participacion, interés social y compensacion) durante la
jornada laboral. Ademas, se ajusta a la hipdtesis planteada en médicos en
formacion, ya que también valora su satisfaccion con la ensefanza recibida. En
cuanto a las consecuencias derivadas de las condiciones de trabajo, el método mas

efectivo para identificar el sindrome de burnout en el personal sanitario es el MBI-



HSS, el cual se enfoca especificamente en medir el nivel de afectacion del individuo
hacia si mismo y hacia los demas, evaluando dimensiones como el agotamiento

emocional, el cinismo y la realizacién personal (Sanchez, 2021).

Al analizar la relacion entre factores psicosociales (FPSICO 4.1) y las
dimensiones del MBI, no solo se valida este modelo en un contexto ecuatoriano,
sino que se precisan qué demandas especificas (como la presion temporal) y
recursos faltantes (como el apoyo social) impactan con mayor fuerza en el
agotamiento emocional y la despersonalizacion. Esto enriquece la literatura al
mostrar que intervenciones organizacionales deben ser multidimensionales,

abordando tanto la reduccién de demandas como la promocion de recursos.
1.4. Delimitacion de la investigacion

o Espacio: El lugar de estudio se centra en la parte norte de la ciudad de
Guayaquil, especificamente en la zona de las Orquideas, en una franquicia
de servicios alimentarios que, por motivos de seguridad y politicas de la

empresa, no puede ser mencionada.

e Tiempo: El tiempo que tomara el desarrollo del proyecto de investigacion

sera de aproximadamente 6 meses.

¢ Universo: Segun los datos estadisticos del ultimo censo realizado por el
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEN), actualmente la ciudad
de Guayaquil se encuentra habitada por 2.746.403 millones de personas
(Instituto Nacional de Estadisticas y censos [INEC], 2022).



Figura 1.
Centro de trabajo de la franquicia de servicios alimentarios.
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1.5. Objetivo general

Correlacionar las dimensiones de riesgos psicosociales aplicando el método

FPSICO 4.1 con la presencia del sindrome de Burnout (MBI) en trabajadores de un

centro de trabajo de una franquicia de servicios alimentarios en la zona de

Orquideas de la ciudad de Guayaquil, para el desarrollo de una propuesta de

acciones preventivas.

1.6. Objetivos especificos

Aplicar el método de FPSICO 4.1 para evaluacion de los factores de riesgo
psicosociales en los trabajadores de un centro de trabajo de una franquicia

de servicios alimentarios de la zona de Orquideas de la ciudad de Guayaquil.

Identificar la prevalencia del sindrome de Burnout en los trabajadores
utilizando el instrumento psicométrico estandarizado Maslach Burnout

Inventory (MBI).



e Correlacionar los factores de riesgo psicosocial evaluados mediante el
FPSICO 4.1 y las dimensiones del sindrome de Burnout (MBI) para el

desarrollo de acciones preventivas.
1.7. Hipo6tesis

En los empleados de un centro de trabajo de una franquicia de servicios
alimentarios ubicada en la zona Orquideas de Guayaquil, la dimension de Riesgo
Psicosocial de Carga de Trabajo (evaluada por el FPSICO 4.1) presentara la
correlacion positiva mas alta y significativa con el Sindrome de Burnout (MBI), en

comparacion con las demas dimensiones de riesgo psicosocial.
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2. MARCO TEORICO
2.1. Estado del arte

En los ultimos afos, el Derecho Laboral ha experimentado la influencia de la
globalizacion que ha llevado a un desarrollo social y tecnologico acelerado. Este
desarrollo ha tenido como consecuencia la aparicion y reconocimiento de nuevos
riesgos de salud en el trabajo, los denominados riesgos psicosociales. El
surgimiento de estos ha marcado una gran diferencia con los distintos riesgos
laborales histéricamente reconocidos por el Codigo del Trabajo del Ecuador,
expedido hace ochenta anos. El objeto de este trabajo es, en primer lugar, definiry
analizar estos riesgos emergentes en la salud de los trabajadores. Posteriormente,
sobre la base de este contexto y apoyado en doctrina, jurisprudencia y normativa,
se busca llegar a la conclusidon sobre la posible admisiéon de los factores
psicosociales dentro de a la legislacion laboral ecuatoriana. Una vez determinado
aquello, se pretende establecer los efectos que tendria en la practica,
especificamente en lo concerniente a las posibles indemnizaciones que devengan
de los riesgos psicosociales en el trabajo. En definitiva, este articulo persigue un
analisis que promueva la discusion en esta rama del Derecho cuya importancia

practica no puede ser desconocida (Intriago, 2018).

El objetivo del articulo de Velandia et al. (2019) es analizar los principales
factores de riesgos psicosociales dentro de los diferentes ambientes sujetos al
trabajo que pueden sufrir los empleados, afectando e influyendo los contextos
donde se desarrolla, basandose en los resultados obtenidos de investigaciones
realizadas a nivel nacional e internacional. Ademas, se dejo el campo abierto para
la busqueda de factores de riesgos psicosociales, puesto que ellos pueden
encontrarse en cualquier tipo de entorno. La metodologia se basa en una
recopilacion de literatura cientifica, en relacion con el tema de factores de Riesgos
psicosociales (RPS), teniendo en cuenta los criterios de inclusion; de habla hispana
a nivel nacional e internacional, eje tematico, antiguedad y articulos publicados en
revistas cientificas, la documentacion requerida para este articulo se tomé de las
bases de datos Scielo, Base de Datos de la Universidad Cooperativa de Colombia,

Redalyc y ProQuest. Con una muestra de cuarenta articulos cientificos incluidos en
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la revision literaria. Los 40 articulos incluidos en la elaboracion de este documento,
mediante su analisis bibliografico, consideraban a los RPS, como el factor
problematico de las organizaciones, debido a que los altos percentiles de
exposicion a los riesgos psicosociales cada vez son mayores; la falta de programas
o evaluacioén del riesgo psicosocial coacciona la incidencia de problemas en la salud
de los trabajadores de caracter fisico y mental. Por ende, gran parte de los articulos
estudiados definen a los riesgos psicosociales como el factor generador de
enfermedades silenciosas, que, no tratadas a tiempo, generan dafos irreversibles
en la salud fisica y psicoldgica del individuo, y desequilibrio del estado de bienestar
fisico y mental. Los factores de riesgo psicosociales se han convertido en el mayor
problema de ausentismo laboral en las organizaciones de indole privado y publico,
cefido a esto, la implementacion de métodos de evaluacion de RPS en las
empresas, de algunos sectores comerciales; consideran innecesaria la aplicacion
de instrumentos de deteccion de los factores psicosociales. El proceso aplicativo
es vital, para reconocimiento oportuno de los factores de riesgo psicosocial y asi
poder implementar estrategias, programas de mitigacion de los riesgos
psicosociales, logrando de esta forma grados de exposicion al riesgo menores, y
generar espacios de trabajo seguros y sanos que no afectaran la salud fisica y

mental de los trabajadores.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacién existente entre los
factores de riesgos psicosociales y el estrés laboral en los trabajadores del IESS
Ambato. Para evaluar los factores de riesgos psicosociales se utilizé el
“Cuestionario de Evaluacion Psicosocial en espacios laborales” del Ministerio de
Trabajo en Ecuador; y para el estrés laboral el “Cuestionario sobre el estrés laboral
de la OIT-OMS”. Se trabaja un muestreo de 148 trabajadores. Se comprueba la
hipétesis H1, evaluada a través del Chi-Cuadrado de Pearson, que establece la
existencia de una estrecha relacion entre los factores de riesgo psicosociales y el
estrés laboral en los trabajadores del IESS Ambato. En el estudio se corroboré que
los factores de riesgo psicosociales pueden contribuir al desarrollo de
enfermedades y estrés en el entorno laboral. Estos factores de riesgo afectan la
salud del trabajador, tienen efectos negativos para las empresas, organizaciones y

gobiernos (Zapata y Riera, 2024).
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El estudio de los factores de riesgo psicosocial recobra mayor relevancia
ante las dinamicas impuestas por las economias globalizadas que generan
entornos competitivos, aumentando las exigencias fisicas, psicolégicas y sociales
de los trabajadores, quienes manifiestan diversas respuestas como el estrés laboral
cronico también conocido como burnout o Sindrome de Quemarse por el Trabajo
(SQT). El presente estudio tuvo como objetivo determinar la prevalencia del burnout
y su relacion con la presencia de factores de riesgo psicosocial laborales, percibidos
como negativos en trabajadores de la Poblacién Econédmicamente Activa (PEA) de
Lima, Peru. Se encuestaron 339 trabajadores con la aplicacion del Inventory
General Survey (MBI-GS)', instrumento en su nueva version, y la escala de
Factores Psicosociales en el Trabajo?, encontrandose prevalencia de burnout muy
alto en la dimension desgaste emocional o agotamiento (6,22%), asociado con 4
diferentes factores de riesgo psicosocial. EI mayor factor de riesgo lo representan
las exigencias laborales (p<0,004) y (OR= 6,979) con la dimensién cinismo
de burnout; lo anterior deja de manifiesto que ante las exigencias laborales, los
trabajadores expresan actitudes cinicas como mecanismo de defensa, por lo que
se concluye que la prevalencia del burnout se relaciona significativamente con los
factores de riesgo psicosocial, de ahi que las organizaciones deben prestar especial

atencion en estos factores (Lépez et al., 2014).

Los factores de riesgo psicosocial laboral en Colombia tienen un impacto
significativo en la salud y la calidad de vida de los trabajadores que desarrollan
actividades en su contexto de trabajo, haciéndose necesario su diagnostico y la
creacion de programas de vigilancia epidemioldgica de este factor que permitan
prevenir accidentes de trabajo y enfermedades de origen laboral. Por lo anterior, en
el presente documento se realiza un acercamiento conceptual desde Ila
Organizacion Internacional del Trabajo — O.I.T., con diferentes autores y el marco
legal en Colombia, que ayuda a evidenciar la importancia de la intervencion de los
factores de riesgo psicosocial laboral. Igualmente, se presentan algunas de las
diferentes herramientas que se pueden emplear en Colombia para su medicion y
diagndstico de acuerdo con los requerimientos de la Resolucidon 2646 del 2008 del
Ministerio de la Proteccién Social, relacionados con el reconocimiento de tres tipos
de condiciones de los factores de riesgo psicosocial laboral: intralaborales,

extralaborales e individuales, en su evaluacion. Lo anterior, permite identificar
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elementos que aporten a las organizaciones en la prevencion de accidentes de
trabajo y enfermedades de origen laboral (Polanco-Martinez y Garcia-Solarte,
2017).

El objetivo de este ensayo fue analizar el modelo de riesgo psicosociales de
demanda control de Karasek (1990) y el modelo de desequilibrio entre esfuerzo y
recompensa como incidentes en la salud en trabajadores del Ecuador. Como forma
de realizar este analisis se consultd fuentes bibliograficas como el modelo teérico
de Karasek (1990) y de Siegrist (2008), asi como documentos emanados de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) e investigaciones recientes sobre esta area tematica, con el interés
de ofrecer una visién general de ambos modelos como guia para la identificacion,
caracterizacion y la toma de decisiones organizacionales y gubernamentales en
aras de garantizar un entorno laboral saludable para los trabajadores del Ecuador
independientemente de su dependencia. Se encontré que ambos modelos se
constituyen en soportes tedricos que pueden emplearse de forma individual, pero
numerosas investigaciones han considerado que su mayor validez se obtiene
cuando se emplean en conjunto. Se concluye que la prevencion de riesgos
psicosociales es responsabilidad tanto del estado, como de las empresas, al tener
que desarrollar acciones de prevencion de la salud laboral a nivel primario,
secundario y terciario que partan de los resultados de la aplicacion de ambos

modelos (Vallejo-Noguera et al., 2020).

Para la actual poblacion mundial en general poseer un empleo es de suma
importancia para que los trabajadores puedan desarrollarse tanto personalmente
como profesionalmente y asi asegurar la subsistencia de ellos y de su familia,
generando satisfaccion, seguridad, desarrollo de su autoestima, superacion
personal, estabilidad emocional y felicidad; sin embargo el estrés laboral ha surgido
como uno de los riesgos psicosociales mas demandantes y destacables en el
trabajo, no so6lo por los efectos negativos que tiene para la salud del trabajador y
para el propio rendimiento empresarial, sino por los costes econémicos que se
asocian. Este trabajo de investigacion se basa en hallar especificamente Factores
de Riesgos Psicosociales en una empresa del sector logistico; puesto que sus

actividades tienen factores de riesgo con un alto potencial de producir lesiones para
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la salud pudiendo ser fisicas y mentales; teniendo como objetivo establecer una
propuesta de medidas de control con base a los resultados obtenidos de la
identificacion y evaluacion de riesgos psicosociales, a través de una aplicacion
informatica FPSICO, desarrollada por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo. Se decidio aplicar la metodologia FPSICO 4.1; mismo que se aplico a
31 de 34 colaboradores de la empresa Loginet Cia. Ltda., en la ciudad de Quito,
representando el 91,18% de la organizacion. La metodologia utilizada en la
investigacion es de tipo descriptiva con enfoque cuantitativo. Dentro del
procedimiento se considero la aplicacion del consentimiento informado al Gerente
General y colaboradores y se contemplaron los principios éticos via online por
medio de la aplicacion de Zoom. Luego de la tabulacién correspondiente se
obtuvieron los siguientes resultados: ¢ Nivel de riesgo muy elevado (PS:
Participacion/ Supervisidn), ¢ Nivel de riesgo elevado (RAS: Relaciones y apoyo
social), * Nivel de riesgo moderado (TT: Tiempo de trabajo VC: Variedad/
Contenido), « y otros factores en situacion adecuada (AU: Autonomia - ITC: Interés
por el trabajador/ Compensacion - DR: Desempefio de rol - CT: Carga de Trabajo -
DP: Demandas Psicologicas). En funcién de estos resultados se planted la
propuesta de medidas de control y prevencion correspondiente para todos los

factores de riesgo evaluados (Russo y Jara, 2020).

El presente proyecto de investigacion, es el resultado de las evaluaciones
de los Factores de Riesgos Psicosociales, a los que se encuentran expuestos los
funcionarios de la Direccion Nacional de Prevencién de la Contaminacion Ambiental
(DNPCA) y otras areas del Ministerio del Ambiente, mediante la utilizacion del
método FPSICO 4.1, la mencionada institucion publica tiene una poblacién de 776
funcionarios, en las oficinas centrales ubicadas en Quito, de los cuales se ha
tomado una muestra representativa de 40 funcionarios, principalmente en las areas
donde se concentra la mayor carga laboral, en las cuales los funcionarios podrian
estar afectados por factores de riesgo psicosocial. Se realizaron encuestas
sociodemograficas tomando en cuenta las variables independientes como son:
areas de trabajo, cargo o puesto, antigiedad en la institucidon, sexo, edad del
funcionario. Para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial se procedio a
aplicar el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales. Luego de
ingresadas las respuestas en el sistema operativo FPSICO 4.1, se obtuvo el
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Informe Agrupado con los siguientes resultados: Tiempo del Trabajo (TT): De 40
funcionarios encuestados, 31 funcionarios (77.5%), estan en una condicion
psicosocial adecuada, debido a que comparten su tiempo, en actividades laborales,
familiares y sociales; Autonomia (AU): De 40 funcionarios encuestados, 33
funcionarios (82.5%), se encuentran en condicion psicosocial adecuada, debido a
que pueden gestionar y tomar sus propias decisiones con respecto a sus
actividades laborales y procedimientos relacionados con la organizacion del
trabajo; Carga del Trabajo (CT): De 40 funcionarios encuestados, 19 funcionarios
(47.5%), se encuentran en riesgo psicosocial muy elevado, debido a que tienen una
considerable carga de trabajo y presion de tiempo; Demandas Psicoldgicas (DP):
De 40 funcionarios encuestados, 23 funcionarios (57.5%), demuestran que se
encuentran en condicion psicosocial aceptable, debido a que las actividades
laborales no afectan a las emociones de los trabajadores; Variedad y Contenido de
Trabajo (VC): De 40 funcionarios encuestados, 28 funcionarios (70%), estan en
condicion psicosocial adecuada, debido a que los técnicos tienen la sensacion de
que su trabajo es importante y tiene reconocimiento para las autoridades del
Ministerio del Ambiente y para la sociedad. Participacion y Supervision (PS): De 40
funcionarios encuestados, 24 funcionarios (60%), estan en riesgo psicosocial muy
elevado, debido a que los funcionario no tienen participacion en aspectos
relevantes del Ministerio del Ambiente; Interés por el Trabajador y Compensacion
(ITC): De 40 funcionarios encuestados, 14 funcionarios (35%), estan en riesgo
psicosocial muy elevado, debido a que el Ministerio del Ambiente no manifiesta
interés ni preocupacion por los funcionarios en referencia a posibles ascensos,
formacion profesional, cursos de capacitacion, estabilidad laboral vy
compensaciones; Desempeino de Rol (DR): De 40 funcionarios encuestados, 20
funcionarios (50%), estan en riesgo psicosocial muy elevado, debido a la
sobrecarga de rol, conflicto de rol, claridad de rol; Relaciones y Apoyo Social (RAS):
De 40 funcionarios encuestados, 27 funcionarios (67.5%), estan en condicion
psicosocial adecuada, debido a que en el Ministerio del Ambiente existen buenas
relaciones interpersonales y buen clima laboral. Mediante la aplicacion del método
FPSICO 4.1, se logré evaluar los factores de riesgo psicosocial a los que se
encuentran expuestos los funcionarios de la DNPCA del Ministerio del Ambiente, y
se elaboré un Plan de Intervencion, con las medidas preventivas y correctivas
(Russo y Lam, 2020).
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El objetivo principal del trabajo de titulacion es conocer los riesgos
psicosociales asociados al teletrabajo a los que se encuentran expuestos los
colaboradores de la empresa SEIDOR S.A., utilizando la metodologia FPSICO 4.1.
SEIDOR S.A. esta ubicada en la ciudad de Quito, cuenta con 37 colaboradores en
las areas de administracion, comercial y operaciones. Se tuvo la colaboracion del
100% de los trabajadores para realizar la investigacion. Por el momento la empresa
se encuentra laborando en modalidad teletrabajo, que consiste en realizar las
actividades laborales fuera de las instalaciones de la empresa, utilizando tecnologia
que ayude a seguir con el trabajo. La empresa adoptd esta modalidad a raiz de la
pandemia COVID-19 que afecto a nivel mundial. Para realizar la evaluacion de
riesgos psicosociales se aplico el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial
a todos los colaboradores; una vez ingresada la informacion al sistema FPSICO
4.1, los resultados fueron los siguientes: Tiempo de Trabajo (TT) riesgo muy
elevado 2.7%; Carga de trabajo (CT) riesgo muy elevado 19%; Demanda
psicoldgicas (DP) riesgo muy elevado 8.1%; Variedad / Contenido (VC) riesgo muy
elevado 2.7%; Participacion / Supervision (PS) riesgo muy elevado 21.7%; Interés
por el trabajador / Compensacién (ITC) riesgo muy elevado 2.7%; Desempeiio de
rol (DR) riesgo elevado 5.4%. Al aplicar la metodologia FPSICO 4.1. se llegd a la
conclusién de que los factores de riesgo detectados durante la investigacion se
produjeron por el cambio repentino de modalidad de trabajo, ya que los
colaboradores no tuvieron tiempo para adaptarse. Se elaboré medidas de control
con la finalidad de mitigar los riesgos a los que se encuentran expuestos los

colaboradores (Merino y Arias, 2022).

La empresa en la que se llevo a cabo el estudio es lider en publicidad exterior
y un referente en diversidad de medios exteriores e interiores, utilizando tecnologia
de vanguardia a nivel mundial, proporcionando soluciones de comunicacion
globales que permiten a los clientes construir y posicionar marcas, lograr
interacciones de alto impacto y generar un gran impacto al menor coste por mil. El
objetivo es evaluar los factores de riesgo psicosocial en los colaboradores de la
empresa GRAN COMERCIO CIA. LTDA, a través de la metodologia FPISICO 4.1,
para mejorar las condiciones de trabajo de los trabajadores, anunciando que se
evalud al personal operativo y administrativo. Los factores de riesgo con un nivel

muy alto se manifiestan de la siguiente manera, teniendo en cuenta que la mayoria
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de ellos muestran porcentajes y asi poder observar de mayor a menor, el 53,1 %
pertenece a PS (Participacion/Supervision), el 43,8 % pertenece a DR (Desempefio
del rol), el 34,4 % pertenece a CT (Carga de trabajo), el 15,6 % pertenece a RAS
(Relaciones y apoyo social), el 12,5 % a TT (Tiempo de trabajo), el 9,4 % pertenece
a AU (Autonomia), el 6,3 % pertenece a VC (Variedad/Contenido), el 6,2 %
pertenece a DP (Exigencias psicoldgicas) para reducir los factores de riesgo en la
empresa, es necesario implementar un plan de accion que sea util y de gran
beneficio para sus colaboradores, tanto en las condiciones del lugar de trabajo

como en el entorno laboral (Russo y Simbafia, 2022).

