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Resumen

El objetivo principal de esta sistematizacion es la descripcion de la informacion y
aprendizajes adquiridos en el proceso de andlisis diagndstico del estrés laboral en una
empresa acuicola de guayaquil, con el fin de contribuir a la reflexion tedrica de este
fenémeno. El trabajo se justifica en la necesidad de transformar las quejas informales de los
trabajadores sobre estrés en un analisis objetivo que identificara sus causas y dimensiones,
reconstruyendo el proceso la practica a partir del modelo de Demandas-Control de Karasek
en su version expandida que afiade la dimension de Apoyo Social. La metodologia empleada
siguid los principios de la sistematizacion de experiencias, reconstruyendo la practica a través
de sus actividades, aplicando en la practica las técnicas e instrumentos: talleres de
socializacion y sensibilizacion, entrevistas semiestructuradas, consentimiento informado y la
aplicacion de un cuestionario de evaluacion del estrés laboral Job Content Questionnaire
(JCQ-22), y en la sistematizacion: registro semanal y ficha de recuperacion de aprendizajes .
Sus principales logros fueron la confirmacion de la validez del modelo de Karasek en el
sector acuicola ecuatoriano, la identificacion de los niveles de estrés de los trabajadores,
asignandolos a los cuadrantes correspondientes segun el modelo utilizado, y la constatacion
tanto de elementos cualitativos -entrevistas y quejas informales- y cuantitativos -cuestionario
de estrés-. El objetivo se cumplid ya que no solo se describio el proceso sino que se generd
un analisis critico que vincula la experiencia con las dinamicas de trabajo, la cultura
organizacional y la produccién del conocimiento social. La experiencia puso en evidencia
que el analisis diagnostico integral pueden ser una experiencia transformadora, brindando

informacion tedrico-metodoldgica para futuras intervenciones.

Palabras claves: Estrés laboral, Modelo de demandas-control, anélisis diagndstico.
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Abstract

The main objective of this systematization is to describe the information and lessons
learned during the diagnostic analysis of workplace stress at an aquaculture company in
Guayaquil, Ecuador, in order to contribute to its theoretical understanding. This work is
justified by the need to transform workers' informal complaints about stress into an objective
analysis that identifies its causes and dimensions. The process was reconstructed using
Karasek's Demands-Control model in its expanded version, which includes the dimension of
Social Support. The methodology employed followed the principles of systematizing
experiences, reconstructing the practice through its activities. The techniques and instruments
used in practice included socialization and awareness workshops, semi-structured interviews,
informed consent, and the application of the Job Content Questionnaire (JCQ-22). The
systematization process involved weekly logs and a learning recovery form. Its main
achievements were the confirmation of the validity of Karasek's model in the Ecuadorian
aquaculture sector, the identification of workers' stress levels, assigning them to the
corresponding quadrants according to the model used, and the verification of both qualitative
elements—interviews and informal complaints—and quantitative elements—a stress
questionnaire. The objective was met, as the process was not only described but also a critical
analysis was generated that links the experience to work dynamics, organizational culture,
and the production of social knowledge. The experience demonstrated that comprehensive
diagnostic analysis can be a transformative experience, providing theoretical and

methodological information for future interventions.

Keywords: Work stress, Demand-control model, diagnostic analysis.
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Datos Informativos del Proyecto
Nombre de la Practica de Intervencion o Investigacion

Analisis diagnostico del estrés laboral en una empresa acuicola de la ciudad de
Guayaquil.

Nombre de la Institucion o Grupo de Investigacion

Esta sistematizacion de experiencias se desarrolla en una empresa acuicola ubicada en
el Km. 8 de la via Duran-Tambo. Fue constituida en la ciudad de Guayaquil el dia 11 de
febrero de 1982. La historia de esta empresa se encuentra fuertemente vinculada al
crecimiento del sector acuicola en Ecuador. Inicialmente era una finca camaronera aunque a
partir de 1997 se incluyd el trabajo con tilapia, criando ambas especies en un sistema de
policultivo.