El proyecto de indagacion tiene el objetivo de analizar la relacion de los
factores de riesgo psicosocial de los colaboradores de la empresa floricola
Floranation S.A. con el desempefio laboral, los resultados conseguidos permitiran
perfilar medidas provisorias y de ser el caso realizar correcciones al interior de la
organizacion, y de esta forma impedir que en un futuro exista consecuencias
conexas con padecimientos profesionales. Para la estructuracion del presente
documento se analizé base bibliografica de textos, tesis, revistas cientificas y
normas técnicas, que facilitan a comprender el conocimiento tedrico en base a una
l6gica puntual con variables dependientes e independientes para esto se utilizdé un
cuestionario a través del instrumento FPSICO 4.1 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) que consta de 44 preguntas, algunas
de ellas multiples, de forma que el numero de items asciende a 89, dicho
cuestionario fue aplicado a una poblacion de 160 personas, trabajadores de la
empresa, cada uno de los datos recolectados fueron ingresados y catalogados en
el software, obteniendo un informe agrupado de resultados con datos estadisticos
evidenciando cada perfil valorativo y puntualizando cada nivel de riesgo existente
(Rios, 2023).

Desde hace al menos dos décadas el sindrome de Burnout es conocido,
diagnosticado y prevenido en ambitos de trabajo cada vez mas generales e
inespecificos, llegando a encubrir situaciones como el estrés laboral o la fatiga
cronica. Aplicado en los comienzos sélo a trabajadores del ambito social y sanitario,
el sindrome del “quemado” se ha generalizado en la actualidad, lo que se debe sin

duda a una deficiente conceptualizacion y al interés de determinadas
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organizaciones. Por ello, el primer objetivo de este articulo es aclarar el concepto,
comparar definiciones, exponer sistemas evaluativos, en definitiva, establecer un
primer nivel critico en el ambito de las aportaciones bibliograficas, nacionales y
extranjeras, que permita continuar con seguridad la investigacion de las hipotesis
de trabajo que interesan a la Psicologia Social: el diagnéstico especifico, la
prevencion diferencial y el tratamiento del sindrome con métodos propios (Martinez,
2010).

El objetivo de esta investigacion fue identificar la relacidén existente entre el
sindrome de burnouty las condiciones de riesgo psicosocial intralaboral en
profesionales del area social. En relacion con la metodologia, se realiz6 un disefio
no experimental de corte transversal de alcance correlacional, para una muestra no
probabilistica de 76 profesionales. El plan de analisis de datos se desarrollé a partir
de un modelo de ecuaciones estructurales. Los resultados indicaron que existieron
relaciones significativas entre las demandas de trabajo, el control sobre el trabajo y
las recompensas con el dominio de desgaste emocional, asi como entre las
demandas de trabajo y el dominio de despersonalizacion en el sindrome
de burnout. Estas relaciones, al ser significativas, aportan al modelo de ecuaciones
estructurales donde se logra establecer que existe una relacion entre las variables
de estudio y que el riesgo psicosocial intralaboral explica el burnout en un 47.8 %.
Este porcentaje es conducente con la importancia de las variables de los modelos
tedricos de estrés y estrés crénico (desequilibrio esfuerzo-recompensa, demanda,

control y apoyo social y desgaste emocional) (Manrique et al., 2021).

El estrés puede estar presente en cualquier entorno social, particularmente
se evidencia en el contexto laboral, en el cual se puede manifestar como estrés
cronico generando una enfermedad laboral denominado sindrome de burnout y a
su vez llevando un desbalance en trabajo- familia. Es por eso que el presente
trabajo muestra un analisis documental del Impacto del sindrome de burnout en el
balance trabajo- familia. Se ejecutd una busqueda bibliografica en diferentes
buscadores académicos y cientificos y bases de datos, dentro del analisis
documental de la presente investigacion se consultaron 15 Articulos cientificos, en
una ventana de observacién de los ultimos cinco anos, Los hallazgos, muestran

que, cuando existe sindrome de burnout (sindrome del desgaste profesional), los



19

trabajadores pueden presentar desequilibrio en la calidad de vida laboral, ansiedad,
depresion, estrés,, baja satisfaccion laboral, conflicto en el trabajo (baja
productividad) y conflicto con la familia,. Es importante que las personas logren una
calidad de vida laboral adecuada, para que esto se vea reflejado en unas relaciones
laborales y familiares optimas, y de esta forma promover la salud mental en los

individuos (Osorio y Ponce, 2022).

El mundo laboral ha experimentado una transformacién importante en las
ultimas décadas en nuestro contexto sociocultural. Asi, las nuevas exigencias del
trabajo y el desajuste entre los requisitos del puesto de trabajo en las
organizaciones y las posibilidades de rendimiento de cada sujeto han originado la
aparicion de nuevos riesgos denominados psicosociales, entre ellos el sindrome de
burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion o deshumanizacion y falta de
realizacion personal en el trabajo), cuya prevalencia se ha ido incrementando,
llegando a convertirse en un problema social, por tanto, es de vital importancia
definir estrategias para reducir el Burnout. El presente trabajo investigativo tiene
como objetivo determinar estrategias para evitar el mencionado trastorno
psicolégico. La metodologia de investigacion aplicada es de tipo documental y
descriptiva. La técnica utilizada en el estudio fue la de fichaje, la cual es una forma
de recolectar y analizar informacion proveniente de la investigacion documental y
bibliografica (Balladares y Hablick, 2017).

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Salud y seguridad en el trabajo
2.2.1.1. Salud ocupacional.

La salud ocupacional es un area de trabajo en salud publica para promover
y mantener el mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
en todas las ocupaciones. Sus objetivos son el mantenimiento y la promocion de la
salud y la capacidad de trabajo de los trabajadores; la mejora de las condiciones
de trabajo y del entorno laboral para que sean propicios para la seguridad y la salud;
y el desarrollo de una organizacion del trabajo y de una cultura de trabajo que
reflejen los sistemas de valores esenciales adoptados por la empresa en cuestidon

e incluyan sistemas de gestion eficaces, politicas de personal, principios de
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participacion y practicas voluntarias de gestion relacionadas con la calidad para
mejorar la seguridad y la salud en el trabajo (Organizacién Mundial de la Salud
[OMS], 2025).

2.2.1.2. Seguridad industrial.

La Seguridad Industrial es el sistema de disposiciones obligatorias que
tienen por objeto la prevencion y limitacidon de riesgos, asi como la proteccion contra
accidentes capaces de producir dafos a las personas, a los bienes o al medio
ambiente derivados de la actividad industrial o de la utilizacion, funcionamiento y
mantenimiento de las instalaciones o equipos y de la produccion, uso o consumo,
almacenamiento o deshecho de los productos industriales. A esta unidad
administrativa le corresponde efectuar el control y seguimiento del cumplimiento
reglamentario de los productos e instalaciones que forman parte de sus areas de
actuacion (Euskadi, 2021).

2.2.1.3. Factor de Riesgo Laboral

Corresponde a cualquier condicidén, caracteristica, elemento o proceso
presente en el entorno de trabajo que, por su naturaleza, intensidad o duracion de
exposicion, tiene el potencial de generar un dafio a la salud (fisica, mental o social)
o la seguridad de los trabajadores (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],
2008).

2.2.1.4. Tipo de Factores de Riesgos laborales.
2.2.1.4.1. Riesgos de Seguridad.

Los riesgos de seguridad son aquellos factores o circunstancias del entorno,
presentes en una actividad laboral, dentro o fuera de una locacion, con probabilidad
de causar dafo o lesion al trabajador debido a la exposicion a éstos, y se

consideran los siguientes (Ministerio del Trabajo, 2024b):

1. Locativos: Son aquellos factores presentes en un sitio de trabajo,
derivados de las instalaciones y de sus condiciones fisicas que, bajo circunstancias

no adecuadas, tienen la posibilidad de causar dafio a la salud del trabajador y al
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lugar y/o centro de trabajo, producto de la exposicidn a éstos (Ministerio del Trabajo,
2024b, p.32);

2. Mecanicos: Es aquel conjunto de factores con posibilidad de causar un
dano o lesidén al trabajador debido a la exposicion y a la accibn mecanica de
elementos de maquinas, herramientas, piezas a trabajar o materiales proyectados,
sélidos o fluidos (Ministerio del Trabajo, 2024b, p.32);

3. Eléctricos: Toda posibilidad de contacto entre el cuerpo humano y la

corriente eléctrica (Ministerio del Trabajo, 2024b, p.32);

4. Industriales mayores: Son aquellos factores presentes en el trabajo
derivados del empleo de energias, asi como de fallos en los procesos de
almacenamiento de sustancias peligrosas con posibilidad de causar dafos a los
trabajadores, al lugar y/o centro de trabajo, al ambiente y a la poblacion del entorno;
y otros que, conforme el desarrollo cientifico y médico, fueran considerados como
tal, de conformidad con instrumentos nacionales e internacionales entorno
(Ministerio del Trabajo, 2024b, p.32).

2.2.1.4.2. Riesgos Fisicos.

Los riesgos fisicos son aquellos que se producen debido a la exposicién a
agentes fisicos, y que pueden producir efectos nocivos sobre la seguridad y salud
de los trabajadores, siendo estos agentes los siguientes: Temperaturas extremas:
frio o calor; 2. Ruido; 3. Vibraciones; 4. lluminacién; 5. Radiaciones ionizantes; 6.
Radiaciones no ionizantes; 7. Humedad relativa del ambiente, entre otros
(Ministerio del Trabajo, 2024b, p.31).

2.2.1.4.3. Riesgos Quimicos.

Los riesgos quimicos son aquellos que se producen debido a la exposicion
a agentes, ya sea como elementos o compuestos quimicos, naturales o sintéticos,
por si solos 0 mezclados que pueden causar efectos nocivos sobre la seguridad y

salud de los trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2024b, p.31).
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2.2.1.4.4. Riesgos Bioldgicos.

Los riesgos biolégicos son aquellos que se producen debido a la exposicion
a agentes biolégicos que pueden causar efectos nocivos sobre la seguridad y salud
de los trabajadores, siendo estos agentes: virus, bacterias, parasitos, hongos, con
inclusiéon de los genéticamente modificados, vectores y otros que fueran
determinados en instrumentos técnicos nacionales o internacionales entorno
(Ministerio del Trabajo, 2024b, p.31).

2.2.1.4.5. Riesgos Ergonémicos.

Los riesgos ergondmicos son los causados por un esfuerzo fisico excesivo,
movimientos repetitivos o posturas poco naturales durante el desempefio de un
trabajo que pueden provocar cansancio, errores, accidentes, enfermedades
profesionales o trastornos musculo-esqueléticos como consecuencia de un disefio
inadecuado de las instalaciones, las maquinas, los equipos, las herramientas o los

puestos de trabajo entorno (Ministerio del Trabajo, 2024b, p.31).
2.2.1.4.6. Riesgos Psicosociales.

Los riesgos psicosociales son aquellos que se derivan de las deficiencias en
el disefo, la organizacion y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto
social del trabajo pudiendo producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales
negativos para el trabajador y la relaciéon con su entorno (Ministerio del Trabajo,
2024b, p.31).

2.2.1.5. Prevencioén de riesgos laborales.

Es la disciplina que busca promover la mejora de la seguridad y salud de los
trabajadores en el trabajo, mediante la aplicaciéon de medidas y el desarrollo de las
actividades necesarias para prevenir los riesgos derivados de las condiciones del
trabajo, teniendo como herramienta fundamental la evaluacién de riesgos
desarrollada en cada empresa por técnicos especialistas en Prevenciéon de Riesgos
Laborales. En pocas palabras, la prevencion de riesgos laborales es el conjunto de
medidas y actividades que tienen como objetivo proteger la seguridad, salud y
bienestar de las personas trabajadoras en su entorno laboral (OSALAN, 2025).
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2.2.1.6. Condiciones laborales.

Las condiciones de trabajo se refieren al conjunto de elementos,
circunstancias y factores que rodean el entorno laboral en el cual los empleados
desempefian sus funciones. Esto abarca una amplia gama de aspectos, desde el
entorno fisico y las herramientas disponibles hasta los aspectos psicosociales,
como la carga de trabajo, el liderazgo, y la cultura organizacional. En resumen, las
condiciones de trabajo crean el marco en el cual se lleva a cabo la actividad laboral.
Su importancia radica en el bienestar de los empleados, la productividad y eficiencia

y la reputacion empresarial (Cortes, 2025).
2.2.2. Riesgos psicosociales
2.2.2.1. Factores de riesgos psicosociales

En prevencién de riesgos laborales, denominamos factores psicosociales a
aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacién del
trabajo y que pueden generar respuestas de tipo fisiolégico, emocional (ansiedad,
depresion, apatia, etc.), cognitivo (restriccion de la habilidad para la concentracion
o la toma de decisiones, etc) y conductual (abuso de substancias, violencia, etc) y
que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad,

frecuencia y duracion (Universidad de Valencia, 2025).

Los «riesgos psicosociales en el trabajo» se han definido por la Agencia
Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo como «aquellos aspectos del disefio,
organizacion y direccion del trabajo y de su entorno social que pueden causar
dafos psiquicos, sociales o fisicos en la salud de los trabajadores» (Universidad de
Valencia, 2025).

Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actuan
durante largos periodos de tiempo, ya sea de forma continua o
intermitente.  Los factores de riesgo psicosocial estan interrelacionados
potenciandose o minimizandose sus efectos sobre la salud en funcién del nivel de

riesgo para la salud en el que se situan (Universidad de Valencia, 2025).


https://www.cesuma.mx/blog/desarrollo-de-la-contratacion-y-seleccion-de-personal.html
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2.2.2.2. Tipos de riesgos psicosociales en el trabajo.

De acuerdo con UNIR (2022a), los tipos de riesgo psicosocial mas comunes

dentro del ambito laboral destacan:
2.2.2.2.1. Estrés laboral.

El estrés laboral aparece cuando las demandas del entorno de trabajo,
plazos ajustados, presion por resultados, carga mental o ambiguedad en el rol,
exceden los recursos individuales, como el tiempo, la formacion, el control sobre
las tareas o el apoyo social. De forma sostenida, puede derivar en agotamiento
emocional, deterioro del rendimiento, trastornos psicosomaticos o enfermedades
cardiovasculares (UNIR 2022a).

2.2.2.2.2. Conflictos en el lugar de trabajo.

Los conflictos surgen ante discrepancias entre compafieros, subordinados y
superiores, especialmente cuando hay metas opuestas, problemas de
comunicacion, estilos de liderazgo autoritarios o falta de reconocimiento. Si no se
gestionan adecuadamente, generan un ambiente laboral toxico, disminuyen la
motivacion y pueden fomentar el absentismo o la rotacién de personal (UNIR
2022a).

2.2.2.2.3. Acoso laboral (mobbing).

Este fendmeno implica conductas repetidas y deliberadas de hostigamiento,
como burlas, humillaciones, aislamiento social o asignacion de tareas inutiles o
degradantes. Provienen tanto de compafieros como de superiores, y buscan
desestabilizar psicologicamente a la victima. A largo plazo, el mobbing deteriora la
autoestima, provoca ansiedad crénica y puede derivar en abandono del puesto de
trabajo (UNIR 2022a).

2.2.2.2.4. Violencia en el lugar de trabajo.

Incluye desde agresiones fisicas hasta amenazas, insultos o
comportamientos intimidatorios. Puede darse entre colegas, contra subordinados o

provenir de clientes externos. Este tipo de violencia no solo pone en riesgo la
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integridad fisica, sino que crea un entorno de miedo y tension, lo cual afecta la

cohesion del equipo y la salud mental (UNIR 2022a).
2.2.2.2.5. La discriminacion laboral.

Se manifiesta en la negacibn de oportunidades, salarios
desiguales, exclusion o trato injusto por razones como género, raza, edad, religion,
orientacion sexual o discapacidad. Esta forma de violencia estructural puede ser
explicita o sutil (micromachismos, prejuicios no conscientes), y conlleva efectos
negativos sobre la equidad, el compromiso organizacional y el bienestar psicologico
(UNIR 2022a).

2.2.2.2.6. La falta de apoyo.

Otro riesgo psicosocial muy comun: los trabajadores no se sienten apoyados
por sus empleadores debido a la falta de comunicacion, al desinterés o a la
sensacion de que no se valora su trabajo. Este déficit afecta la percepcion de
justicia organizacional, incrementa el estrés y la incertidumbre laboral, y suele
asociarse con climas de trabajo inestables y una baja implicacidon de los empleados
(UNIR 2022a).

2.2.2.2.7. La sobrecarga.

Se puede ocasionar debido a un horario de trabajo excesivo, tener que hacer
mas de lo que se espera o no disponer de suficiente tiempo para descansar. Esta
sobrecarga mina la capacidad de recuperacion del trabajador, reduce su
productividad y eleva el riesgo de burnout, trastornos de ansiedad y otras patologias

relacionadas con el estrés cronico (UNIR 2022a).
2.2.2.3. Consecuencias de los riesgos psicosociales.

Cuando las condiciones de trabajo y los factores humanos estan en
equilibrio, el trabajo crea sentimientos de superioridad y confianza en si mismo,
aumenta la motivacion, la capacidad de trabajo, la satisfaccion en el trabajo y
mejora la salud (ISASTUR, 2025).
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Si por el contrario se produce un desequilibrio los efectos pueden ser
variados, partiendo de la insatisfaccion en el trabajo, pueden surgir efectos
psicoldgicos, reacciones de comportamiento, consecuencias psicofisiolégicas e,
incluso, incidentes y accidentes de trabajo, tales consecuencias se detallan a
continuacion (ISASTUR, 2025):

2.2.2.3.1. Consecuencias psicologicas.

El mantenimiento de los factores psicosociales nocivos a lo largo del tiempo
podria originar una disminucion de las defensas psiquicas del trabajador,
favoreciendo la aparicion de trastornos emocionales tales como sentimientos de
inseguridad, ansiedad, miedo, fobias, apatia, depresion, etc. Ademas, estas
alteraciones pueden ir acompafiadas de perturbaciones de las funciones cognitivas
como la atencién, la memoria, el pensamiento, la concentracion, etc. (ISASTUR,
2025).

2.2.2.3.2. Reacciones de comportamiento.

Las reacciones de comportamiento afectan tanto a la vida personal y familiar
como a la vida social y laboral del trabajador, repercutiendo en la eficacia de las
organizaciones. La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) clasifica los
trastornos del comportamiento en (ISASTUR, 2025):

o Comportamientos activos: quejas, huelgas, enfrentamientos con jefes vy
superiores, retrasos, etc. (ISASTUR, 2025).

« Comportamientos pasivos: resignacion, indiferencia hacia la calidad del
trabajo, absentismo, falta de participacion, no tener ganas de estar con
gente, sentirse agobiado, infeliz, no poder dormir bien, abusar de la comida,
el alcohol o el tabaco, etc. (ISASTUR, 2025).

2.2.2.3.3. Consecuencias psicofisiologicas.

Se ha demostrado que existe una relacion entre los factores psicosociales y
una serie de trastornos funcionales fisicos y estados psicolégicos limite. La
aparicion de uno u otro trastorno depende de la sensibilidad de cada persona, ya
que este tipo de alteraciones suelen afectar en la parte mas débil de cada individuo.
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Dichos trastornos pueden ser de tipo cardiovascular (infartos), respiratorio
(hipereactividad bronquial, asma), trastornos de base inmunitaria (artritis
reumatoide), gastrointestinales (dispepsia, ulcera péptica, sindrome del colon
irritable, enfermedad de Crohn, colitis ulcerosa), dermatolégicos (psoriasis,
neurodermitis, alergias), endocrinologicos, musculoesqueléticos (dolor de espalda,

contracturas) y trastornos en la salud mental (ISASTUR, 2025).
2.2.2.3.4. Incidentes y accidentes de trabajo.

Unas condiciones psicosociales nocivas pueden generar distracciones,
comportamientos inseguros, etc., y derivar en incidentes o accidentes (ISASTUR,
2025).

2.2.2.4. Apoyo social en el trabajo.

El apoyo social en el trabajo es la asistencia y respaldo que los empleados
reciben de sus companeros, supervisores y la organizacién en general. Este apoyo
puede manifestarse de diversas formas, cada una con un impacto significativo en

el bienestar y la productividad de los empleados (Terapify, 2024).

El apoyo social en el trabajo es un factor crucial que influye directamente en
el bienestar y la productividad de los empleados. Este concepto se refiere a la red
de relaciones y recursos disponibles en el entorno laboral que proporcionan
asistencia emocional, instrumental, informativa y de valoracién. La presencia de un
sélido apoyo social puede marcar una diferencia significativa en la experiencia
laboral de los empleados, promoviendo un ambiente mas saludable y colaborativo
(Terapify, 2024).

Ademas, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) destaca que un entorno
laboral con alto apoyo social puede mejorar la salud mental y fisica de los
trabajadores, reduciendo el riesgo de enfermedades relacionadas con el estrés.
Estas estadisticas subrayan la importancia de fomentar una cultura de apoyo social
en las empresas para maximizar el bienestar y la productividad de sus equipos
(Terapify, 2024).


https://www.terapify.com/blog/glossary/estres/
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2.2.2.5. Comunicacién organizacional.

También llamada comunicacién institucional, empresarial o corporativa,
incluye cualquier tipo de informacion que se transmita dentro de una entidad o
desde ella para obtener un objetivo determinado. Esta dirigida hacia el interior de
la institucion y al publico en general. En el contexto de la prevencion de riesgos
psicosociales, este tipo de comunicacion es esencial, ya que permite establecer
canales claros de informacion, reducir la incertidumbre entre los colaboradores y
fomentar un entorno laboral donde prevalezca la confianza y el respeto (UNIR,
2022b).