Debido a cambios en el mercado nacional el enfoque productivo cambi6 poco a poco
del policultivo al monocultivo de camaron, significando en el afio 2013 el 60 % de su
produccion. En la actualidad la empresa se ha especializado en la cria, explotacion,
industrializacion y comercializacion de camaroén y especies bioacuaticas, para lo cual dispone
de tres fincas.

Esta institucion, desde su organizacion se encuentra compuesta desde su ctispide por
la Gerencia General, que coordina todas sus actividades y dirige a todos los departamentos,
los cuales se articulan como:

e Produccion, con su vicepresidente de produccion y operaciones, encargados de

proceso de supervision de todas las partes del proceso.

e Engorde, dirigido por el jefe de engorde, el cual se encarga de que el camaron

alcance los tamafios comerciales.



e Alimentacion, encargados del proceso de suministro de alimentos, en horarios y
frecuencias de acuerdo a las necesidades, administrado por el jefe de
alimentacion.

e Pre-cria, cuya cabeza es el jefe de pre-cria, departamento que administra la fase
inicial del cultivo, asegurando la supervivencia y adaptacion de las larvas.

e Operaciones, dirigido por el jefe de operaciones, que coordina la integracion de
todos los procesos productivos y garantiza que las actividades se realicen segln la
planificacion previamente definida.

e Mantenimiento, el cual por medio de la dirigencia del jefe de mantenimiento se
encarga de la conservacion y reparacion de los instrumentos utilizados en la
produccion.

e Bodega, administrado por el jefe de bodega, gestionando el almacenamiento,
distribucion e inventario de insumos, alimentos, productos y equipos.

e Administracion, dirigido por el jefe de administracion, departamento que guia la
gestion administrativa y planificacion de la empresa.

e Seguridad Fisica, dirigido por el jefe de seguridad fisica, protegiendo las
instalaciones, recursos y personal de empresa.

e Recursos Humanos, cuya cabeza es el jefe de SIMA, gestionando la
administracion, desarrollo y bienestar del personal.

Dentro del departamento de RRHH, en el area de bienestar se llevaron a cabo los
procesos de diagndstico de riesgo psicosocial segun el Ministerio de Trabajo, Acuerdo
Ministerial MDT-2017-135; y Acuerdo Ministerial MDT-2020-001. A partir de estos datos se
identificaron niveles de estrés laboral y la pertinencia del analisis diagndstico de sus factores,

la cual sera la experiencia sistematizada.



Tema que Aborda la Experiencia

Este es de tipo ocupacional, entra dentro del diagndstico psicosocial y se especifica
dentro del proceso de andlisis diagndstico del estrés laboral en trabajadores operativos de una
empresa acuicola.

En el panorama internacional, el andlisis diagndstico como parte de los procesos de
evaluacion psicosocial adquiere relevancia en sectores productivos con una alta demanda
operativa. A nivel internacional, se advierte que estos factores contintian siendo escasamente
documentados (FAO, 2018). Dentro de este contexto, la evaluacion psicosocial adquiere
relevancia debido a que estos factores pueden explicar al menos el 50 % de la varianza en la
productividad entre trabajadores (Adib Ibrahim et al., 2019). En 2010, el efecto del estrés
significo entre el 0,5 y 3 % del producto interno bruto de paises europeos (Sonnentag y Frese,
2012), mientras que Buitrago-Orjuela y otros encontraron que se asocia con problemas
psicosomaticos, depresion y ansiedad (2021)

Estudios longitudinales muestran que niveles elevados de estrés laboral sostenido se
asocian con deterioro del bienestar, disminucién del rendimiento e incremento del ausentismo
y rotacion laboral (Lukan et al., 2022), siendo el riesgo psicosocial mas comun (Thorvaldsen
et al., 2020).