Ademas de incluir el intercambio de mensajes entre emisores y receptores,
trata la creacion de un proceso complejo de significados creados por los integrantes
de una corporacion, la construccion de distintos sentidos y la negociaciéon de
normas. Esto contribuye a la definicion de una cultura organizacional sélida, donde
se clarifican los roles, se promueven valores compartidos y se minimizan los
factores de riesgo psicosocial como la ambigledad de rol, la falta de reconocimiento
o los conflictos interpersonales. La negociacion de normas y significados facilita un
ambiente donde se reconocen las necesidades individuales y colectivas, lo cual es

clave para la salud mental de los trabajadores (UNIR, 2022b).

La comunicacion organizacional es clave en la creacion del ambiente laboral
y delimita los medios de interaccidn entre los colaboradores de una organizacién y
con el publico exterior. Ayuda al manejo de la empresa, ya que es util en la
generacion de estrategias y canales de comunicacion efectivos. Cuando esta
comunicacion es bien gestionada, permite prevenir situaciones de estrés laboral,
mejorar la cohesion grupal, facilitar la resolucion de conflictos y promover el apoyo
social entre companeros. De esta forma, se convierte en un pilar fundamental para
prevenir el sindrome de Burnout y otros trastornos asociados a los riesgos
psicosociales. Ademas, favorece la participacion activa de los trabajadores en los
procesos de toma de decisiones, lo que aumenta la percepcion de justicia
organizacional y mejora el bienestar general (UNIR, 2022b).
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2.2.2.6. Inseguridad laboral.

La inseguridad laboral se refiere al empleo en el que los trabajadores
carecen de la seguridad de que sus empleos permaneceran estables de dia en dia,

de semana en semana o de afio en afo (Gobierno Australiano, 2024).

La variedad de condiciones laborales precarias esta en aumento, pero el
impacto psicologico en los trabajadores se mantiene constante. La inseguridad
laboral se ha asociado con una mayor probabilidad de angustia psicologica y

morbilidad psiquiatrica (Gobierno Australiano, 2024 ).

Debido al uso de intermediarios de contratacion laboral, plataformas de
trabajo temporal y contratacion dependiente, muchos trabajadores que
experimentan inseguridad laboral no pueden acceder a sus derechos en el lugar de

trabajo y no tienen proteccion ni poder de negociacion (Gobierno Australiano, 2024).
2.2.2.7. Estrategias para la prevencién de riesgos psicosociales.

Los riesgos psicosociales pueden derivar en depresidén, ansiedad o
insomnio, entre otros sintomas, y también desencadenar una serie de
enfermedades que afectan a la salud de los trabajadores y a su desempefio dentro
de la empresa. Por esta razdn realizar una evaluacion de riesgos psicosociales en
todas las organizaciones que ayudaran a identificar, medir, evaluar y controlar los
posibles riesgos (UNIR, 2022a).

La evaluacidon se realiza mediante un cuestionario dirigido a personas
naturales y juridicas, empresas publicas o privadas, instituciones e instancias
publicas que cuenten con mas de diez trabajadores o servidores. La finalidad del
cuestionario es evaluar factores de riesgos psicosociales que puedan causar dafio
en la salud de los trabajadores, partiendo de un diagnéstico inicial para identificar

las areas que presenten deficiencias (UNIR, 2022a).

Una vez realizada la evaluacion inicial de riesgos psicosociales, las
organizaciones deben avanzar hacia la implementacion de estrategias concretas
que garanticen entornos laborales saludables. Estas medidas permiten reducir el
impacto de factores como el estrés, el acoso o la sobrecarga, al tiempo que

fortalecen la cultura organizacional y el bienestar del personal (UNIR, 2022a).
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Existen cinco acciones clave para prevenir, mitigar y controlar estos riesgos
de forma sostenible (UNIR, 2022a):

2.2.2.7.1. Formacién continua.

Desarrollar programas de formacion y capacitacion para el personal. La
formacion ayuda a prevenir riesgos psicosociales fortaleciendo habilidades
individuales como la gestion del estrés y la comunicacion, y capacitando a lideres
en deteccion temprana y gestion adecuada del clima laboral. Debe adaptarse al
perfil de la plantilla y al contexto del sector, combinando teoria con practicas
aplicadas (UNIR, 2022a).

2.2.2.7.2. Participacion activa.

Involucrar al personal mejora el diagndstico. Se recomienda usar encuestas
andénimas, talleres y representacion en comités de seguridad. La participacion debe
garantizar confidencialidad y diversidad de perspectivas para abordar mejor los
factores de riesgo (UNIR, 2022a).

2.2.2.7.3. Comunicacién abierta.

Promover el dialogo empleador-empleado. Una comunicacién abierta y
continua reduce tensiones y mejora el clima laboral. Es clave establecer espacios
de didlogo formal e informal, promover la escucha activa y capacitar a lideres para
facilitar conversaciones constructivas y detectar sefales de malestar (UNIR,
2022a).

2.2.2.7.4. Seguimiento constante.

Implementar sistemas de monitoreo y evaluacion. Medir periédicamente los
factores psicosociales permite ajustar estrategias. Se recomienda combinar
herramientas validadas con indicadores internos como ausentismo o rotacion,

segmentando los resultados y comunicando los hallazgos (UNIR, 2022a).
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2.2.3. Evaluacion de riesgos psicosociales (FPSICO 4.1)
2.2.3.1. Instrumento FPSICO 4.1.

El método de evaluacion psicosocial FPSICO es una herramienta que
permite realizar un diagnostico de la realidad psicosocial de una empresa o de
areas parciales de la misma. Esta elaborado por el Instituto Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo (INSST). Este método consta de 44 preguntas, algunas de
ellas multiples, de forma que el numero de items asciende a 89 (Next Prevencién,
2020).

El método incluye un apartado en el que se describe el proceso de
evaluacion e intervencion de los factores psicosociales, en el que se detallan las
fases que deben seguirse para una correcta evaluacion. Asimismo, contiene un
apartado: “Propuestas de mejora”, en el que se describen algunas
recomendaciones generales de intervencion, a modo de ayuda para la toma de
decisiones sobre las acciones de mejora que deberan tomarse a partir de los

resultados obtenidos (Next Prevencion, 2020).
2.2.3.2. Factores del FPSICO 4.1.
Este método ofrece informacion sobre 9 factores (Calderdn, 2021):
2.2.3.2.1. Tiempo de trabajo (TT).

Este factor hace correlacién a distintos aspectos que tienen que comprender
con la distribucion y conformacién temporal de la actividad laboral a lo extenso de
la semana y de cada dia de la semana. Este factor evalua el impacto del tiempo de
trabajo desde el cuidado de los periodos de descanso que permite la actividad,
cantidad y calidad del efecto del tiempo de trabajo en la vida social (Calderdn,
2021).

2.2.3.2.2. Autonomia (AU).

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referidos
a la capacidad y posibilidad individual del trabajador para tramitar y tomar

decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad
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laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El
meétodo recoge estos aspectos en dos grandes componentes, autonomia temporal

y decisional (Calderén, 2021).
2.2.3.2.3. Carga de trabajo (CT).

Por carga de trabajo se entiende el grado de demanda de trabajo a la que el
trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para
resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la
carga de trabajo (cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es
elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es complejo

(componente cualitativo) (Calderdn, 2021).
2.2.3.2.4. Demandas psicologicas (DP).

Las demandas psicolégicas se describen a la naturaleza de las diferentes
exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen
ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional. Las exigencias cognitivas
vienen definidas por la categoria de presidbn o congregacion y de esfuerzo
intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el desempeno de sus tareas
(procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de
conocimientos previos, actividades de memorizacion y liberacién de informacién de
la memoria, de razonamiento e indagacion de soluciones, etc.). De esta forma el
sistema cognitivo se ve delicado en mayor o menor medida en funcion de las
exigencias del trabajo en cuanto a la peticibn de manejo de informacion y
conocimiento, demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc. (Calderdn,
2021).

2.2.3.2.5. Variedad/ Contenido (VC).

Este factor comprende la impresion de que el trabajo tiene un significado y
beneficio en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la
sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al
trabajador un sentido mas alla de las contraprestaciones econdmicas (Calderon,
2021).
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2.2.3.2.6. Participacion/ Supervision (PS).

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones de revision sobre
el trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su intervenciéon en diferentes
aspectos del trabajo y el que ejerce la organizacion referente al trabajador a través
de la supervisidn de sus tareas. La “participacion” explora los distintos niveles de
oposicion, mediacion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos

aspectos de su trabajo y de la organizacion (Calderén, 2021).
2.2.3.2.7. Interés por el trabajador/ Compensacion (ITC).

El beneficio por el trabajador hace testimonio al grado en que la empresa
manifiesta una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador.
Estas cuestiones se muestran la inquietud de la organizacién por el desarrollo,
alineacién, impulso de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los
trabajadores sobre tales cuestiones, asi como por la impresién tanto de seguridad
en el empleo como de la presencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta

y la retribucion que por ello obtiene (Calderon, 2021).
2.2.3.2.8. Desempeno de rol (DR).

Este factor considera los conflictos que pueden resultar de la relacién de
cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales, la claridad del rol

y el conflicto de rol (Calderén, 2021).
2.2.3.2.9. Relaciones y apoyo social (RAS).

Recoge este factor el concepto de “apoyo social”, ilustrado como factor
regulador del estrés, y que el método concreto estudiando la posibilidad de contar
con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de
trabajo (jefes, companeros, clientes) para lograr realizar adecuadamente el trabajo,

y por la calidad de tales relaciones (Calderdn, 2021).
2.2.3.3. Aplicacién en organizaciones.

Recursos como el instrumento FPSICO 4.1 han sido desarrollados con el

propoésito de identificar y evaluar los riesgos psicosociales en el entorno laboral.
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Creado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) de
Espafia, este es caracterizado por la eficacia en la medicion y el analisis de los
factores psicosociales, permitiendo el disefio y la implementacién de estrategias
preventivas y correctivas. Asimismo, el manejo de medidas estandarizadas para la
evaluacion de los riesgos psicosociales permite una obtencion de diagnosticos mas
minuciosos, lo que facilita el diseiio de estrategias de intervencién basadas en
evidencia. Estos recursos agilizan la identificacion de los factores de riesgos mas
notables y comprenden las percepciones y experiencias de los trabajadores sobre

su entorno laboral (Cabrera y Valle, 2025).

Tomando como base la Teoria de las Demandas y Recursos Laborales
(DRL), la cual proporciona un marco de referencia sobre como la organizacion del
trabajo repercute en el bienestar de los trabajadores. Este modelo expone que el
equilibrio entre las demandas laborales y los recursos disponibles es determinante
para el nivel de estrés y compromiso organizacional de los colaboradores.
Entonces, si las demandas superan los recursos disponibles, se produce una
sobrecarga que puede ocasionar estrés y otros efectos adversos (Cabrera y Valle,
2025).

Segun la DRL, las demandas laborales comprenden factores como la carga
de trabajo, los horarios ajustados, las responsabilidades agregadas y los conflictos
interpersonales, mientras que los recursos son las herramientas necesarias que
tiene los empleados afrontar a estas demandas, 5 como el apoyo social, la
autonomia laboral, el desarrollo profesional y las compensaciones laborales. Este
modelo destaca que, si existiera un desequilibrio, en el que las demandas superan
los recursos, se aumenta el nivel de estrés laboral y puede generar una

insatisfaccion y falta de compromiso con la organizacion (Cabrera y Valle, 2025).
2.2.4. Sindrome de Burnout

El sindrome de Burnout (SB) o también conocido como sindrome de
desgaste profesional, sindrome de sobrecarga emocional, sindrome del quemado
o sindrome de fatiga en el trabajo fue declarado, en el afio 2000, por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) como un factor de riesgo laboral, debido a su capacidad

para afectar la calidad de vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida
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del individuo que lo sufre. Pero el problema va mas alla: un individuo con SB
posiblemente dara un servicio deficiente a los clientes, sera inoperante en sus
funciones o tendra un promedio mayor a lo normal de ausentismo, exponiendo a la
organizacion a pérdidas econdmicas y fallos en la consecucion de metas (Saborio
e Hidalgo, 2015).

2.2.4.1. Componentes del sindrome.

Se identifican 3 componentes del SB (Saborio e Hidalgo, 2015):

2.2.4.1.1. Cansancio o agotamiento emocional.

Pérdida progresiva de energia, desgaste, fatiga (Saborio e Hidalgo, 2015).
2.2.4.1.2. Despersonalizacion.

Construccioén, por parte del sujeto, de una defensa para protegerse de los

sentimientos de impotencia, indefinicion y frustracion (Saborio e Hidalgo, 2015).
2.2.4.1.3. Abandono de la realizaciéon personal.

El trabajo pierde el valor que tenia para el sujeto. Dichos componentes se
presentan de forma insidiosa, no subita, si no paulatina, ciclica, puede repetirse a
lo largo del tiempo, de modo que una persona puede experimentar los tres
componentes varias veces en diferentes épocas de su vida y en el mismo o en otro
trabajo (Saborio e Hidalgo, 2015).

Existen varios tipos de manifestaciones que podemos considerar como
signos de alarma o en ocasiones como parte ya del cuadro clinico en si como:
negacion, aislamiento, ansiedad, miedo o temor, depresion (siendo uno de los mas
frecuentes en este sindrome y uno de los sintomas mas peligrosos ya que puede
llevar al suicidio), ira, adicciones, cambios de personalidad, culpabilidad y
autoinmolacién, cargas excesivas de trabajo, se puede presentar como cambios en
los habitos de higiene y arreglo personal, cambios en el patron de alimentacién, con
pérdida o ganancia de peso exagerada, pérdida de la memoria y desorganizacion,
dificultad para concentrarse y puede haber trastornos del suefio (Saborio e Hidalgo,
2015).
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2.2.4.2. Causas del Burnout laboral.

De acuerdo con la Universidad de Zaragoza (2023) son muchas las maneras
que tienen los trabajadores de experimentar esta patologia relacionada con la
saturacion en el trabajo; no obstante, es posible identificar una serie de causas que

con frecuencia dan lugar al sindrome del trabajador quemado:
2.2.4.2.1. Jornada laboral excesiva.

Una jornada laboral que supere con creces las 8 o 9 horas de trabajo que se
consideran como normales diariamente puede ser una de las principales causas
que explican un sindrome de burnout o del trabajador quemado en cualquier

persona (Universidad de Zaragoza 2023).

Cuanto mas extensa sea la jornada laboral de la persona, mas posibilidades
hay de que esta tenga mayores dificultades a nivel cognitivo, fisico y emocional
para desarrollar correctamente cada una de sus obligaciones diarias (Universidad
de Zaragoza 2023).

Es por eso que resulta tan necesario tener jornadas de trabajo normales y
disponer de horas suficientes de descanso y tiempo libre, de lo contrario podemos

acabar desarrollando un sindrome de burnout (Universidad de Zaragoza 2023).
2.2.4.2.2. Monotonia en el trabajo.

La monotonia en el trabajo debido a la repeticidon de acciones de manera
secuencial son también factores que pueden generar un gran malestar psicolégico
en la persona, al sentirse que esta estancada en un empleo sin futuro y en el que
debe repetir diariamente los mismos procesos y obligaciones de manera casi

automatica (Universidad de Zaragoza 2023).

La falta de diversidad de ocupaciones o de responsabilidades semanales en
el trabajo pueden acabar por desmotivar al trabajador, mas aun si éste no alberga

una vision positiva sobre su trabajo diario (Universidad de Zaragoza 2023).

Y es que, la motivacion es esencial para el correcto desempefio de cada

trabajo y cuando esta desaparece o no hay alicientes para seguir trabajando, puede
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desarrollarse un sindrome de burnout en la persona (Universidad de Zaragoza
2023).

2.2.4.2.3. Demasiadas responsabilidades.

Un puesto de trabajo con demasiadas responsabilidades puede poner a
prueba las capacidades tanto laborales y resolutivas como psicélogas, fisicas o
emocionales del trabajador, haciendo que sienta que la situacion le desborda
(Universidad de Zaragoza 2023).

Resulta evidente que un trabajo en el que nos pidan mas responsabilidades
también ira acompafado de una mayor presion por el miedo a fracasar en los
cometidos que se le han encomendado. Este miedo a fracasar o hacer las cosas
mal, unido a un exceso de responsabilidades puede provocar que la persona se
sobrecargue de trabajo o se bloquee ante el exceso de tareas a las que debe

atender (Universidad de Zaragoza 2023).

2.2.4.2.4. Pocos incentivos o remuneracion en relacion con el trabajo

a desempenar.

Como hemos indicado, la remuneracion en el trabajo es uno de los
principales alicientes a la hora de trabajar diariamente, aquello que en muchas
ocasiones empuja al empleado a seguir adelante con su trabajo por muy adversas
que sean las condiciones laborales o0 sus responsabilidades asignadas
(Universidad de Zaragoza 2023).

Ademas de eso, cuando el empleado recibe una baja remuneracién o un
sueldo que segun él no se ajusta a su trabajo realizado puede acabar generando
sentimientos de frustracion y malestar, lo que puede influir negativamente en su
productividad y acabar generando un caso de burnout (Universidad de Zaragoza
2023).

Es por eso que un trabajo exigente debera ir acompafiado de una buena
remuneracion economica ajustada a su nivel de exigencia, de lo contrario se corre
el riesgo de que el empleado se desmotive o acabe sobrecargado por exceso de
responsabilidades (Universidad de Zaragoza 2023).
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2.2.4.2.5. Clima laboral negativo.

Un clima laboral en el que se desarrollen dinamicas negativas entre los
trabajadores y donde no prevalezcan las relaciones de compaferismo, de
colaboracion o de fraternidad, también puede acabar generando en los empleados

un sindrome de burnout en su trabajo diario (Universidad de Zaragoza 2023).

Los climas laborales donde reina la competitividad y en los que cada
empleado va por libre sin colaborar con ninguno de sus colegas, no promueven en
absoluto el buen trabajo en equipo y en ocasiones estos contextos también pueden
afectar a la productividad de cada trabajador individualmente (Universidad de
Zaragoza 2023).

2.2.4.2.6. Mala comunicacion.

La comunicaciéon es esencial para el correcto funcionamiento de cualquier
empresa u organizacién de todo tipo, ya que permite una relacion fluida entre los

diversos trabajadores y departamentos de estas (Universidad de Zaragoza 2023).

Una mala comunicacion dificultara el transito de informacion entre los
distintos actores que trabajan conjuntamente para lograr los objetivos
empresariales, lo que a la larga acaba generando todo tipo de errores o retrasos en
el cumplimiento y entrega de todo tipo de trabajos y proyectos comunes
(Universidad de Zaragoza 2023).

Estos problemas, en el contexto laboral, puede afectar de manera decisiva
a la salud mental tanto de empleados como de superiores o cargos intermedios, al
ver que no se logran con éxito los objetivos marcados (Universidad de Zaragoza
2023).

2.2.4.2.7. Acoso laboral.

El acoso laboral y otras malas practicas empresariales con los trabajadores
de niveles mas bajos también puede ser una de las causas principales del sindrome

de burnout (Universidad de Zaragoza 2023).
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Este tipo de practicas acostumbran a minar la salud psicologica de las
personas y también su salud fisica, y afectan muy negativamente en sus
capacidades de trabajo y en su productividad en general (Universidad de Zaragoza
2023).

2.2.4.2.8. Falta de autonomia.

Algunas empresas dejan poca autonomia personal a sus empleados para
que puedan desempenfar sus obligaciones laborales con mayor libertad o ejercen
un gran nivel de vigilancia sobre sus puestos de trabajo (Universidad de Zaragoza
2023).

Este tipo de practica que atenta a la libertad que tiene el empleado para
trabajar también puede sobrecargarle y ser causa de una gran variedad de

alteraciones comportamentales o emocionales (Universidad de Zaragoza 2023).
2.2.4.2.9. Sobrecarga de funciones.

Una sobrecarga de funciones también acostumbra a ser la causa principal
en el desarrollo de un sindrome de burnout por parte de los trabajadores
(Universidad de Zaragoza 2023).

Por eso resulta tan necesario repartir funciones entre empleados y en
ocasiones delegar todas aquellas funciones que pueda realizar otra persona, para

evitar la sobrecarga de funciones en un solo cargo (Universidad de Zaragoza 2023).
2.2.4.2.10. Precarizacioén laboral.

La falta de medios en el trabajo diario por parte del trabajador y la utilizacion
de herramientas ineficientes o desfasadas también puede relacionarse con la

aparicion de un sindrome del trabajador quemado (Universidad de Zaragoza 2023).

Es por eso que es tan necesario que todos los trabajadores dispongan de
herramientas tecnoldgicas actualizadas y eficaces para desempenar con éxito cada

una de sus obligaciones laborales diarias (Universidad de Zaragoza 2023).
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2.2.4.3. Consecuencias del Burnout.

De acuerdo con Molina (2020) las consecuencias que ocasiona el sindrome
del quemado en los profesionales son multiples, afectando no solo al trabajador
sino también a la organizacion en la que desempefia su actividad, se identifican las

siguientes:
2.2.4.3.1. Fisicas.

Manifestaciones generales (cansancio, pérdida de apetito, malestar
general), problemas osteomusculares (dolor de espalda, dolores cervicales,
contracturas musculares) alteraciones inmunolégicas (aumento de infecciones y
alergias, problemas dermatoldgicos), problemas sexuales (impotencia parcial o
total, frigidez, ausencia de eyaculacion), problemas cardiacos (taquicardia, dolor
precordial, hipertension arterial), problemas respiratorios (catarros frecuentes,
taquipnea, crisis de asma), problemas digestivos (gastritis, ulcera duodenal,
nauseas, diarrea), alteraciones del sistema nervioso (jaquecas, trastorno del sueno
con predominio del suefio ligero e insomnio, sensacion de vertigo con inestabilidad
locomotriz y sensacion de vacio), alteraciones hormonales (trastornos menstruales)
(Molina 2020).

2.2.4.3.2. Emocionales.

Agotamiento, sentimiento de fracaso y vacio, baja tolerancia la frustracion,
impotencia ante el problema, nerviosismo, inquietud, dificultad de concentracion,
olvidos frecuentes, falta de atencion y mala memoria, tristeza con tendencia a la
depresion, falta de compromiso laboral, escasa o nula realizacién personal, baja

autoestima, despersonalizacion) (Molina 2020).
2.2.4.3.3. Conductuales.

Conductas adictivas con abuso de sustancias toxicas (tabaco, alcohol, otras)
irritabilidad, cambios de humor bruscos, hostilidad, aislamiento, agresividad, falta
de eficacia, disminucion de la capacidad para tomar decisiones, menor rendimiento

laboral, absentismo laboral (Molina 2020).
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2.2.4.3.4. Familiares y sociales.

Las consecuencias relacionadas, respecto al Sindrome de Burnout, se
basan principalmente en problemas de pareja, deterioro del nucleo familiar en

general, aislamiento social (Molina 2020).
2.2.4.3.5. En la organizacion.

Conflictos con otros profesionales, conflictos con pacientes y familiares (en
el caso de profesionales médicos), ineficacia en la actividad diaria, disminucion de
la calidad asistencial, cambios repetidos de los puestos de trabajo, absentismo

laboral, accidentes laborales (Molina 2020).
2.2.4.4. Diferencias entre estrés laboral y Burnout.

La diferencia entre el sindrome de burnout y el estrés laboral es que el
primero es consecuencia del segundo. Es decir, cuando el estrés aumenta y se
vuelve crénico, se puede convertir en burnout. El sindrome de burnout se considera
mas amplio y grave que el estrés. En cuanto a los sintomas, el estrés se manifiesta
a través de la sobre implicacion en los problemas e hiperactividad emocional,
contrariamente, en el burnout se observa falta de implicacion y embotamiento
emocional. Frecuentemente, el sindrome de Burnout se confunde con otros
constructos como puede ser el concepto del estrés del que hemos hablado, la
ansiedad o incluso la angustia. Esto dificulta centrarnos en el estudio del problema
y por ello hay que tener claro desde un principio las diferencias existentes entre

estos conceptos (Vidal et al., 2024).

2.3. Marco legal

2.3.1. Constitucion Republica del Ecuador
(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).
Titulo VI "Régimen de Desarrollo", Capitulo Sexto, Seccién Tercera -
Formas de trabajo y su retribucion.
Art. 326. El derecho al trabajo se respalda en los siguientes principios:
1. Los derechos laborales son irrenunciables e inmateriales. Sera nula toda
disposicion en contrario.
5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
apropiado y favorable, que certifique su salud, integridad, seguridad, higiene
y bienestar.
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6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o
enfermedad, tendra derecho a ser restituida al trabajo y a conservar la
relacion laboral, de acuerdo con la ley (p.101).
Art.328. La retribucidn sera justa, con un salario digno que cubra al menos
las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su
familia (p.102).
Art. 332. Resalta la importancia de eliminar los riesgos laborales para los
trabajadores, especialmente para no afectar su salud reproductiva (p.104).
2.3.2. Convenio 81. Inspeccidn del trabajo en la industria y comercio
(Conferencia General de la OIT, 1947).
Parte Il Inspeccién Del Trabajo En El Comercio
Art. 22.- Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo para el
que este en vigor el presente Convenio debera mantener un sistema de
inspeccion del trabajo en los establecimientos comerciales (p.5).
Art. 23.- El sistema de inspeccion del trabajo en los establecimientos
comerciales se aplicara a todos los establecimientos a cuyo respecto los
inspectores del trabajo estén encargados de velar por el cumplimiento de las
disposiciones legales relativas a las condiciones de trabajo y a la proteccién
de los trabajadores en el gjercicio de su profesion (p.5).
Art. 24.- E| sistema de inspeccion del trabajo en establecimientos
comerciales observara las disposiciones de los articulos 3 a 21 del presente
convenio, en los casos en que puedan aplicarse (p.5).
2.3.3. Convenio 148. Proteccion de los trabajadores contra riesgos
profesionales
(Conferencia General de la OIT, 1977).
Primera parte. Campo de aplicacion y definiciones
Art. 7.-
1. Debera obligarse a los trabajadores a que observen las consignas de
seguridad destinadas a prevenir y limitar los riesgos profesionales debidos a
la contaminacién del aire, el ruido y las vibraciones en el lugar de trabajo, y a
asegurar la proteccion contra dichos riesgos (p.3)
2. Los trabajadores o sus representantes tendran derecho a presentar
propuestas, recibir informaciones y formacion, y recurrir ante instancias
apropiadas, a fin de asegurar la proteccion contra los riesgos profesionales
debidos a la contaminacién del aire, el ruido y las vibraciones en el lugar de
trabajo (p.3)
Tercera parte. Medidas de prevencion y de proteccion
Art. 9.- En la medida de lo posible, se debera eliminar todo riesgo debido a
la contaminacién del aire, al ruido y a las vibraciones en el lugar de trabajo:
a) mediante medidas técnicas aplicadas a las nuevas instalaciones o a los
nuevos procedimientos en el momento de su disefio o de su instalacién, o
mediante medidas técnicas aportadas a las instalaciones u operaciones
existentes, o cuando esto no sea posible,
b) mediante medidas complementarias de organizacién del trabajo (p.3).
Cuarta parte. Medidas de aplicacion
Art. 15.- Segun las modalidades y en las circunstancias que fije la autoridad
competente, el empleador debera designar a una persona competente o
recurrir a un servicio especializado, exterior o comun a varias empresas,
para que se ocupe de las cuestiones de prevencion y limitacién de la
contaminacion del aire, el ruido y las vibraciones en el lugar de trabajo (p.4).
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2.3.4. Decision 584. Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
(Consejo Andino de Ministros de Relaciones Exteriores, 2004).
Capitulo segundo. Politica de prevencion de riesgos laborales
Art. 6.- El desarrollo de las politicas nacionales gubernamentales de
prevencion de riesgos laborales estara a cargo de los organismos
competentes en cada Pais Miembro. Los Paises Miembros deberan
garantizar que esos organismos cuenten con personal estable, capacitado y
cuyo ingreso se determine mediante sistemas transparentes de calificacion y
evaluacion (p.6).
Art. 7.- Con el fin de armonizar los principios contenidos en sus legislaciones
nacionales, los Paises Miembros de la Comunidad Andina adoptaran las
medidas legislativas y reglamentarias necesarias, teniendo como base los
principios de eficacia, coordinacion y participacién de los actores
involucrados, para que sus respectivas legislaciones sobre seguridad y salud
en el trabajo contengan disposiciones que lo regulen (p.6).
Capitulo tercero. Gestion de la seguridad y salud en los centros de
trabajo. Obligaciones de los empleadores
Art. 11.- En todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a
disminuir los riesgos laborales. Estas medidas deberan basarse, para el
logro de este objetivo, en directrices sobre sistemas de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo y su entorno como responsabilidad social y
empresarial (p.7).
Art. 12.- Los empleadores deberan adoptar y garantizar el cumplimiento de
las medidas necesarias para proteger la salud y el bienestar de los
trabajadores, entre otros, a traves de los sistemas de gestion de seguridad y
salud en el trabajo (p.7).
Capitulo quinto. De Los Trabajadores Objeto De Proteccion Especial
Art. 25.- El empleador debera garantizar la proteccién de los trabajadores
que por su situacion de discapacidad sean especialmente sensibles a los
riesgos derivados del trabajo. A tal fin, deberan tener en cuenta dichos
aspectos en las evaluaciones de los riesgos, en la adopcion de medidas
preventivas y de proteccion necesarias (p.9).
Art. 26.- El empleador debera tener en cuenta, en las evaluaciones del plan
integral de prevencion de riesgos, los factores de riesgo que pueden incidir
en las funciones de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en
particular por la exposicion a los agentes fisicos, quimicos, bioldgicos,
ergonoémicos y psicosociales, con el fin de adoptar las medidas preventivas
necesarias. (p.9).
Capitulo sexto. De las sanciones
Art. 31.- Los Paises Miembros adoptaran las medidas necesarias para
sancionar a quienes por accion u omision infrinjan lo previsto por el presente
instrumento y demas normas sobre prevencion de riesgos laborales (p.11).
Art. 32.- Cuando una violacion grave de las normas vigentes constituya un
peligro inminente para la salud y seguridad de los trabajadores, del mismo
lugar de trabajo y su entorno, la autoridad competente podra ordenar la
paralizacion total o parcial de las labores en el lugar de trabajo, hasta que se
subsanen las causas que lo motivaron o, en caso extremo, el cierre definitivo
del mismo (p.11).

2.3.5. Cddigo del trabajo
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2005).



Capitulo tercero. De los efectos del contrato de trabajo
Art. 38. Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del
trabajo son de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el
trabajador sufre dafio personal, estara en la obligacién de indemnizarle de
acuerdo con las disposiciones de este Cédigo, siempre que tal beneficio no
le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (p.14).
Art. 41. El Cdodigo del Trabajo establece que el empleador esta obligado a
proteger la salud y seguridad de los trabajadores en el lugar de trabajo
(p.15).
Art. 42. El empleador debe realizar una evaluacion de riesgos laborales,
incluyendo los riesgos psicosociales (p.15).
Art. 43. El empleador debe implementar medidas para prevenir y controlar
los riesgos laborales, incluyendo los riesgos psicosociales (p.22).
Capitulo cuarto. De las obligaciones del empleador y del trabajador
Art. 46. Prohibiciones al trabajador. - Es prohibido al trabajador:
1. Poner en peligro su propia seguridad, la de sus comparieros de trabajo o
la de otras personas, asi como de la de los establecimientos, talleres y
lugares de trabajo;
2. Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del
empleador, utiles de trabajo, materia prima o articulos elaborados;
3. Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accion de
estupefacientes;
4. Portar armas durante las horas de trabajo, a no ser con permiso de la
autoridad respectiva;
5. Hacer colectas en el lugar de trabajo durante las horas de labor, salvo
permiso del empleador;
6. Usar los utiles y herramientas suministrados por el empleador en objetos
distintos del trabajo que estan destinados;
7. Hacer competencia al empleador en la elaboracion o fabricacion de los
articulos de la empresa;
8. Suspender el trabajo, salvo en caso de huelga (p.25).

2.3.6. Acuerdo Ministerial 82
(Ministerio del Trabajo, 2017a).
Art. 9.- DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES.- En todas las empresas e instituciones publicas y
privadas, que cuenten con mas de 10 trabajadores, se debera implementar
el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en base a los
parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que
debera contener acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y
de igualdad de oportunidades en el ambito laboral. El programa debera ser
implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del Trabajo, por
medio del sistema que se determine para el efecto (p. 5).

2.3.7. Acuerdo Ministerial 196
(Ministerio del Trabajo, 2024a).
Capitulo IV. De las obligaciones
Articulo 19. De las obligaciones de registro en la plataforma con mas de 10
trabajadores.
e) Programa de prevencion de riesgos psicosociales.
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2.3.8. Acuerdo Ministerial 196 — Anexo 3. Norma técnica en seguridad e
higiene del trabajo
(Ministerio del Trabajo, 2024a).
TITULO II. DE LA PREVENCION DE RIESGOS ERGONOMICOS Y
PSICOSOCIALES
CAPITULO II. DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
Art. 28. De los riegos psicosociales.- Para prevenir y/o mitigar los riesgos
psicosociales, el empleador debera adoptar las siguientes medidas: 1. Los
responsables de seguridad y salud en el trabajo, en colaboracion con el
profesional de psicologia (si la organizacion dispone de este profesional
definido por la autoridad competente), seran los encargados de elaborar el
formato base de la matriz de identificacion de aspectos psicosociales
laborales.
2.3.9. Decreto Ejecutivo 255. REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO
(Ministerio del Trabajo, 2024b).
Articulo 29.- De las funciones del profesional médico.- Las funciones del
profesional médico seran las siguientes:
2. Participar en la identificacion y evaluacion de los riesgos bioldgicos,
fisicos, quimicos, de seguridad, ergonémicos y psicosociales y proponer
controles en los puestos de trabajo para evitar que causan dafo a la salud
mental y fisica de los trabajadores
4. Disenar e implementar planes, programas, proyectos y actividades para la
vigilancia de salud en el trabajo, con base en estudios especificos en higiene
y toxicologia laboral, ergonomia y salud mental para la busqueda de
manifestaciones tempranas de alteraciones a la salud
Articulo 46.- De los riesgos psicosociales.- Los riesgos psicosociales son
aquellos que se derivan de las deficiencias en el disefio, la organizacion y la
gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del trabajo
pudiendo producir resultados psicologicos, fisicos y sociales negativos para
el trabajador y la relacion con su entorno.
Articulo 70.- Enfermedades profesionales.- Para la aplicacién de este
Reglamento se considerara enfermedades profesionales a aquellas que se
encuentren determinadas en la lista de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), el Cédigo del Trabajo y aquellas determinadas por las
entidades del Sistema Nacional de Seguridad Social.
2.3.10. Resolucion del IESS 513. REGLAMENTO DEL SEGURO GENERAL DE
RIESGOS DEL TRABAJO
(Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2016).
Capitulo Il De las Enfermedades Profesionales u Ocupacionales
Art. 6.- Enfermedades Profesionales u Ocupacionales.- Son afecciones
cronicas, causadas de una manera directa por el ejercicio de la profesién u
ocupacion que realiza el trabajador y como resultado de la exposicion a
factores de riesgo, que producen o no incapacidad laboral (p. 4).
Art. 9.- Factores de Riesgo de las Enfermedades Profesionales u
Ocupacionales.- Se consideran factores de riesgos especificos que entrafian
el riesgo de enfermedad profesional u ocupacional, y que ocasionan efectos
a los asegurados, los siguientes: quimico, fisico, biolégico, ergonémico y
psicosocial (p. 4).
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Art. 19.- Efectos de los Siniestros.- Los accidentes de trabajo o

enfermedades profesionales u ocupacionales pueden producir los siguientes

efectos en los asegurados:

a) Incapacidad Temporal;

b) Incapacidad Permanente Parcial,

c) Incapacidad Permanente Total;

d) Incapacidad Permanente Absoluta; vy,

e) Muerte (p. 6y 7).

2.3.11. Acuerdo Ministerial 135. Instructivo para el cumplimiento de las

obligaciones de los empleadores publicos y privados

(Ministerio del Trabajo, 2017b)

CAPITULO IV

Obligaciones En Materia De Seguridad, Salud Del Trabajo Y Gestion

Integral De Riesgos

Art. 10.- Obligaciones en materia de seguridad, salud del trabajo y gestién

de riesgos. - El empleador debera efectuar el registro, aprobacién,

notificacion y/o reporte de obligaciones laborales en materia de seguridad y

salud en el trabajo, respecto de los siguientes temas:

a) Accidentes de trabajo, enfermedades profesionales, incidentes

b) Mediciones

c¢) Identificacién y evaluacion de riesgos laborales

d) Planes de Seguridad, Higiene, Salud ocupacional, Emergencia,

Contingencia, otros

e) Planos

f) Programas

g) Reglamento de Higiene y Seguridad

h) Responsables de seguridad e higiene

i) Organismos paritarios

j) Unidad de seguridad e higiene

k) Vigilancia de la salud

1) Servicio médico de empresa

m) Brigadas

n) Simulacros

o) Matriz de Recursos

p) Formacién y capacitacion del personal en prevencion de riesgos laborales

q) Adecuacion de los puestos para personas con discapacidad

r) Medidas de seguridad, higiene y prevencion

s) Otros que fueran definidos por la autoridad laboral en base a la normativa

legal en la materia.

Art. 11.- De la responsabilidad del empleador. — Es responsabilidad del

empleador lo siguiente:

a) Suscribir el "convenio de responsabilidad y de uso de medios

electronicos", el cual sera descargado de la plataforma informatica habilitada

en la pagina web institucional, del Ministerio del Trabajo.

b) Registrar, solicitar aprobaciones y reportar periédicamente las

obligaciones plataforma informatica que el Ministerio del Trabajo.

c) Designar los responsables y recursos materiales y humanos para realizar

la gestion de seguridad, salud en el trabajo y gestion integral de riesgos.



d) Planificar las acciones para la aplicacion de la normativa vigente, asi
como la ejecucion y gestion conforme a lo declarado y reportado; ademas
debera difundir las mismas al personal a su cargo.

e) Mantener actualizado el archivo con los documentos que sustenten lo
registrado, aprobado y reportado en la plataforma informatica del Ministerio
del Trabajo, a fin de que sean presentados a las autoridades de control,
cuando se lo requiera.

Capitulo cuarto

Obligaciones en materia de seguridad, salud del trabajo y gestién
Integral De Riesgos

Art. 15.- Del Control. - Los Inspectores de Trabajo, a mas de las
obligaciones que les corresponden, deberan realizar de manera continua, el
control del cumplimiento de las obligaciones laborales en materia de
seguridad, salud del trabajo y gestién integral de riesgos, en el ambito de su
competencia territorial, a través de las inspecciones integrales o focalizadas
cuando la denuncia verse sobre temas de seguridad y salud ocupacional,
cuya planificacion y resultados deberan ser reportados a la Direccion
Regional del Trabajo y Servicio Publico a la que perteneciere; y, a la
Direccion de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos

(p-8).

47
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3. MATERIALES Y METODOS
3.1. Enfoque de la investigacién

Este estudio adoptd unenfoque cuantitativo, fundamentado en la
recoleccion y procesamiento de las variables de estudio representadas en las
dimensiones a evaluar por parte de los dos instrumentos estandarizados: el
meétodo FPSICO 4.1 para los factores de riesgo psicosocial y el Maslach Burnout

Inventory (MBI).

A través de técnicas estadisticas de correlacion, como el coeficiente de
Pearson, se busco determinar si existe una relacion significativa entre la carga de
trabajo, factor de riesgo psicosocial, y el agotamiento emocional, dimension del
Sindrome de Burnout, con el objetivo de identificar patrones predictivos y proponer

acciones preventivas basadas en evidencia empirica.
3.1.1. Tipo y alcance de la investigacion

Esta investigacidon se desarroll6 bajo un enfoque mixto, combinando
elementos cualitativos y cuantitativos, aunque con predominancia del método
cuantitativo. En su primera fase, el estudio adopté un caracter documental-analitico,
sustentado en la revision sistematica de literatura especializada, normativas
laborales, como el Codigo del Trabajo y acuerdos ministeriales, y modelos tedricos
relevantes, como el JD-R y el MBI. Esta etapa permitié establecer el marco
conceptual sobre riesgos psicosociales y sindrome de Burnout, particularmente en

el sector de servicios alimentarios.

La segunda fase correspondié a un estudio de campo no experimental, de
tipo transversal y con alcance correlacional. En esta etapa, se aplicaron dos
instrumentos estandarizados, el cuestionario FPSICO 4.1, para evaluar los factores
de riesgo psicosocial; y el Maslach Burnout Inventory (MBI), para medir las
dimensiones del sindrome de Burnout. La poblacién estuvo conformada por 42
trabajadores de una franquicia de servicios alimentarios ubicada en la zona de Las

Orquideas, en Guayaquil.

El alcance principal de esta investigacién es correlacional, ya que busco

determinar si existe una relacién significativa entre variables clave, especificamente
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entre la carga de trabajo, evaluada como factor de riesgo psicosocial, y el
agotamiento emocional, como dimension central del Burnout. A diferencia de un
estudio experimental, no se manipulan variables, sino que se analizan en su

contexto natural, utilizando técnicas estadisticas.

Ademas, el estudio tuvo un enfoque aplicativo, dado que los resultados
obtenidos sirvieron como base para disefiar estrategias de prevencion e
intervencion en el ambito organizacional. Estos hallazgos no solo contribuyeron a
la comprension tedrica de la relacion entre riesgos psicosociales y salud laboral,
sino que también pudieron ser implementados por la empresa estudiada para

mejorar las condiciones de trabajo de sus empleados.

Cabe destacar que, aunque la investigacion se centré en un caso especifico
(una franquicia de servicios alimentarios), sus conclusiones podrian extrapolarse a
organizaciones similares dentro del mismo sector, siempre considerando las
limitaciones propias de un estudio con poblacidon reducida y ambito geografico
delimitado. Los resultados podrian ser utiles no solo para la empresa involucrada,
sino también para futuras investigaciones en el campo de la psicologia ocupacional

y la seguridad laboral.
3.1.2. Diseno de la investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental, ya que no se

manipularon variables, sino que se observaron y analizaron en su contexto natural.
3.2. Metodologia
3.2.1. Variables

Dado que la investigacidn manejo un alcance correlacional, donde no existe

causalidad, se pueden identificar las siguientes variables:
3.2.1.1. Variable Independientes
3.2.1.1.1. Variables Independientes del Instrumento FPSICO 4.1

e Tiempo de Trabajo (TT)
e Autonomia (AU)
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e Carga de Trabajo (CT)

e Demandas psicologicas (DP)

e Variedad/Contenido (VC)

e Participacion/Supervision (PS)

e Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC)

e Desempeiio de Rol (DR)

3.2.1.1.2. Variables Independientes del Instrumento Burnout Inventory
(MBI)

e Cansancio o Agotamiento Emocional
e Despersonalizacion

e Abandono de la realizaciéon del Personal
3.2.1.2. Variable Dependiente.

e Correlacion directamente proporcional del Agotamiento emocional

(AE) respecto a la Carga Laboral continua.