Dentro del contexto latinoamericano, estudios evidencian la relevancia y
consecuencias del estrés laboral, impactando el bienestar colectivo, clima laboral y eficiencia,
evidenciando la necesidad de trazar estrategias efectivas de diagnostico y prevencion
(Ollarzabal, 2025).

La implementacion de diagndsticos psicosociales permite detectar de forma oportuna
factores de riesgo (Cevallos y Aldaz, 2023), lo cual adquiere particular relevancia en
economias con ingresos bajos y medios, como los paises de Latinoamérica, donde los

trabajadores presentan un elevado estrés laboral (Garforth, 2021; Mejia et al., 2019).



A nivel nacional, donde muchas industrias productivas operan bajo condiciones
laborales estresantes (MSP, 2022; Moreno et al., 2025), el analisis diagndstico se vuelve
particularmente relevante debido a que permite visibilizar vulnerabilidades, proponer
medidas preventivas y articular la gestién de recursos humanos orientada a la prevencion.

La falta de datos acerca de su prevalencia en Latinoamérica y Ecuador limitan la
visibilizacion de las problematicas y la adopcion de politicas de salud mental que aborden el
estrés laboral. Dentro de la empresa acuicola receptora, los resultados elevados en la
evaluacion de riesgo psicosocial establecen como relevante la aplicacion del andlisis
diagnostico de estrés laboral, especialmente en una industria en que investigaciones previas
han encontrado niveles preocupantes de este fenomeno (Cevallos Vélez et al., 2023).

En un contexto institucional, el estrés laboral, generado por conflictos tanto sociales
como econdmicos (Buitrago-Orjuela et al., 2021), afecta el capital humano de las
organizaciones, reduciendo su productividad y disminuyendo su competitividad, reafirmando
la necesidad del proceso realizado en esta sistematizacion.

Localizacion

La institucion se encuentra en el Km 8 de la Via Durdn-Tambo, limita en los
diferentes puntos cardinales de la siguiente forma:

Norte. Parque logistico y bosque natural

QOeste. Rio Guayas

Este. Via Duran-Tambo e industrias constructoras

Sur. Industria camaronera.

Figura 1

Ubicacion de la empresa acuicola



Nota. Fuentes: Google Maps (2025)

Objetivo

Describir el analisis diagndstico del estrés laboral en una empresa acuicola de
guayaquil, contribuyendo a la reflexion tedrica mediante los aprendizajes surgidos de la
experiencia.

Eje de la intervencion o investigacion

El eje de la presente sistematizacion de experiencia es el estrés laboral, mismo que
sera abordado desde la psicologia organizacional con el enfoque de demanda-control de
Baker y Karasek (2000), donde las demandas del trabajo, caracterizadas como exigencias de
la tarea, se contrasta con el nivel de control laboral, siendo la capacidad o autonomia de
tareas del trabajador.

Este enfoque determina el estrés laboral de acuerdo a una matriz de cuatro latitudes:
tension baja, cuando existe un nivel alto de control y bajo de demandas; trabajador activo,
cuando existe alta demanda y control; trabajador pasivo, al haber bajas demandas y bajo

control; y alta tension, en caso de que exista bajo control y alto nivel de demandas.



En esta matriz, ademas, existe un eje que determina el nivel de actividad del
trabajador en pasivo y activo y otro de niveles de tension en baja y alta dependiendo de lo
mencionado anteriormente.

Figura 2

Diagrama del modelo de demanda-control

Demandas
. Nivel de
__ Bajo Alto " Actividad
Baja Trabajo
Alto ., .
Tension Activo
Control St
) Trabajo Alta
Bajo . .,
Pasivo Tension

~.. Nivelde
Tension

Nota. Adaptado de Stress (p. 422) por Baker, D. y Karasek, R. A., 2000.

Ademas, se incluye como modificador adicional el apoyo social, refiriéndose a los
niveles de interacciones sociales ttiles disponibles en el trabajo tanto de compafieros de
trabajo como de supervisores, pudiendo actuar, segun mencionan Karasek y Theorell (1990)
como mecanismo de mediacion entre los estresores psicologicos y la afectacion a la salud.