3.2.2. Matriz de Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Matriz de Variables Dependientes
Variable Tipo Medida Descripcion Valor, :
estadistico
Correlacién directamente Comprobacion de
valores
roporcional del i
prop Cuantitativa Ordinal dlrectamente .
Agotamiento  emocional propqruonales Coeficiente
asociados a una Rho de
(AE) respecto a la Carga correlacion fuerte Spearman >

del Agotamiento 0.7, p < 0.05
Emocional  con

Respecto a la

Carga Laboral

Laboral continua.

Elaborado por el autor, 2025.

Revisar Anexo N° 3: Variables independientes: Factores del instrumento
FPSICO 4.1.
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Revisar Anexo N° 4: Variables independientes: Maslach Burnout Inventory

(MBI).

3.2.3. Tratamiento

No aplicé. Este estudio adoptdé un disefio no experimental de tipo
correlacional, por lo que no se manipularon variables ni se implementaron
tratamientos. La investigacion se centrd en analizar la relacion entre factores
psicosociales y el sindrome de Burnout mediante observacion naturalista y sin

intervencion en el entorno laboral.
3.2.4. Diseno experimental

No aplicd, debido a que no se manipularon las variables de estudio.
3.2.5. Recoleccion de datos

3.2.5.1. Recursos.

Para garantizar la rigurosidad y eficiencia en la recoleccién de datos, se

emplearon los siguientes recursos:

Tabla 2.
Recursos necesarios

Tipo de

Descripcién
recurso

- Bases de datos cientificas
Bibliograficos - Tesis previas sobre riesgos psicosociales y Burnout
- Normativas legales

- Autofinanciamiento del autor
Financieros - Costos asociados a impresion de consentimientos informados y
materiales

- Dispositivos electrénicos

- Material de oficina
- Plataforma Google Forms para digitalizar los instrumentos
Tecnologico (FPSICO 4.1y MBI)

- Software estadistico
- Tutor académico (asesoria metodolégica)

- Participacion voluntaria de los 42 trabajadores de la franquicia
Elaborado por el autor, 2025.

Materiales

Humanos
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3.2.5.2. Métodos y técnicas.

3.2.5.2.1. Aplicacion del método de FPSICO 4.1 para evaluacion de los
factores de riesgo psicosocial en los trabajadores de la
franquicia de servicios alimentarios en la zona de

Orquideas de la ciudad de Guayaquil

FPSICO es una herramienta de evaluacion psicosocial que se puede utilizar,
en principio, en cualquier empresa con independencia de su tamafo, sector o
actividad. No obstante, se deberia considerar la adecuacion de estas herramientas
a la organizacién concreta, a los objetivos preventivos que se pretendan alcanzar
(evaluacion inicial, revision de la evaluacién, etc.) y a los medios y recursos
disponibles en cada caso (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
[INSST], 2022).

Este procedimiento de evaluacién, implica trabajar con datos colectivos y no
individuales. Por ello, se recomienda establecer unidades de analisis a partir de
variables como puesto de trabajo, sexo, entre otras. Incluye un cuestionario
formado por 44 preguntas y 89 items (INSST, 2022).

Como se habia establecido, los principales factores de riesgo psicosociales

evaluados mediante la herramienta FPSICO 4.1. son:

e Tiempo de Trabajo (TT)

e Autonomia (AU)

e Carga de Trabajo (CT)

e Demandas Psicoldgicas (DP)

e Variedad/Contenido (VC)

e Participacion/Supervision (PS)

¢ Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC)
e Desemperio del Rol (DR)

¢ Relaciones y Apoyo Social (RAS)

Este método tiene diferentes niveles de riesgo, cada uno consta de un color
de acuerdo al nivel en el que se encuentre, a continuacion, se detalla los niveles

con su respectivo color:
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Figura 2.
Niveles de Riesgos y color acorde al resultado
Riesgo Color
Muy Elevado
Elevado
Moderado

Situacion Adecuada

Fuente: INSST, 2022.

Una vez preparada la herramienta de Evaluacion de Riesgos Psicosociales
selecta, se procedio a la respectiva socializacién de la prueba a los trabajadores
involucrados, en conjunto con el area de recursos humanos para su

correspondiente implementacion.

Durante la respectiva socializacidon se procedié a explicar la metodologia de
la actividad y la relevancia de la participacién, en este sentido correspondié a la
contestacion del cuestionario para el cual se solicité sinceridad en cada pregunta,
promulgando el derecho de confidencialidad en cada momento. Para mayor
facilidad y gestion del tiempo, se procedio a digitalizar el cuestionario a través de la
herramienta de GOOGLE FORMS. Al obtener las respuestas listas del cuestionario
por cada participante, se procedid a subir las respuestas en la opcion de
“‘Respuestas Manuales” que ofrece el Software en caso de no acceder al test directo

del programa.

Para este caso en especifico, en el FPSICO 4.1, las respuestas de los
trabajadores generalmente se registraron en una escala tipo Likert de 1 a 4, las
cuales se detallaron en dependencia de la interrogante del cuestionario (Véase

Anexo 1).

De esta manera se pudo ingresar las respuestas de los trabajadores
participantes, después de su intervencion en el cuestionario. En adicion a lo

mencionado, se pudo visualizar los resultados mediante la Opcion de Informe que
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detalla una Representacién Estadistica para una mejor comprension de los datos,

los cuales fueron presentados mediante percentiles.

3.2.5.2.2. Identificacion de la prevalencia del sindrome de Burnout en
los trabajadores utilizando el instrumento psicométrico

estandarizado Maslach Burnout Inventory (MIB)

Con base en lo desarrollado anteriormente, el propésito del siguiente objetivo
fue identificar la prevalencia del Sindrome de Burnout entre los empleados que
forman parte de la poblacién de investigacién, analizando los componentes que lo

definen mediante la implementacién del cuestionario desarrollado para su analisis.

Segun Bracho (2020), Maslach Burnout Inventory (MBI) consta de 22
items en forma de afirmaciones que evaluan los sentimientos y actitudes de los
profesionales en su trabajo, especialmente hacia los alumnos, con el objetivo
de medir el desgaste laboral. Este instrumento busca evaluar la frecuencia e
intensidad del sindrome de Burnout, analizando sus tres dimensiones principales
(Ver tabla 4).

A continuacion, se representan los Rangos establecidos por la metodologia para

puntuar cada pregunta del Test Maslach Burnout Inventory (MIB):

Tabla 3.
Representacion de Medida de la Escala
Valor Interpretacién
0 Nunca
1 Pocas veces al aino o menos
2 Una vez al mes 0 menos
3 Unas pocas veces al mes
4 Una vez a la semana
5 Unas pocas veces a la semana

6 Todos los dias

Fuente: Bracho, 2020.

Después, se pasan a sumar las respuestas dadas a los items que se sefalan:
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Tabla 4.

Calculo de Puntuacion
Aspecto Evaluado Preguntas a evaluar Indicios de Burnout
Agotamiento Emocional 1-2-3-6-8-13-14-16-20 Mas de 26
Despersonalizacién 5-10-11-15-22 Mas de 9
Realizacion Personal 4-7-9-12-17-18-19-21  Menos de 34

Fuente: Bracho, 2020.

Altas puntuaciones en las dos primeras subescalas y bajas en la tercera
definen el sindrome de Burnout. Se debe analizar de manera analitica los diferentes
factores para determinar el Grado del Sindrome de Burnout, el cual puede ser mas
0 menos severo en base de si los indicios aparecen en uno, dos o tres ambitos; y
de la mayor o menor diferencia de los resultados con respecto a los valores de

referencia que marcan los indicios del sindrome (Bracho, 2020)

Tabla 5.

Valores de Referencia

Aspecto Evaluado Bajo Medio Alto
Agotamiento Emocional 0-18 19-26 27-54
Despersonalizacién 0-5 6-9 10-30
Realizacion Personal 0-33 34-39 40-56

Fuente: Bracho, 2020.

De manera similar a la metodologia anterior, se realizO una sesion
informativa a todos los trabajadores explicando los objetivos, el propdsito del
cuestionario, ademas de asegurar la confidencialidad de las respuestas
proporcionadas mediante firmas de consentimiento. Se aplicé de manera individual
ambos cuestionarios en horario laboral, con una duracion aproximada de 20
minutos por participante, los resultados obtenidos fueron representados mediante
graficas estadisticas (pastel o barras) y valores porcentuales. El cuestionario por

utilizarse se podra apreciar en el apartado de Anexos (Véase Anexo 2).

Se considera también el método inductivo por los patrones emergente a raiz

de los datos recolectados, donde los factores psicosociales son recurrentes.
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En ambas actividades se asegura la confidencialidad de las respuestas de
los participantes con la codificacién anonima de los datos (ID-001, ID-002, etc),

ademas de la capacitacion previa del autor en la utilizacion de estos instrumentos.

3.2.5.2.3. Correlacionar de los factores de riesgo psicosocial evaluados
mediante el FPSICO 4.1 y las dimensiones del sindrome
de Burnout (MBI), utilizando el coeficiente de correlacion
de Pearson o Spearman, para el desarrollo de acciones

preventivas.

La finalidad de la correlaciéon es examinar la direccidén y la fuerza de la
asociaciéon entre dos variables cuantitativas. Asi se podra conocer si la intensidad
de la relacion entre ellas y si, al aumentar el valor de una variable, aumenta o

disminuye el valor de la otra variable (Enrique y Pinzén, 2017).

Para el analisis correlacional se procedio a relacionar los factores de riesgo
psicosocial obtenidos mediante el FPSICO 4.1 con las dimensiones del sindrome
de Burnout medidas a través del MBI. Primero, se efectio los calculos de
porcentajes de los puntajes individuales de cada factor psicosocial y de cada
subescala del Burnout, siendo estos Agotamiento emocional, Despersonalizacion y
Realizacion personal. Posteriormente, se evalud el supuesto de normalidad de los

datos mediante la prueba de Shapiro-Wilk.

En funcién de este diagndstico, se aplico el coeficiente de correlacién de
Spearman dado que los datos no son paramétricos. Se adoptd un nivel de
significancia del 5 % y se calcularan intervalos de confianza al 95 %. La magnitud

de la correlacion se interpretara de acuerdo con los criterios convencionales:

e Deébil (r <0,30)
e Moderada (0,30 <r <0,70)
e Fuerte (r20,70).

Los resultados se presentaron mediante graficos de dispersion que permitan
evidenciar la direccion y fuerza de la relacion entre los factores de riesgo psicosocial
y las dimensiones del Burnout, de esta manera se podra evidenciar si los factores

asociados (Carga Laboral) esta relacionado con el Agotamiento Emocional de los
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trabajadores en sus puestos de trabajo dentro del area de estudio. Este analisis
proporciond los insumos necesarios para priorizar acciones preventivas orientadas
a los factores que guarden una asociacion significativa con niveles elevados de

agotamiento emocional.
3.2.6. Poblacion y muestra
3.2.6.1. Poblacién.

Son todos los trabajadores con contrato activo en la sucursal de la franquicia
de servicios alimentarios ubicada en la zona Orquideas de Guayaquil (N = 42

empleados).
Criterios de inclusién:

e Antigledad minima de 6 meses en el puesto (para garantizar exposicion
prolongada a condiciones laborales).
e Consentimiento informado firmado (exclusion de quienes rechacen

participar).
3.2.6.2. Muestra.

El tipo de muestra es censo poblacional dado que la investigacion busca
analizar la relacion entre variables en un contexto especifico (una sucursal
concreta), por lo que la inclusion total asegura representatividad absoluta para este
caso. Sin embargo, se toman en cuenta las limitaciones de que los resultados no

son generalizables a otras sucursales o sectores sin estudios adicionales.
3.2.7. Analisis estadistico

El analisis de los datos se realizé en RStudio (Version 2025.05.1+513),

siguiendo un enfoque secuencial que garantice la validez de los resultados.

Tanto el coeficiente de correlacion r de Pearson como el coeficiente de
correlacion rs de Spearman varia entre -1 y 1. Con la ayuda del coeficiente

podemos determinar ahora dos cosas:

e La fuerza de la correlacion.
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e En qué direccion va la correlacion.

Si tenemos un coeficiente entre -1 y 0, existe una correlacion negativa, es
decir, una relacidén negativa entre las variables. Si tenemos un coeficiente entre 0 y
1, hay una correlacion positiva, es decir, una relacion positiva entre las dos

variables. Si el resultado es 0, no tenemos correlacién.

¢ Interpretacion de la magnitud:

o |rl o|p| < 0.3: Correlacion débil.
o 0.3 <]|rlo]|p] <0.7: Correlacion moderada.

o |rlo|p| = 0.7: Correlacion fuerte.

3.2.7.1. Nivel de significancia.

Se adoptd un a = 0.05 (intervalo de confianza del 95%) para determinar la

significancia estadistica.
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4. RESULTADOS

4.1. Aplicacion del método de FPSICO 4.1 para evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial en los trabajadores de la franquicia de servicios
alimentarios en la zona de Orquideas de la ciudad de Guayaquil.

El diagndstico de las condiciones psicosociales se llevo a cabo utilizando el
software FPSICO 4.1 (version del INSST). Aunque la poblacion total de la franquicia
consta de 42 colaboradores, el procesamiento de datos se realizé sobre una base
efectiva de 40 encuestas validas, obteniéndose una tasa de participacion del
95.24%. A continuacion, se presenta el porcentaje de nivel de riesgo asociado a las
dimensiones psicosociales evaluadas generada por el sistema.

Figura 3.
Valoracion resumen de la exposicion a factores de riesgo psicosocial.

2
AU .
5

2
DR 37.6% '
5

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Situacidn Rlesgo muy
. Bdaiamnds Resgo moderado Riesgo elevado . elevado

Elaborado por el autor, 2026.
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La Figura 3 ofrece una vision panoramica del perfil de riesgo psicosocial de
los 40 trabajadores evaluados. De manera general, se observa que las dimensiones
de Autonomia  (AU), Variedad/Contenido (VC), Interés  por el
Trabajador/Compensacion (ITC) y Relaciones y Apoyo Social (RAS) presentan
proporciones elevadas de situacibn adecuada, lo que indica condiciones
psicosociales favorables en estos ambitos. Por el contrario, las dimensiones de
Demandas Psicolégicas (DP) y Participacion/Supervisiéon (PS) concentran los
niveles de riesgo mas altos, destacando como las areas de mayor vulnerabilidad
dentro de la organizacion. La Carga de Trabajo (CT) y el Desempefio de Rol (DR)
se posicionan en niveles intermedios, con distribuciones heterogéneas que
sugieren exposicion diferenciada entre los trabajadores. En conjunto, el perfil
evidencia que los riesgos psicosociales no se distribuyen de forma uniforme, sino
que se concentran en dimensiones vinculadas a la exigencia cognitiva y la

participacion organizacional.

-I.I;a;gt!rai:ilcién de frecuencias para el factor Tiempo de Trabajo.
Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacién adecuada 30 75
Riesgo moderado 2 5
Riesgo elevado 6 15
Riesgo muy elevado 2 5
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

El factor Tiempo de Trabajo refleja condiciones mayoritariamente
adecuadas, el 75% de los trabajadores se encuentran en situacion psicosocial
apropiada, lo que indica que la distribucion de jornadas, descansos y gestion del
tiempo resulta aceptable para la mayor parte del personal. No obstante, el 20%
restante presenta niveles de riesgo elevado o muy elevado, sefialando que una
proporcion no menor de trabajadores experimenta dificultades relacionadas con
horarios extendidos, turnos rotativos o escasa capacidad para conciliar el trabajo
con la vida personal. El grafico arana refuerza este patron, mostrando una marcada
asimetria hacia la situacién adecuada con una extension moderada hacia el riesgo

elevado.
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Figura 4.
Grafico arana del factor Tiempo de Trabajo.

Situacion_adecuada

Riesgo_moderado Riesga_muy_elevada

Riesgo_elevado

Elaborado por el autor, 2026.

Tabla 7.
Distribucion de frecuencias para el factor Autonomia.
Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacion adecuada 39 97.5
Riesgo moderado 0 0
Riesgo elevado 1 25
Riesgo muy elevado 0 0
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

La dimension de Autonomia presenta el perfil mas favorable de todo el
instrumento, el 97,5% de los trabajadores se encuentra en situacion adecuada, con
solo un trabajador en riesgo elevado y ninguno en riesgo moderado ni muy elevado.
Este resultado indica que los colaboradores perciben un nivel suficiente de control
sobre sus métodos de trabajo, ritmos y decisiones operativas cotidianas. El grafico

arana lo confirma visualmente con una figura casi completamente concentrada en
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el vértice de situacion adecuada, lo que constituye una fortaleza organizacional

relevante en el contexto del sector de servicios alimentarios.

Figura 5.
Grafico arana del factor Autonomia.

Situacion_adecuada

Riesgo_muy_elevado

Riesgo_moderado

Riesgo_elevado

Elaborado por el autor, 2026.

Tabla 8.
Distribucion de frecuencias para el factor Carga de Trabajo.

Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Situacién adecuada 19 47.5
Riesgo moderado 4 10
Riesgo elevado 10 25
Riesgo muy elevado 7 17.5
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

La Carga de Trabajo muestra una distribucibn mas heterogénea y
preocupante. Aunque el 47,5% de los trabajadores se encuentra en situacion
adecuada, el 52,5% restante experimenta algun nivel de riesgo, 10% moderado,
25% elevado y 17,5% muy elevado. Esta distribucion evidencia que mas de la mitad
del personal percibe una carga laboral que supera su capacidad de respuesta

coémoda, lo cual en el sector de servicios alimentarios puede asociarse a la
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acumulacion de tareas simultaneas, la presion temporal durante los picos de
servicio y la exigencia de precision constante. El grafico arafia refleja una figura de
tamafno moderado con extensidén hacia los cuadrantes de riesgo elevado y muy
elevado.

Figura 6.
Grafico arana del factor Carga de Trabajo.
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Elaborado por el autor, 2026.

Tabla 9.
Distribucion de frecuencias para el factor Demandas Psicolbgicas.

Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacion adecuada 4 10
Riesgo moderado 0 0
Riesgo elevado 4 10
Riesgo muy elevado 32 80
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

Las Demandas Psicolégicas constituyen el factor de mayor criticidad en este

estudio, el 80% de los trabajadores se ubica en riesgo muy elevado, con un 10%
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adicional en riesgo elevado, resultando en que el 90% del personal supera los
umbrales de riesgo aceptable. Unicamente el 10% se encuentra en situacion
adecuada y no se registra ningun caso en riesgo moderado, lo que sugiere una
distribucion polarizada hacia la condicion mas desfavorable. Este patron refleja las
exigencias cognitivas inherentes al sector de la restauracion, atencion simultanea
a multiples pedidos, interaccion constante con clientes, precision en las tareas y
toma de decisiones rapida bajo presion. El grafico arafia muestra una figura

claramente desplazada hacia el vértice de riesgo muy elevado.

Figura 7.
Grafico arana del factor Demandas Psicoldgicas.
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Elaborado por el autor, 2026.

Tabla 10.
Distribucion de frecuencias para el factor Variedad / Contenido.

Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacion adecuada 37 92.5
Riesgo moderado 1 2.5
Riesgo elevado 1 25
Riesgo muy elevado 1 2.5
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.
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La dimensién de Variedad y Contenido del trabajo presenta resultados
ampliamente favorables, el 92,5% de los trabajadores percibe que su trabajo es
significativo, variado y socialmente reconocido, situandose en condicién adecuada.
Unicamente el 7,5% restante se distribuye de manera equitativa entre los niveles
moderado, elevado y muy elevado, con un trabajador en cada categoria. Esto
sugiere que los colaboradores, en su mayoria, encuentran sentido en sus
actividades laborales y no experimentan monotonia ni percepcion de trivialidad en
sus funciones. El grafico arafia refleja una figura muy compacta orientada hacia el

vértice de situacion adecuada.

Figura 8.
Grafico arana del factor Variedad / Contenido.
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Elaborado por el autor, 2026.

Tabla 11.
Distribucion de frecuencias para el factor Participaciéon / Supervision.

Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacion adecuada 4 10
Riesgo moderado 6 15
Riesgo elevado 23 57.5
Riesgo muy elevado 7 17.5
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.
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La Participacion y Supervisidn se posiciona como el segundo factor mas
critico del estudio. El 75% de los trabajadores presenta algun nivel de riesgo, 15%
moderado, 57,5% elevado y 17,5% muy elevado, mientras que solo el 10% se
encuentra en situacion adecuada. Esta distribucion revela que la gran mayoria del
personal percibe una participacion insuficiente en las decisiones organizacionales
y un estilo de supervisidn que no favorece la autonomia ni el involucramiento. En el
sector de franquicias de servicios, donde los protocolos y procedimientos suelen
estar estandarizados desde la casa matriz, la escasa capacidad de influencia de
los trabajadores sobre aspectos relevantes de su actividad puede generar

sentimientos de desvinculacion y disminuir la motivacion laboral.

Figura 9.
Grafico arana del factor Participacion / Supervision.
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Elaborado por el autor, 2026.
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Tabla 12.
Distribucion de frecuencias para el factor Interés por el trabajador /
Compensacion.

Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacion adecuada 40 100
Riesgo moderado 0 0
Riesgo elevado 0 0
Riesgo muy elevado 0 0
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

El factor de Interés por el Trabajador y Compensacion exhibe el resultado
mas favorable de todo el estudio, con el 100% de los trabajadores en situacion
adecuada y ausencia total de casos en cualquier nivel de riesgo. Este resultado
indica que los colaboradores perciben que la organizacion muestra interés genuino
por su desarrollo profesional, estabilidad laboral y compensacién econdmica.
Desde una perspectiva metodoldgica, la ausencia de variabilidad en esta variable
implicé que no pudiera incluirse en los analisis correlacionales posteriores; sin
embargo, su perfil adecuado representa una fortaleza organizacional que puede

actuar como factor protector frente a otros estresores identificados.

Figura 10.
Grafico arana del factor Interés por el trabajador / Compensacion.
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Elaborado por el autor, 2026.
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Tabla 13.
Distribucion de frecuencias para el factor Desemperio de rol.
Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacién adecuada 20 50
Riesgo moderado 15 37.5
Riesgo elevado 1 2.5
Riesgo muy elevado 4 10
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

El Desempefio de Rol presenta una distribucion bimodal, el 50% de los
trabajadores se encuentra en situacién adecuada, mientras que el 37,5% reporta
riesgo moderado, el 2,5% riesgo elevado y el 10% riesgo muy elevado. La
concentracion en los niveles adecuado y moderado sugiere que, aunque la mayoria
del personal tiene claridad sobre sus responsabilidades y no experimenta conflictos
de rol graves, existe una proporcion considerable que enfrenta cierta ambigliedad,
sobrecarga o incompatibilidad entre las expectativas del puesto y los recursos
disponibles para cumplirlas. El grafico arafa muestra una figura con mayor
extension hacia los cuadrantes de riesgo moderado, diferenciandose del perfil

predominantemente adecuado observado en otras dimensiones.

Figura 11.
Grafico arana del factor Desempeno de rol.
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Elaborado por el autor, 2026.
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E::rail::éién de frecuencias para el factor Relaciones y apoyo social.
Nivel de Riesgo Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Situacién adecuada 38 95
Riesgo moderado 1 2.5
Riesgo elevado 1 2.5
Riesgo muy elevado 0 0
Total 40 100

Elaborado por el autor, 2026.

Las Relaciones y Apoyo Social constituyen otra de las fortalezas del entorno
laboral evaluado, el 95% de los trabajadores se encuentra en situacién adecuada,
con solo un caso en riesgo moderado y uno en riesgo elevado, sin ninguno en riesgo
muy elevado. Estos resultados indican que el clima interpersonal dentro del
establecimiento es mayoritariamente positivo, con relaciones de comparerismo y
redes de apoyo funcionales entre los colaboradores. En el contexto del sector de
servicios alimentarios, donde el trabajo en equipo y la coordinacion son
indispensables para la operacién eficiente, este resultado adquiere especial
relevancia como factor de amortiguacion ante las demandas psicolégicas y la carga

laboral identificadas.

Figura 12.
Grafico arana del factor Relaciones y apoyo social.
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Elaborado por el autor, 2026.
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En el Anexo Nro. 5 se muestra la situacién de estos 40 trabajadores en las
9 dimensiones de FPSICO 4.1.

4.2. Identificacion de la prevalencia del sindrome de Burnout en los
trabajadores utilizando el instrumento psicométrico estandarizado

Maslach Burnout Inventory (MBI).

Para determinar la presencia o ausencia del sindrome de Burnout, se aplico
el inventario MBI a la misma muestra de trabajadores, evaluando las dimensiones

de Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal.

Tabla 15.
Prevalencia de las dimensiones del Sindrome de Burnout.

Nivel Nivel Nivel Nivel
Nivel Nivel
Dimensién Bajo Medio Medio Alto
Bajo (%) Alto (%)
(n) (n) (%) (n)
Agotamiento
32.5 8 20 19 47.5
Emocional (AE)
Despersonalizacion
40 9 225 15 37.5
(D)
Realizacion
20 13 32.5 19 47.5

Personal (RP)*

Nota: En Realizacion Personal, un nivel "Alto" es positivo (menor desgaste).
Elaborado por el autor, 2026.

La Tabla 15 presenta los niveles de las tres dimensiones que componen el
Sindrome de Burnout segun el MBI, evaluadas en los 40 trabajadores. La primera
dimension, el Agotamiento Emocional (AE), refleja el grado de desgaste afectivo
producto del trabajo, el 47,5% de los encuestados presenta un nivel alto, el 20% un
nivel medio y el 32,5% un nivel bajo, siendo el nivel alto el mas frecuente y, por
tanto, el aspecto mas critico del sindrome en esta muestra. La segunda dimension,
la Despersonalizacién (D), mide la adopcion de actitudes distantes o cinicas hacia
las personas atendidas, el 37,5% se ubica en nivel alto, el 22,5% en nivel medio y

el 40% en nivel bajo. La tercera dimension, la Realizacion Personal (RP), es la unica
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que funciona de forma inversa, un nivel alto en esta dimensién es positivo, pues
indica que el trabajador se siente competente y satisfecho con su labor. En este
caso, el 47,5% presenta nivel alto, lo cual es favorable, el 32,5% nivel medio y el
20% nivel bajo, este ultimo grupo siendo el mas preocupante, pues evidencia baja
sensacion de logro personal. Es importante no confundir esta inversion, en AE y D,
niveles altos son indicadores de deterioro; en RP, el nivel alto es deseable y el nivel

bajo es el que sefala riesgo.

Figura 13.
Grafico de prevalencia de las dimensiones del Sindrome de Burnout.
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Elaborado por el autor, 2026.

La Figura 13 representa graficamente los datos de la Tabla 15, permitiendo
visualizar de manera comparativa la distribucion de los tres niveles (alto, medio y
bajo) en cada dimensién del sindrome. En el Agotamiento Emocional, la barra
muestra una predominancia del nivel alto, lo que visualmente refleja que casi la
mitad de la muestra experimenta un desgaste emocional significativo en su jornada
laboral. En la Despersonalizacion, la distribucién es mas equilibrada, aunque el
nivel alto mantiene una proporcion considerable. En la Realizacién Personal, la
barra de nivel alto, que en este caso representa el resultado mas favorable, ocupa
la mayor parte, indicando que, pese al agotamiento y la despersonalizacion
presentes, una proporcidon importante de trabajadores aun conserva una

percepcion positiva de su desempefio. La figura en conjunto sugiere que el
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Agotamiento Emocional es la dimensién de mayor vulnerabilidad en esta poblacién,

mientras que la Realizacién Personal actua parcialmente como factor de proteccion.

En el Anexo Nro. 6 se presenta el analisis del sindrome de Burnout en los 40
encuestados, prevaleciendo en 9 de ellos. En la tabla 16 se resume los resultados

de aquellos 9 trabajadores que presentan el sindrome.

-\r/zllacl)?e?c.en las 3 dimensiones del Sindrome de Burnout en las 9 personas.
ID AE D RP
6 32 11 30
7 45 19 25
8 49 10 31
12 48 16 33
13 42 19 33
21 28 14 32
28 32 12 29
29 36 15 30
40 35 14 28

Nota: AE: Bajo (0-18), Medio (19-26), Alto (27-54); D: Bajo (0-5), Medio (6-9), Alto
(10-30); RP: Bajo (0-33), Medio (34-39), Alto (40-56).
Elaborado por el autor, 2026

4.3. Correlacién de los factores de riesgo psicosocial evaluados mediante el
FPSICO 4.1 y las dimensiones del sindrome de Burnout (MBI) para el

desarrollo de acciones preventivas.

En la figura 2 se especifica los niveles de riesgos y color acorde al resultado,
mientras que en la tabla 17 se resume la situacion de las 9 personas identificadas

con el Sindrome de Burnout en las 9 dimensiones del FPSICO 4.1.
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Tabla 17.
Situacion en las dimensiones de FPSICO 4.1. de las 9 personas con
sindrome de Burnout.

ID TT AU CT DP VvC PS ITC DR RAS

Elaborado por el autor, 2026.

Para realizar los calculos posteriores de la correlacién y generar el cédigo se

convierten las categorias del FPSICO 4.1. en numeros, es decir:

e Adecuado =1
e Moderado =2
e FElevado =3

e Muy elevado =4

Para determinar el método correlacional apropiado, se evaluo el supuesto
de normalidad de las variables mediante la prueba de Shapiro-Wilk, adoptando un

nivel de significancia a=0.05.

Con el propésito de obtener una comprension mas precisa y matizada de la
relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el Sindrome de Burnout, el
analisis correlacional se estructuré en tres situaciones diferenciadas. La primera
situacion comprende la totalidad de la poblacién encuestada (n=40), permitiendo
identificar asociaciones generales entre las variables independientemente del
diagnostico. La segunda situacion se centra exclusivamente en los trabajadores
que no presentan el sindrome (n=31), con el objetivo de explorar si los factores
psicosociales mantienen alguna relacién con las dimensiones del Burnout incluso
en ausencia de este, lo que permitiria detectar sefales de alerta tempranas antes
de que el sindrome se manifieste clinicamente. La tercera situacion analiza

unicamente a los nueve trabajadores en quienes se confirmo la presencia del
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sindrome (n=9), buscando identificar qué factores psicosociales guardan mayor

relacion con la intensidad del Burnout una vez que este ya se ha instaurado. Esta

estrategia de analisis por subgrupos permite no solo establecer correlaciones

globales, sino también comprender si la relacion entre riesgo psicosocial y Burnout

varia cualitativamente segun el estadio del trabajador respecto al sindrome.

Dado que el analisis correlacional requiere que ambas variables cumplan el

supuesto de normalidad para aplicar el coeficiente de Pearson, y considerando que

varios de ellos no cumplieron este requisito, se selecciond el coeficiente de

correlacion de Spearman como método no paramétrico para todo el analisis. Esta

decision se fundamenta ademas en la robustez de Spearman ante desviaciones de

la normalidad. Ver tablas de la 18 a la 20.

.II;’aet;IZI:a%os de la Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk para la poblacién (40).
Variable W p-valor Distribucion

AE 0.9033 0.0024 No normal

D 0.9032 0.0024 No normal
RP 0.9651 0.2501 Normal

TT 0.3494 0 No normal
AU 0.1470 0 No normal
CT 0.7471 0 No normal
DP 0.2925 0 No normal
VC 0.2872 0 No normal
PS 0.7508 0 No normal
ITC N/A N/A Sin variabilidad
DR 0.7984 0 No normal
RAS 0.2924 0 No normal

Elaborado por el autor, 2026.
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Resultados de la Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk para la muestra sin
Sindrome de Burnout (31).

Variable W p-valor Distribucion

AE 0.8284 0.0002 No normal

D 0.8956 0.0056 No normal
RP 0.9635 0.3595 Normal

TT 0.1756 0 No normal
AU N/A N/A Sin variabilidad
CT 0.6126 No normal
DP 0.3402 No normal
VC 0.1756 No normal
PS 0.7135 0 No normal
ITC N/A N/A Sin variabilidad
DR 0.7045 0 No normal
RAS 0.1756 0 No normal

Elaborado por el autor, 2026.

Tabla 20.

Resultados de la Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk para la muestra con
Sindrome de Burnout (9).

Variable W p-valor Distribucion

AE 0.9593 0.7908 Normal

D 0.8462 0.0676 Normal

RP 0.7665 0.0084 No normal
TT 0.6837 0.0009 No normal
AU 0.3898 0 No normal
CT 0.6547 0.0004 No normal
DP N/A N/A Sin variabilidad
VC 0.5637 0 No normal
PS 0.6173 0.0002 No normal
ITC N/A N/A Sin variabilidad
DR 0.8042 0.0228 No normal
RAS 0.5637 0 No normal

Elaborado por el autor, 2026.
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Una vez realizado aquello, se ejecuta el codigo en Rstudio, arrojando los

siguientes resultados en las 3 situaciones diferentes:

1) Poblacién encuestada (40) — Situacién 1

Tabla 21.
Resultados de Rho - Situacion 1.
Dimension AE D RP
TT 0.310 0.233 -0.436
AU 0.104 0.195 -0.202
CT 0.482 0.598 -0.558
DP -0.140 0.107 0.045
VC 0.386 0.201 -0.329
PS 0.213 0.381 -0.321
ITC N/A N/A N/A
DR 0.352 0.344 -0.483
RAS 0.232 0.348 -0.247

Elaborado por el autor, 2026.

Para los resultados de p-valor (*) indica significancia estadistica.

Figura 14.
Correlaciones entre Dimensiones de Riesgo Psicosocial y Sindrome de

Burnout - Situacioén 1.
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Elaborado por el autor, 2026.
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Tabla 22.
Resultados de p-valor - Situacion 1.
Dimension AE D RP
TT 0.0517 0.1477 0.0049*
AU 0.5224 0.2277 0.2120
CT 0.0016* 0* 0.0002*
DP 0.3891 0.5096 0.7811
VC 0.014* 0.2138 0.0384*
PS 0.1877 0.0154* 0.0433*
ITC N/A N/A N/A
DR 0.0258* 0.0298* 0.0016*
RAS 0.1497 0.028* 0.1246

Elaborado por el autor, 2026.

El analisis correlacional de la poblacion identifico a la CT como el factor
psicosocial mas relevante, presentando correlaciones estadisticamente
significativas con las tres dimensiones del Sindrome de Burnout. Este factor mostré
asociaciones positivas con AE y D, asi como una relacion negativa con RP,
confirmando su rol central en el desarrollo del sindrome. Adicionalmente, el DR
demostrd correlaciones significativas con todas las dimensiones del Burnout,
posicionandose como el segundo factor mas influyente. VC y PS también
presentaron asociaciones significativas, aunque de manera mas selectiva con
dimensiones especificas del sindrome. Los factores DP e ITC no pudieron

evaluarse debido a la ausencia de variabilidad en los datos.

2) Muestra sin Sindrome de Burnout (31) — Situacion 2

Tabla 23.
Resultados de Rho - Situacion 2.
Dimension AE D RP
TT 0.266 -0.062 -0.298
AU N/A N/A N/A
CT 0.347 0.316 -0.249
DP -0.177 0.037 0.196
VC 0.266 -0.062 -0.298
PS 0.058 0.213 -0.052
ITC N/A N/A N/A
DR 0.292 0.169 -0.322
RAS 0.102 0.227 -0.082

Elaborado por el autor, 2026.



Figura 15.

Correlaciones entre Dimensiones de Riesgo Psicosocial y Sindrome de

Burnout - Situacioén 2.
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Elaborado por el autor, 2026.
Tabla 24.
Resultados de p-valor - Situacién 2.
Dimension AE D RP
TT 0.1484 0.7412 0.1040
AU N/A N/A N/A
CT 0.0556 0.0838 0.1765
DP 0.3403 0.8436 0.2901
VC 0.1484 0.7412 0.1040
PS 0.7572 0.2493 0.7820
ITC N/A N/A N/A
DR 0.1108 0.3631 0.0774
RAS 0.5842 0.2203 0.6607

Elaborado por el autor, 2026.

En el subgrupo de trabajadores sin diagnodstico de Burnout, no se

identificaron correlaciones estadisticamente significativas entre ninguno de los

factores de riesgo psicosocial y las dimensiones del Maslach Burnout Inventory.

Este hallazgo sugiere que en niveles subclinicos o ausencia del sindrome, los

factores psicosociales evaluados no mantienen asociaciones lineales detectables

con las dimensiones del Burnout. La ausencia de significancia estadistica podria

indicar la existencia de un efecto umbral, donde los factores de riesgo comienzan

a asociarse con las manifestaciones del sindrome uUnicamente cuando estas

alcanzan niveles clinicamente relevantes.



3) Muestra con Sindrome de Burnout (9) — Situacién 3
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Tabla 25.
Resultados de Rho - Situacion 3.
Dimensiodn AE D RP
TT -0.135 -0.412 -0.216
AU -0.275 -0.069 0.138
CT 0.043 0.262 -0.131
DP N/A N/A N/A
VC 0.596 0.299 0.173
PS -0.046 -0.230 0
ITC N/A N/A N/A
DR -0.054 -0.207 -0.355
RAS 0.504 0.437 0.173

Elaborado por el autor, 2026.

Figura 16.

Correlaciones entre Dimensiones de Riesgo Psicosocial y Sindrome de

Burnout - Situacion 3.
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Elaborado por el autor, 2026.
Tabla 26.
Resultados de p-valor - Situacién 3.
Dimension AE D RP
TT 0.7291 0.2708 0.5768
AU 0.4739 0.8599 0.7231
CT 0.9116 0.4959 0.7369
DP N/A N/A N/A
VC 0.0904 0.4342 0.6570
PS 0.9068 0.5514 1
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Dimension AE D RP
ITC N/A N/A N/A
DR 0.8909 0.5937 0.3487
RAS 0.1663 0.2392 0.6570

Elaborado por el autor, 2026.

En el grupo de trabajadores con Sindrome de Burnout confirmado, el analisis
no reveld correlaciones estadisticamente significativas entre los factores de riesgo
psicosocial y las dimensiones del sindrome, aunque VC present6 una tendencia de
asociacion con AE cercana al umbral de significancia. Contrario a lo observado en
la muestra completa, la CT no mostré correlacion significativa con ninguna
dimension del Burnout en este subgrupo especifico. Es importante considerar que
el tamafno muestral reducido limita considerablemente el poder estadistico del
analisis, dificultando la deteccidon de asociaciones que podrian ser relevantes en

una muestra mayor. Los factores DP e ITC mantuvieron ausencia de variabilidad.

Tabla 27.
Resumen comparativo en las 3 situaciones evaluadas.
Situacién Rho p-valor Significancia
Poblacion encuestada (40) 0.4822 0.0016 Si
Sin Burnout (31) 0.3473 0.0556 NO
Con Burnout (9) 0.0435 0.9116 NO

Elaborado por el autor, 2026.

El analisis comparativo de la correlacion entre Carga de Trabajo y
Agotamiento Emocional a través de las tres situaciones evaluadas reveld
diferencias sustanciales en funcion de la presencia o ausencia del Sindrome de
Burnout. En la poblacion total encuestada, esta asociacion alcanzo significancia
estadistica con una correlacion positiva moderada, confirmando que incrementos
en la carga de trabajo se relacionan con mayores niveles de agotamiento
emocional. Sin embargo, al desagregar la muestra segun diagndéstico de Burnout,
se observo que esta correlacion perdié significancia estadistica tanto en el grupo
sin Burnout como en el grupo con Burnout confirmado, aunque por razones
metodoldgicas distintas. En el primer caso, la ausencia de significancia sugiere que
en trabajadores sin el sindrome, la carga de trabajo no alcanza a traducirse en

niveles detectables de agotamiento emocional, mientras que en el segundo caso,
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el tamafio muestral reducido limita el poder estadistico necesario para detectar
asociaciones significativas. Este patron evidencia que la relacién entre factores
psicosociales y Burnout es mas claramente observable cuando se analiza el
espectro completo de la variable criterio, desde la ausencia hasta la presencia

clinica del sindrome.
4.3.1. Propuesta de acciones preventivas

A partir de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del FPSICO 4.1y
el Maslach Burnout Inventory (MBI), se identificaron como dimensiones
psicosociales prioritarias las Demandas Psicologicas (80% riesgo muy elevado), la
Participacion/Supervision (75% en niveles elevado y muy elevado) y la Carga de
Trabajo (52,5% en niveles elevado y muy elevado). En paralelo, las dimensiones
del MBI con mayor afectacion fueron el Agotamiento Emocional (47,5% nivel alto)
y la Despersonalizacién (37,5% nivel alto). Las siguientes acciones preventivas se
estructuran en respuesta directa a estos hallazgos, siguiendo la jerarquia de control

recomendada por la OIT y el INSST.

Accion Preventiva N° 1

Dimensién psicosocial que atiende: Demandas Psicoldgicas (DP) — 80%

riesgo muy elevado.

Dimension MBI relacionada: Agotamiento Emocional (AE) — 47,5% nivel

alto; Despersonalizacion (D) — 37,5% nivel alto.

Objeto: Reducir el nivel de riesgo muy elevado en Demandas Psicoldgicas
mediante el fortalecimiento de los recursos individuales y organizacionales para la

gestidon de las exigencias cognitivas y emocionales del puesto.

Alcance: Todos los trabajadores operativos y administrativos del

establecimiento (n=40).

Desarrollo: Implementar un programa de formacion en gestion del estrés y
regulacion emocional, con una duracion de 12 horas distribuidas en tres sesiones
mensuales. Los contenidos deben incluir técnicas de respiracion controlada,

estrategias de priorizacién de tareas bajo presion, comunicacion asertiva con
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clientes y protocolos de actuacion ante situaciones de alta exigencia emocional.
Las sesiones seran facilitadas por un psicologo organizacional y se realizaran en
horario de trabajo, garantizando la participacion de todo el personal por grupos

rotativos.

Indicador: Porcentaje de trabajadores que reducen su puntuacion en la
dimension DP de FPSICO 4.1 a niveles de riesgo moderado o adecuado en la
evaluacion de seguimiento; porcentaje de participacion en las sesiones de

formacion (meta: 290%).

Medio de verificacidon: Registros de asistencia a las sesiones; resultados
comparativos de la aplicacion del FPSICO 4.1 en la evaluacion semestral de

seguimiento; informes del psicologo facilitador.

Presupuesto aproximado: USD 600 — 900 (honorarios profesional
psicologo: 3 sesiones x USD 150-200; materiales didacticos: USD 50-100).

Accion Preventiva N° 2

Dimensidén psicosocial que atiende: Participacion / Supervision (PS) —

57,5% riesgo elevado; 17,5% riesgo muy elevado.

Dimensién MBI relacionada: Agotamiento = Emocional  (AE);

Despersonalizacion (D).

Objeto: Disminuir el riesgo en la dimensién Participacion/Supervision
mediante la mejora de los estilos de liderazgo y la creacion de mecanismos

formales de participacién del personal en decisiones operativas.

Alcance: Personal supervisor y gerencial; todos los trabajadores del

establecimiento.

Desarrollo: Disefiar e implementar un programa de capacitacion para
supervisores y gerentes en liderazgo participativo, con una duracién de 8 horas
(dos sesiones). Los mddulos incluirdn comunicacion efectiva, retroalimentacion
constructiva, gestion de conflictos y reconocimiento del rendimiento.

Paralelamente, se estableceran reuniones mensuales de equipo de 45 minutos, con
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agenda estructurada, en las que los trabajadores puedan plantear propuestas de
mejora, comunicar dificultades operativas y recibir informacion sobre decisiones
que les afecten directamente. Se documentaran los acuerdos y compromisos de

cada reunion en un acta firmada por el responsable presente.

Indicador: Porcentaje de trabajadores que migran del nivel de riesgo
elevado o muy elevado al nivel moderado o adecuado en la dimension PS en la
evaluacion de seguimiento; numero de reuniones mensuales realizadas respecto a
las planificadas (meta: 100%); numero de propuestas de trabajadores

implementadas por trimestre.

Medio de verificacion: Actas de reuniones mensuales; registros de
asistencia a la capacitaciéon de supervisores; resultados del FPSICO 4.1 en

evaluacion semestral.

Presupuesto aproximado: USD 400 — 600 (capacitacion supervisores: 2

sesiones x USD 150-200; materiales e impresion de actas: USD 30-50).

Accion Preventiva N° 3

Dimensioén psicosocial que atiende: Carga de Trabajo (CT) — 25% riesgo

elevado; 17,5% riesgo muy elevado.

Dimensién MBI relacionada: Agotamiento Emocional (AE) — correlacién
rho=0,482, p=0,0016; Despersonalizacion (D) — rho=0,598, p=0; Realizacion
Personal (RP) — rho=-0,558, p=0,0002.

Objeto: Reducir la exposicidon al riesgo en la dimension Carga de Trabajo
mediante la redistribucion equitativa de tareas y el refuerzo del personal durante los

periodos de mayor demanda operativa.

Alcance: Personal operativo del establecimiento con mayor concentracién

de tareas simultaneas.

Desarrollo: Realizar un analisis de cargas de trabajo por puesto y turno,
identificando los periodos y puestos con mayor acumulacién de tareas. A partir de

este diagndstico, redisefiar la distribucion de funciones garantizando que ningun
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trabajador asuma de forma sostenida tareas que superen su capacidad operativa.
Implementar un sistema de apoyo interdisciplinario que permita el refuerzo temporal
entre puestos durante picos de demanda. Adicionalmente, revisar los estandares
de produccion actuales contrastandolos con los tiempos reales de ejecucion

registrados.

Indicador: Porcentaje de trabajadores en riesgo elevado o muy elevado en
CT que migran a situacion adecuada o moderada en la evaluacién semestral;

numero de turnos con refuerzo de personal implementado por mes.

Medio de verificacion: Registros de asignacién de tareas y turnos;
resultados del FPSICO 4.1 en evaluacion semestral; reporte mensual de

supervisores sobre cobertura de picos de demanda.

Presupuesto aproximado: USD 200 — 400 (horas de analisis interno de
cargas: tiempo del responsable de RRHH; ajustes de planificacion de turnos: sin
costo directo adicional; eventual contratacion de refuerzo puntual: variable segun

necesidad operativa).

Accion Preventiva N° 4

Dimensién MBI que atiende: Agotamiento Emocional (AE) — 47,5% nivel
alto; Despersonalizacion (D) — 37,5% nivel alto; Realizacion Personal baja — 20%

nivel bajo.
Asociacion: Trabajadores con Burnout confirmado (n=9).

Objeto: Intervenir de forma directa sobre los 9 trabajadores con diagndstico
de Burnout confirmado, reduciendo los niveles de Agotamiento Emocional y

Despersonalizacion e incrementando la Realizacion Personal.

Alcance: Los 9 trabajadores identificados con sindrome de Burnout

mediante el MBI.

Desarrollo: Establecer un programa de intervencion individual que incluya
sesiones de apoyo psicolégico con un profesional externo, orientadas al desarrollo

de estrategias de afrontamiento adaptativas, regulacion emocional y
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reestructuracion cognitiva de patrones de trabajo disfuncionales. Se realizaran un
minimo de 4 sesiones individuales por trabajador en un periodo de dos meses.
Paralelamente, se evaluara la posibilidad de adaptar temporalmente las funciones
o realizar rotacion de puestos para reducir la exposicién a los estresores especificos
identificados en cada caso. El acceso a este programa sera gratuito para el

trabajador y no afectara su situacion laboral ni contractual.

Indicador: Reduccion de las puntuaciones de AE y D por debajo del umbral
clinico en la evaluacion MBI a los cuatro meses; porcentaje de los 9 trabajadores

que completan el programa de intervencion (meta: 100%).

Medio de verificacion: Informes de seguimiento del psicélogo; resultados

del MBI en evaluacion a los cuatro meses; registros de asistencia a las sesiones.

Presupuesto aproximado: USD 900 — 1.440 (psicélogo externo: 4 sesiones
x 9 trabajadores x USD 25-40 por sesion).

4.3.2. Acciones Complementarias y de Monitoreo

Accion complementaria N° 1.- Vigilancia epidemioldgica continua

Objeto: Establecer un sistema periddico de evaluacion del riesgo psicosocial
y del Burnout que permita detectar tendencias, medir la eficacia de las

intervenciones y prevenir nuevos casos.
Alcance: Todos los trabajadores del establecimiento.

Desarrollo: Aplicar el FPSICO 4.1 y el MBI de forma semestral. Los
resultados seran analizados por el responsable de seguridad y salud en el trabajo
y presentados al comité correspondiente con propuestas de ajuste a las medidas

vigentes.

Indicador: Numero de evaluaciones realizadas por afio (meta: 2); porcentaje

de variacion en los niveles de riesgo respecto a la linea base.

Medio de verificacion: Informes de evaluacidon semestral; actas del comité

de seguridad y salud en el trabajo.
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Presupuesto aproximado: USD 100 — 200 por ciclo evaluativo (aplicacion
del software FPSICO 4.1: sin costo adicional si ya se dispone de licencia; impresion

y procesamiento: USD 50-100; tiempo técnico interno: variable).

Accion complementaria N° 2.- Canal de comunicaciéon y reporte

confidencial

Objeto: Crear un mecanismo formal y confidencial para que los trabajadores

reporten situaciones de estrés o sobrecarga sin temor a represalias.
Alcance: Todos los trabajadores del establecimiento.

Desarrollo: Habilitar un buzén fisico de sugerencias anénimas y, de ser
posible, un canal digital equivalente, gestionado por el responsable de RRHH o el
comité de seguridad y salud. Los reportes recibidos seran revisados mensualmente
y las situaciones identificadas seran derivadas al area correspondiente para su

atencion.

Indicador: Numero de reportes recibidos y gestionados por trimestre; tiempo

promedio de respuesta a los reportes (meta: <15 dias habiles).

Medio de verificaciéon: Registro de reportes recibidos; actas de seguimiento

del comité.

Presupuesto aproximado: USD 30 — 60 (materiales para buzon fisico o

habilitaciéon de canal digital basico).
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5. DISCUSION

La prevalencia del Burnout observada en este estudio (22,5%, n=9/40)
resulta comparable, con matices importantes, a la reportada por Lopez et al. (2014)
en trabajadores de Lima, quienes identificaron un 6,22% con niveles muy altos de
agotamiento emocional empleando el MBI-GS aplicado a 339 trabajadores de la
Poblacién Econdmicamente Activa. La diferencia cuantitativa entre ambos estudios
se explica en parte por la disparidad metodolégica, mientras Lopez et al. (2014)
emplearon el MBI en su versién para servicios generales (MBI-GS), el presente
estudio utilizé el MBI-HSS orientado a servicios humanos, cuyas escalas de corte
difieren entre si. Adicionalmente, el contexto sectorial es distinto, Lopez et al. (2014)
trabajaron con una muestra heterogénea de la PEA limefia, mientras que este
estudio se circunscribe a un unico establecimiento del sector de servicios
alimentarios. Pese a estas diferencias, ambos estudios coinciden en sefalar al
agotamiento emocional como la dimension mas critica y prevalente del sindrome,
lo que refuerza la consistencia de este hallazgo a través de distintos sectores,

instrumentos y contextos geograficos.

En lo que respecta a los factores de riesgo psicosocial, el analisis con
FPSICO 4.1 revel6 que las Demandas Psicologicas (DP) constituyeron el factor
mas critico, con el 80% de los trabajadores en riesgo muy elevado, seguido de la
Participacion/Supervision (PS) con el 75% en niveles de riesgo entre elevado y muy
elevado. Esta distribucion contrasta con los resultados de Merino y Arias (2022),
quienes aplicaron el mismo instrumento FPSICO 4.1 en modalidad teletrabajo a 37
colaboradores de la empresa SEIDOR S.A., obteniendo para Demandas
Psicolégicas un riesgo muy elevado de apenas el 8,1% vy para
Participacion/Supervision un 21,7%. La disparidad entre ambos estudios es notable
y metodolégicamente relevante, ambos utilizan el mismo instrumento y versién del
software, pero los contextos laborales difieren sustancialmente. EIl trabajo
presencial en el sector de la restauracibn impone exigencias cognitivas vy
emocionales de naturaleza diferente, atencidn simultanea a multiples clientes,
precision bajo presion temporal, interaccidon constante, que el trabajo administrativo
remoto, lo que explica la mayor saturacibn de riesgo en las dimensiones

psicologicas del presente estudio.
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Respecto a la Carga de Trabajo (CT), el 47,5% de los trabajadores
evaluados presenta riesgo muy elevado, resultado que guarda una coincidencia
llamativa con lo reportado por Russo y Lam (2020) en su aplicacion de FPSICO 4.1
a 40 funcionarios del Ministerio de Medio Ambiente de Ecuador, donde esta misma
dimension alcanzdé exactamente el 47,5% de riesgo muy elevado. Esta
convergencia entre un sector publico administrativo y una franquicia de servicios
alimentarios, empleando la misma metodologia y tamafos muestrales idénticos,
sugiere que la sobrecarga de trabajo constituye un problema estructural transversal
en el mercado laboral ecuatoriano, que trasciende las particularidades
organizacionales y sectoriales. Por su parte, Russo y Simbafia (2022), también con
FPSICO 4.1 aplicado al personal de una empresa de publicidad exterior (n=32),
reportaron que la Participacion/Supervision concentraba el 53,1% de riesgo muy
elevado, porcentaje que en el presente estudio se eleva al 17,5% en riesgo muy
elevado y al 57,5% en riesgo elevado, evidenciando una problematica igualmente
acentuada en el acceso a la participacion organizacional dentro del sector

alimentario.

El estudio de Russo y Jara (2020), aplicado con FPSICO 4.1 a 31
trabajadores de la empresa logistica Loginet Cia. Ltda. en Quito, reporto riesgo muy
elevado en Participacion/Supervision y riesgo elevado en Relaciones y Apoyo
Social, mientras que la Carga de Trabajo se ubico en nivel moderado. En contraste,
el presente estudio muestra que las Relaciones y Apoyo Social (RAS) se
encuentran en situacion adecuada para el 95% de los trabajadores, lo que
representa una diferencia sectorial relevante, el entorno de trabajo en equipo propio
del sector alimentario parece favorecer el establecimiento de redes de soporte
interpersonal, a diferencia del trabajo logistico donde la naturaleza mas
individualizada de las tareas puede dificultar la cohesion grupal. Esta comparacion
pone de manifiesto cdmo el mismo instrumento arroja perfiles de riesgo
cualitativamente distintos segun el sector evaluado, subrayando la importancia de

interpretar los resultados en su contexto especifico.

En cuanto al andlisis correlacional, Manrique et al. (2021) emplearon un
modelo de ecuaciones estructurales con 76 profesionales del area social para

determinar que el riesgo psicosocial intralaboral explicaba el 47,8% del agotamiento
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emocional, identificando las demandas de trabajo, el control sobre el trabajo y las
recompensas como variables predictoras significativas. Aunque su metodologia
difiere sustancialmente de la correlacion de Spearman empleada en el presente
estudio, que no permite establecer causalidad sino asociacion, ambas
aproximaciones apuntan a la centralidad de las demandas laborales como factor
predictor del Burnout. En el presente estudio, la Carga de Trabajo mostré las
correlaciones estadisticamente significativas mas robustas con las tres
dimensiones del MBI en la poblacién total (rho=0,482 con AE; rho=0,598 con D;
rho=-0,558 con RP), confirmando su papel central también en el sector de servicios
alimentarios de Guayaquil, aunque sin poder determinar la magnitud explicativa en
términos de varianza como si lo hace el modelo estructural de Manrique et al.
(2021).

Zapata-Constante y Riera-Vazquez (2024) aplicaron el Cuestionario de
Evaluacion Psicosocial del Ministerio de Trabajo ecuatoriano junto al cuestionario
de estrés laboral OIT-OMS en una muestra de 148 trabajadores del IESS Ambato,
confirmando mediante Chi-cuadrado la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre los factores de riesgo psicosocial y el estrés laboral. Este estudio
se diferencia del presente tanto en el instrumento de evaluacion psicosocial
utilizado, cuestionario ministerial versus FPSICO 4.1, como en la variable de
resultado medida, estrés laboral versus sindrome de Burnout. No obstante, ambos
confluyen en evidenciar que la exposicion a factores de riesgo psicosocial se asocia
con deterioro del bienestar mental del trabajador ecuatoriano, independientemente
del sector o del instrumento empleado, lo que refuerza la necesidad de implementar

programas de vigilancia y prevencion sistematizados.

Un hallazgo diferenciador de este estudio respecto a la literatura revisada es
que, en el subgrupo de trabajadores con Burnout confirmado (n=9), el analisis
correlacional no reveldé asociaciones estadisticamente significativas entre los
factores psicosociales y las dimensiones del sindrome, aunque Ila
Variedad/Contenido present6 una tendencia cercana al umbral con el Agotamiento
Emocional (rho=0,596, p=0,090). Este resultado contrasta con lo esperado a partir
de estudios como el de Manrique et al. (2021) y se atribuye principalmente al

tamafno muestral reducido del subgrupo, que limita considerablemente el poder
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estadistico. Sin embargo, este patrén apoya la hipotesis de un efecto umbral en la
relacion entre riesgo psicosocial y Burnout, los factores psicosociales muestran
asociaciones detectables cuando se analiza el espectro completo de la variable
criterio, desde la ausencia hasta la presencia clinica del sindrome, pero estas
asociaciones se diluyen cuando el analisis se restringe unicamente a quienes ya
presentan el sindrome, posiblemente porque en ese punto otras variables

individuales y contextuales adquieren mayor peso explicativo.

El estudio de Velandia et al. (2019), basado en una revision de 40 articulos
cientificos de habla hispana, concluyé que los altos percentiles de exposicion a
riesgos psicosociales son cada vez mayores y que la falta de programas de
evaluacion coacciona la incidencia de problemas de salud fisica y mental en los
trabajadores. Este planteamiento encuentra respaldo empirico en los resultados del
presente estudio, donde el 90% de los trabajadores supera los umbrales de riesgo
aceptable en Demandas Psicoldgicas y el 75% presenta riesgo elevado o muy
elevado en Participacion/Supervision. Sin embargo, a diferencia de la revision de
Velandia et al. (2019), que sefala a los riesgos psicosociales como generadores de
enfermedades silenciosas no detectadas a tiempo, este estudio constata que al
menos una parte del dafio ya es clinicamente visible, el 22,5% de la muestra
presenta Burnout confirmado, lo que evidencia que la exposicion prolongada sin
intervencion ha derivado en consecuencias concretas y medibles sobre la salud

mental de los trabajadores.

Balladares y Hablick (2017), en su revision documental sobre estrategias
para reducir el Burnout, identificaron que el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la falta de realizacién personal se han incrementado como
consecuencia del desajuste entre las exigencias del puesto y las posibilidades de
rendimiento del trabajador. Esta premisa tedrica se ve reflejada con claridad en el
perfil de riesgo identificado en el presente estudio, las Demandas Psicolégicas,
saturadas al 80% en riesgo muy elevado, no encuentran contrapeso en factores
como la Autonomia o las Relaciones y Apoyo Social, que si presentan condiciones
adecuadas, lo que sugiere que el desajuste no es global sino especifico de las
dimensiones cognitivas y de participacion. Este hallazgo es metodoldgicamente

relevante porque permite focalizar las intervenciones en lugar de disenar programas



91

genéricos, diferenciandose asi del enfoque mas amplio propuesto por Balladares y
Hablick (2017), cuyas recomendaciones de caracter documental no estan ancladas

en un diagnostico cuantitativo sectorial.

Osorio y Ponce (2022), en su analisis documental sobre el impacto del
Burnout en el balance trabajo-familia, reportaron que cuando el sindrome esta
presente los trabajadores manifiestan desequilibrio en la calidad de vida laboral,
baja satisfaccion, conflicto en el trabajo y baja productividad, con base en una
revision de 15 articulos cientificos de los ultimos cinco afos. Aunque su
metodologia es estrictamente documental y no genera datos primarios
comparables con los de este estudio, sus conclusiones son pertinentes para
contextualizar las implicaciones practicas de la prevalencia de Burnout identificada
(22,5%). En un establecimiento de servicios alimentarios donde la interaccién con
el cliente es continua, las consecuencias del agotamiento emocional y la
despersonalizacién descritas por Osorio y Ponce (2022), deterioro de las relaciones
interpersonales y reduccion de la productividad, adquieren una dimension operativa
directa, dado que afectan no solo el bienestar del trabajador sino también la calidad

del servicio prestado y, en consecuencia, la sostenibilidad del negocio.

Finalmente, en lo concerniente al marco normativo, Polanco-Martinez y
Garcia-Solarte (2017) identificaron en el contexto colombiano que la ausencia de
programas de evaluacion sistematica del riesgo psicosocial perpetua la aparicion
de enfermedades laborales, sefalando ademas que herramientas como la
Resolucién 2646 de 2008 proveen un marco estructurado para su abordaje. En el
contexto ecuatoriano, el Acuerdo Ministerial 82 y su actualizacion A.M. 196 cumplen
una funcidén analoga, estableciendo la obligatoriedad de implementar programas de
prevencion de riesgos psicosociales. Los resultados del presente estudio proveen
evidencia empirica local que justifica y orienta dicha implementacion, alineandose
ademas con la estrategia dual propuesta por Vallejo-Noguera et al. (2020), que
combina la reduccion de demandas segun el modelo de Karasek con el incremento
de recompensas segun el modelo de Siegrist, priorizando en este caso las
Demandas Psicoldgicas y la Participacion/Supervision como focos de intervencion

inmediata, dado su perfil de riesgo predominante en la muestra evaluada.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones

La aplicacion del método FPSICO 4.1 permitié diagnosticar que el 47.5% de
los trabajadores presenta un nivel de riesgo muy elevado en el factor carga de
trabajo, posicionandose como la dimension psicosocial mas critica dentro de la
organizacion. Le siguen, con niveles moderados de riesgo, los factores tiempo de
trabajo (12.5%) y variedad/contenido (2.7%). Estos hallazgos, obtenidos sobre el
95.24% de la poblacion, evidencian que un nucleo significativo de empleados
enfrenta condiciones laborales caracterizadas por alta presion cuantitativa y
demandas complejas, lo que convierte a la carga de trabajo en el eje prioritario para

cualquier estrategia de intervencion organizacional.

Un andlisis del indice de Desgaste Laboral (MBI) revelé que 9 de 40
empleados (22.5%) presentaban sindrome de burnout. Esto se caracterizo por un
alto agotamiento emocional (puntajes entre 28 y 49, por encima del umbral de 27)
y despersonalizacion (puntajes entre 10 y 19, por encima del umbral de 9), asi como
una baja realizacion personal (puntajes entre 25 y 33, por debajo del umbral de 34).
El analisis dimensional mostré que el 30% de la fuerza laboral total reportd alto
agotamiento emocional, el 25% alta despersonalizacion y el 22.5% baja realizacién
personal. Esto sugiere que el agotamiento emocional es el componente mas comun
entre los empleados de franquicia. Estos hallazgos son preocupantes porque estos
empleados interactuan constantemente con los clientes, y el agotamiento
emocional y la despersonalizacién pueden perjudicar significativamente la calidad
del servicio y aumentar el riesgo de conflicto interpersonal. La prevalencia
identificada (22.5%) supera los valores promedio de otros sectores en Ecuador y
subraya la urgente necesidad de medidas preventivas para evitar que el sindrome
se vuelva cronico y sus consecuencias para la salud de los empleados y la

productividad de la empresa.

Un analisis de correlacion mediante el coeficiente de correlacion de rangos
de Spearman identificd las horas de trabajo como el factor psicosocial con la
asociacion estadisticamente significativa mas fuerte con el agotamiento emocional

(rho=-0.675, p=0.046). Esto refuta parcialmente la hipétesis inicial de que la carga
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de trabajo era el predictor principal, ya que no mostro correlacion significativa (rho=-
0.130, p=0.738). Ademas, el factor "Participacion/Supervision" mostré una
correlacion moderada cercana al umbral de significancia (rho=-0.596, p=0.090). Los
factores "Estrés Psicologico" y "Satisfaccion/Remuneracion del Empleado” no
pudieron analizarse debido a la variabilidad muestral insuficiente: el primero debido
a una saturacién muy alta (100% de los casos con sindrome de burnout), lo que
demuestra su importancia para el desarrollo del sindrome, y el segundo debido a
una homogeneidad suficiente (100%), lo que sugiere una percepcién positiva de la
politica de compensacién actual. Estos resultados empiricos permiten identificar
areas prioritarias para las medidas preventivas: primero, la reestructuracion de los
horarios y la gestidn laboral como direccion estratégica clave; segundo, la mejora
de los estilos de liderazgo y el fortalecimiento de la participacion de los empleados
en las decisiones que afectan su productividad; y tercero, el desarrollo de recursos
para afrontar el estrés psicologico en el sector hotelero. La identificacién de estas
relaciones proporciona evidencia cientifica para la implementacion del programa de
prevencion de riesgos psicosociales exigido por la normativa ecuatoriana vigente y
representa un aporte metodologico para futuras investigaciones en sectores

econdmicos similares.
6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la gerencia del establecimiento implementar de forma
inmediata el programa de intervencién psicologica individual para los 9 trabajadores
con Burnout confirmado, aplicar evaluaciones psicosociales semestrales con
FPSICO 4.1 y MBI, constituir el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo
conforme al Acuerdo Ministerial 135, redistribuir la carga de trabajo priorizando los
puestos con riesgo muy elevado en la dimension CT, introducir un sistema de turnos
con previsibilidad minima de dos semanas y descanso minimo de 11 horas entre
turnos, capacitar a supervisores en liderazgo participativo, establecer reuniones
mensuales de equipo con registro de acuerdos, y habilitar un canal confidencial de
reporte de situaciones de estrés.

Se recomienda integrar al sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo indicadores de salud mental tales como tasas de absentismo, rotacién de

personal y resultados de evaluaciones psicosociales periodicas; implementar
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reuniones mensuales con registro de compromisos; desarrollar un programa de
formacion en gestion del estrés y regulacion emocional dirigido a la totalidad del
personal; y evaluar la contratacion de un psicélogo organizacional conforme a lo

establecido en el Decreto Gubernativo N° 255.

Se recomienda a futuros investigadores replicar este estudio con disefio
longitudinal para establecer relaciones causales entre factores psicosociales y
Burnout, ampliar la muestra a otras franquicias del mismo sector, incorporar
variables moderadoras como antigiedad, edad y género, e integrar métodos
cualitativos, grupos focales y entrevistas en profundidad, que permitan profundizar

en los mecanismos de desarrollo del sindrome.
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ANEXOS

Anexo Nro. 1: Cuestionario Estandarizado del Software FPSICO 4.1

y ..' HNSTIRO STIUTS AADAY.
gﬁs BRER., (0t

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

2 &

i Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

avecss

nuUNca o casi nunca

;i Trabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

3veces

nunca o casi nunca

LN -

hnN -

;Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender asuntos de tipo personal?

siempre o casi siempre
a3 menudo

aveces

nunca o ¢3si nunca

N e

:;Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o

llevarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a3 menudo

aveces

nunca o casi nunca

i;Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso
consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

3veces

nunca o casi nunca

N e

en el transcurso de una semana (7 dias

LN -

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

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

siempre o casi siempre
a menudo

3veces

nunca o casinunca

L KR

;Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)?

siempre 0 casi siempre
a3 menudo
3 veces

nunca o ¢3si nunca

bW -

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

hacer una parada corta cuando lo necesitas?
siempre o casi siempre
a3 menudo

aveces
nunca o ¢3si nunca

N e
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&

QL

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

siempre o casi siempre
amenudo

3veces

nunca o casi nunca

10. ;Puedes tomar decisiones relativas a:

Lo que debes hacer (actividades ytareas 3
realizar)

La distrbucion de tareas alo largo de tu
jornada

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

Como tienes que hacer tu trabajo (método,
protocoios, procedimientos de trabdo. )

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucion de stuaciones anormales o
mncidencias que ocurren en tu trabajo

La distribucion de los turnos rotativos

l No trabajo en turnos rotativos

slempre 0
casl slempra

qoooo oo -

Puedo
decidir

Introduccion de cambios en los equipos y
materiales

Introduccion de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos o mejores
productos o s2rvicios

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

Contratacion o incorporacion de nuevos
empleados

Elaboracion de las normas de trabajo

qooooon -

9. ;Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

1

2
3
B

3 nunca o casl

goooooogd-
qoodo oo -
qooooood- §

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

Seme $0i0 recibo

nooonooo -
1aooooo - |
DDDDDDD-§

s
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T o MR o CUESTIONARIO DE EVALUACION
f‘? Verincon @:u"'m"""‘“ DE RIESGOS PSICOSOCIALES

12. ;Como valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu
trabajo?

El método para realizar el trabajo ] [ ]
La planificacion del trabajo [ ] ]
El rimo de trabajo :] :] D
La calidad del trabajo realizado ] ] ]

aooo -

13. ;Como valoras el grado de informacion que te proporciona la empresa sobre los siguientes

aspectos?
nohay. . insuficiente . 5
1 2 3

Las posibiidades de formacion [ ] [
Las posibilidades de promocion ] ] ]
Los requisitos para ocupar plazas de

promecion l:l I:] I:I
La situacion de la empresa en el mercado |:] I:l |:|

14. Para realizar tu trabajo ;como valoras la informacion que recibes sobre los siguientes aspectos?

muy clara clara pococlara nadaclara

1 2

Lo que debes hacer ifunclones , compatancias y
Fribucionss)

Como debes hacerlo ( méndos, protocoics,
procedimientos de rabsjo)

La cantidad de trabajo que se espera que
hagas

La cafidad de trabajo que se espera que hagas

El tiempo asignado para realzar | frabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (que
STOrES O OSECIDs PUSDEN CNACASE 3 tu AchLEcion Y
cu3les noj

nooood
0ooood
goood -
nooaoag -
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i, s o CUESTIONARIO DE EVALUACION
;3 B () S DE RIESGOS PSICOSOCIALES

15. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

Siempre o
casi a menudao 3 VELes -ﬂ-;:in::l'::i
siempre
1 2 3 4

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

Para ejecutar algunas tareas tienes gue
saltarte los métodos establecidos

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

Recibes nstrucciones contradictorias entre si
{unos te mandan wna cosa y okros otra)

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

0ooodd
0oonod
0ot
0ooodd

16. §i tienes gque realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar

con:
SIEMre o mncao o tengo.
_c.asi a menudo a VeCes casi n;]l;:y
siempre nunca =
1 2 3 4 5
Tus jefes ] ] ] L] L]
Tus compaferos O 4O @ =3 =
Tus subordinados |:| |:| |:| l:' l:'
Otras personas que trabajan en la
=mpresa 1 [ 1 1 [

17. ;Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

buenas 1
regulares 2
malas 3
no tengo companierss 4

18. Con gue frecuencia se producen en tu trabajo:

con constarnte

frecuencia mente SRR

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de viclencia fisica

Las situaciones de violencia psicologica
{amenazas, insultos, hacer &l vacio,
descalificaciones personales... )

Las situaciones de acoso sexual

[0 0 - §2
OO -
IREAE
[0 O -
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13. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

deja que sean los mplicades quienss solucionen el tema 1
pide a los mandos de kos afectados que traten de buscar 2
una soluzion al problema

fiene establecido wn procedimiento formal de actuacion E 3
nolo 5& 4

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

siempre o casi siempre
amenudo

a veces
nunca

e Ld Py =

2. ;Ao largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion en tu trabajo? (de
forma gue te impida hablar, desplazare o simplemente pensar en cos3s ajenas a t tarea)
Siempre o casi siempre
a menudao
aveoes
nunca o easi nunca

= L Ry =

22, En general, ; coémo consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta
alta
media
baja
muy baja

n e L8 B3 =&

23, Eltiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siempre o c3si siempre 1
a menudo 2
aveces 3
NUNECA 0 CaSi nunca 4

24, La ejecucion de tu tarea, ;te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

3 veces

NUNE3 0 Casi nunca

e B3 RS e

23. ;Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

s L Py =




1 Heestino M/ WA CUESTIONARIO DE EVALUACION
m‘s Voideion @:.lm""" DE RIESGOS PSICOSOCIALES
26. En general, 13 cantidad de trabajo que tienes es:

27.

28.

29.

30.

3.

32.

excesiva
elevada
adecuada
50353
muy escasa

LU N P R

:Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

SIEmMpre o casi siempre
a3 menudo

aveces

nunca o casi nunca

LI

LN -

El trabajo que realizas, ;te resulta complicado o dificil?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

LN -

LI

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

siempre o casi siempre |1
amenudo | |2
aveces I

R

nunca o casi nunca

(=Y

En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estas haci

endo para realizar otra no prevista

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o ¢asi nunca

LI

b LN

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

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

bW -

iLa cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

siempre o casi siempre 1
a3 menudo 2
3 veces 3
nunca o ¢asi nunca 4

-
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CUESTIONARIO DE EVALUACION

1 SR () e
atwy Mo DE RIESGOS PSICOSOCIALES
33. En que medida tu trabajo requiere:
e amenudo e

Aprender cosas o métodos nuevos
Adaptarse a3 nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no
=s13an empleadas en W trabajo (clientss,
pasajeros, alumnos, pacentes, etc.)

0 00000 - §¢
0 000 -

0 00000 §
0 00000 ¢

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

si o

§

amenudo
S|

2
Tus superiores jerarquicos
Tus subordinados

Tus companeros de trabajo

Personas gue no estan
empleadas en la emprasa
(clientes, pasajeros, alumnos,
pacientes, etc.)

0 ooo-fs
0 000« §
0 0Oo-

]
-
]
(.

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

Siempre o casi siempre
a menudo

3veces

nunca o casi nunca

= @N -

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

Siempre o casi siempre
a menudo

3 veces

nunca o ¢3si nunca

- LN -

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

no
3veces
bastante
mucho

N -
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i, e B CUESTIONARIO DE EVALUACION
zﬁs T () e DE RIESGOS PSICOSOCIALES

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

mucho
bastante
poco
nada

hON -

39. ;Como contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?

no €5 muy importants 1
s importante 2
s muy importante 3
nolosé 4
40. En general, ;esta tu trabajo reconocido y apreciado por...?
siempre o nunca o —=
_casi a3 menudo aveces casi nunca o frato

Tus superiores

Tus companeros de trabajo

El plblico, clientes. pasajeros,
alumnos, pacientes, etc. (s los hay)

Tufamilia y tus amistades

0ooaQ -4
0ooo -
0
0

|
1
— 1 [
N A (N

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

adecuadamente [ |
regular s
nsuficientemente | ]s
no existe posiilidad de desarrollo profesional | | 4

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

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente nsuficiente

O

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

muy adecuada

suficiente

nsuficiente en algunos casos
totalmente nsuficiente

hWN -

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

muy satsfecho
satisfecho
nsatisfecho
muy insatisfecho

LN -

Fuente: Evaluacion Psicosocial (2019).

El cuestionario FPSICO 4.1 es una herramienta de evaluacion psicosocial

desarrollada por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST).
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Se compone de 44 preguntas, algunas de las cuales son de opcién multiple, lo que

resulta en un total de 89 items o elementos a evaluar.

Anexo Nro. 2: Cuestionario MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion encontrara una sene de enunciados acerca de su trabajo y de sus
sentimientos en el. Le pedimos su colaboracon respondiendo a ellos como lo siente.
No existen respuestas mejores 0 peores, [a respuesta correcta es aquells gue expresa
veridicamente su propia existenoa. Los resultados de este cuestionario son
estrictamenta confidenciales y en ningun caso accesibles a otras personas. Su objeto
es contnbuir al conoamiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfacoon.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuenda con que bene ese
sentimiento de la siguiente forma:

{1) Nunca

(2) Algunas veces al afo

(3) Algunas veces al mes

{4) Algunas veces a la semana
(5) Diariamente

Por favor sefiale & numero que considers mas adecuado

ITEMS

1. Me siento emoctonalmente defraudado en mi trabajo

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me sento agotado

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabaja me
siento agotaco

4. Sento gue puedo entender fackmente 3 las personas que tengo que atender

5. Sento que estoy tratando 2 algunos beneficados de md, como s fuesen objetos
ampersonales

&. Sento gue trabajar todo el dia con la gente me cansa

7. Sento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que
tengo que atender

8. Ssento que m trabajo me esta desgastando

9. Sento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a traves
de mi trabajo

10. Siento gue me he hecha mds duro con la gente

11. Me preocupa gue este trabajo me esta endureciendo emocionalmente

12. Me sienta energico en mi trabajo

13. Me siento frustrado por el trabajo

14. Siento gue estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15. Siento gue realmente no me iImporta lo que les ocurra a &5 personas a las que
tengo que atender profesionalments

16. Siento gue trabajar en contacto directo con la gente me cansa

17. Skento gue puedo crear con fadlidad un clima agradable en mi trabago

18, Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con gquienes
tengo que atender

ne

19. Creo que consigo muchas cosas vallosas en este trabajo

AL

20. Me siento como si estuviera al limite de mis posiblidades

21. Siento gue en mi trabajo los prodlemas emodonales son tratados de forma
adecuada

22. Me parece gue los benefidarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas

D.

A E AGOTAMIENTO EMOCIONAL

DESPERSONALIZAICON

R. P. REAULZACION PERSONAL

Fuente:

Psicogerontologia (2013).

El Cuestionario MBI (Inventario de Burnout de Maslach) consta de tres

subescalas que evaluan el sindrome de quemarse o burnout: el agotamiento
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emocional (9 items), la despersonalizacion o cinismo (5 items) y la realizacion

personal o eficacia profesional (8 items), para un total de 22 preguntas (items) en

su version original.

Anexo Nro. 3: Variables independientes. Factores del instrumento FPSICO

4.1
Variable Tipo Nive] de Descripcion
medida

Carga de trabajo (CT) Cuantitativa Ordinal

Tiempo de Trabajo Cuantitativa Ordinal

Autonomia Cuantitativa Ordinal
Representacion de los
Percentiles conforme a los
Resultados obtenidos acorde
a los 4 niveles de riesgos

Demandas Psicolégicas Cuantitativa Ordinal representados en el
cuestionario FPSICO 4.1
Muy Elevado: Percentil 2 P85
Elevado: P75 < Percentil <
P85

Variedad/Contenido Cuantitativa Ordinal Moderado: P65 < Percentil <
P75
Situacion Adecuada: Percentil
< P65

Participacion/Supervision Cuantitativa Ordinal

Intere; por .,el Cuantitativa Ordinal

trabajador/Compensacion

Desempefio de Rol Cuantitativa Ordinal

Elaborado por el autor, 2025.
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Se desglosan los 9 factores evaluados mediante el cuestionario FPSICO 4.

Anexo Nro. 4: Variables independientes. Maslach Burnout Inventory (MBI)

Variable Tipo

Nivel
medida

de

Descripcion

Agotamiento

) Cuantitativa
Emocional

Despersonalizacion Cuantitativa

Realizacion

Cuantitativa
Personal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las
demandas del trabajo. Consta de
9 preguntas (1, 2, 3, 6, 8, 13,
14,16, 20.) Puntuacion maxima
54,

Valora el grado en que cada uno
reconoce actitudes frialdad vy
distanciamiento. Esta formada por
5 items (5, 10, 11, 15, 22)
Puntuacion maxima 30.

Evalia los sentimientos de auto
eficiencia y realizacion personal
en el trabajo. Se compone de 8
items (4, 7,9, 12,17, 18, 19, 21))
Puntuacién maxima 48.

Elaborado por el autor, 2025.

Dimensiones que evalua el sindrome de Burnout.
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Anexo Nro. 5: Situacion de los 40 encuestados en las 9 dimensiones del FPSICO 4.1.

ID TT AU CT DP VC PS ITC DR RAS
1 Elevado

2 Elevado Moderado

3 Elevado Moderado

4 Elevado Moderado

5 Elevado Moderado

6

7 Elevado
8 Elevado Elevado

9 Elevado

10 Elevado Moderado

11 Elevado Moderado

12 Moderado Elevado Elevado

13 Elevado Elevado Moderado
14 Moderado Moderado Moderado

15 Elevado Elevado Moderado

16 Elevado Moderado

17 Elevado

18 Moderado Elevado
19 Elevado Moderado

20 Moderado

21 Elevado Elevado Elevado

22 Elevado Moderado

23 Elevado Moderado

24 Elevado

Moderado

N
6]
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26 Moderado Elevado Moderado
27 Moderado

28 Elevado
29 Elevado Elevado

30 Elevado Moderado
31

32 Moderado

33

34 Moderado

35

36 Elevado

37 Elevado

38 Elevado

39 Moderado
40 Elevado Elevado Elevado

Elaborado por el autor, 2026.
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Agota_miento Nivel Despersonalizacion . Realizacion Nivel
ID Emocional EE (Valor) Nivel D Personal RP

(valor) (valor)
1 41 Alto 8 Medio 38 Medio
2 5 Bajo 3 Bajo 41 Alto
3 12 Bajo 3 Bajo 41 Alto
4 24 Medio 8 Medio 39 Medio
5 36 Alto 9 Medio 36 Medio
6 32 Alto 11 Alto 30 Bajo
7 45 Alto 19 Alto 25 Bajo
8 49 Alto 10 Alto 31 Bajo
9 17 Bajo 1 Bajo 48 Alto
10 12 Bajo 5 Bajo 40 Alto
11 16 Bajo 1 Bajo 43 Alto
12 48 Alto 16 Alto 33 Bajo
13 42 Alto 19 Alto 33 Bajo
14 20 Medio 6 Medio 36 Medio
15 27 Alto 17 Alto 41 Alto
16 9 Bajo 3 Bajo 44 Alto
17 13 Bajo 4 Bajo 46 Alto
18 26 Medio 7 Medio 38 Medio
19 23 Medio 4 Bajo 43 Alto
20 10 Bajo 0 Bajo 45 Alto
21 28 Alto 14 Alto 32 Bajo
22 34 Alto 12 Alto 35 Medio
23 6 Bajo 2 Bajo 48 Alto
24 29 Alto 13 Alto 39 Medio
25 21 Medio 9 Medio 40 Alto
26 38 Alto 6 Medio 40 Alto
27 25 Medio 7 Medio 44 Alto
28 32 Alto 12 Alto 29 Bajo
29 36 Alto 15 Alto 30 Bajo
30 6 Bajo 2 Bajo 40 Alto
31 11 Bajo 0 Bajo 42 Alto
32 16 Bajo 2 Bajo 43 Alto
33 25 Medio 5 Bajo 36 Medio
34 43 Alto 9 Medio 38 Medio
35 47 Alto 12 Alto 37 Medio
36 19 Medio 3 Bajo 41 Alto
37 14 Bajo 5 Bajo 42 Alto
38 38 Alto 8 Medio 41 Alto
39 7 Bajo 3 Bajo 45 Alto
40 35 Alto 14 Alto 28 Bajo

Elaborado por el autor, 2026.
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Anexo Nro. 7: Evidencia fotografica de las encuestas realizadas a los
trabajadores.

o de Orellana, Guayaguil

Avenida Francisco de Orellana, Guayaquil,
Guayas, Ecuador

Avenida Francisco de Orellana, Guayaquil,
Guayas, Ecuador

Longitud

2.081500° 79.914947"
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Avenida Francisco de Orellana, Guayaquil,
Guayas, Ecuador

Latitud Langitud

-2.081499° =79.914944"

ocal 120349 AM Altrud 12.7
GMT 05,0349 AM sabad

Avenida Francisco'de Orellana, Guayagtil,
Guayas, Ecuador

Latitud Ltangitud
-2.081500° -79.914947"°
Local 065947 PV Altitud 12,7 metr

e GMT 1

Avenida Francisco de Orellana, Guayaquil,
Guayas, Ecuador

Altitud 11

viernas, 11/
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» Orellana, Guaavaquil

Ecuador

Altiug

e i

e Orellana, Guayaguil Avenida Francisco de Orellana
yas, Ecuador Guayas, Ecuador

Longitud Longitud

79914950 7991494

Alttug 127 metrr Alttiug 127 metros

ey, 1 LO/N

Ve rTiey




C——

Avenida Fu: o de Orellana, Guayaquil, Avenida Francisco de Orellana, Guayaquil,

cuador Guayas, Ecuador

udf 3itud
Q81500 F y 79.9149

Altiug 127 L 33 ’ Altitug 12

vermes, 11707 MT 021 AN vermed, 11

Avenida Francisco de Orellana, Guayaqu » de Orellana, Guavagui
Guayas, Ecuador 1ayas, Ecuador
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» Orellana, Guayaquil, Avenida Francisco de Orellana, Guayagquil
cuador Guayas, Ecuador

Altitud 127 ¢ Altitud 127

rrued, 1 LV0722 AT 043 / vestned, 11

de Orellana, Gus: enida Fran » Orellana, Guayaquil,

Guayas, Ecuador

wlhad
79914947
Altitud