Este modificador puede operar tanto como demanda, cuando es insuficiente, y como
recurso que facilita el éxito de los trabajadores y mejora su habilidad para lidiar con las
demandas. No obstante, aunque exista este factor, puede ser inapropiado para las necesidades
del trabajador o ser percibido como algo negativo, pudiendo ser visto como una desconfianza
en sus capacidades (Cunningham y Black, 2021). Dentro de este modelo ampliado, los

componentes del proceso de estrés son (Baker y Karasek, 2000):



o [Estresores. Factores que generan demanda sobre el trabajador y pueden ser
demandas de tiempo, estructura de tarea, condiciones fisicas, organizacion,
extraorganizacional y estresores no relacionados con el trabajo.

e Resultados. Es el producto del proceso de estrés. Se caracterizan entre
fisiologicos, psicoldgicos y conductuales, a corto y largo plazo.

e Modificadores. Elementos que median los efectos que tienen los estresores en el
trabajador, pueden ser individuales, como los recursos personales o personalidad,
y de apoyo social.

En resumen, desde este enfoque el estrés es el resultado de niveles altos de demandas
que sobrepasan los recursos del trabajador, existiendo niveles bajos de control. Esto, mediado
por factores individuales y de apoyo social genera resultados psicologicos, fisiologicos o
conductuales.

Estrés Laboral

El estrés es el estado psicofisioldgico que surge en respuesta hacia una o mas
demandas (Cunningham y Black, 2021). Seglin la Asociacion Estadounidense de Psicologia
(APA, 2009, p. 482) , el estrés laboral es una respuesta a circunstancias “que se dan en el
lugar de trabajo y que resultan perjudiciales para la salud y el bienestar”.

En un contexto de trabajo, el estrés se comprende como una relacion entre el
trabajador y el ambiente, donde se evalta la utilizacion de los recursos ante exigencias y
presiones laborales (Baker y Karasek, 2000; Lazarus y Folkman, 1984), lo cual
psicologicamente se caracteriza por un placer bajo y una activacion alta (Muchinsky y
Howes, 2018). Es decir, se conceptualiza en torno al equilibrio entre las demandas que se le
hace al trabajador y el control que ejerce este sobre sus tareas, teniendo de mediadores sus

propios recursos.



Las demandas son estresores que el trabajador percibe y provocan una respuesta que
nos permita cumplirla, por lo cual no es dptimo el eliminar los estresores sino minimizar la
sobrecarga de estos y optimizar los recursos y recuperacion necesario para cumplir las
demandas. Algunos tipos de estresores son (Cunningham y Black, 2021; Sonnentag y Frese,
2012):

Psicologicos. Aquellos estados cognitivos, emocionales o conductuales que imponen
demandas en el trabajador. Pueden ser inseguridad percibida, falta de control o autonomia,
baja autoeficacia percibida, trabajo emocional, limitaciones y carga de trabajo, entre otros.

Sociales. Se trata de aspectos interpersonales que pueden surgir de la interaccion con
otros o con la percepcion de uno mismo. Los mas comunes son responsabilidad por otros,
soporte inadecuado de colegas, acoso e interacciones interpersonales negativas.

Estresores dependientes del rol. Aspectos conflictivos relacionados al cumplimiento
de los roles en el trabajo. Las mas comunes son ambigiiedad, conflictos y sobrecarga de roles.

Ambientales y fisicos. Aspectos estresantes del ambiente de trabajo que impactan el
bienestar del trabajador. Pueden ser el ruido, baja calidad de aire, condiciones de trabajo
inadecuadas, temperaturas extremas, iluminacion y un ajuste pobre entre demandas y
habilidades.

Estresores relacionados con la tarea. Estos aparecen en el momento que se lleva a
cabo la tarea. Incluye alta presion de tiempo, sobrecarga de trabajo, alta complejidad, trabajo
monotono, entre otros.

Relacionados al horario de trabajo. Se presentan debido a los diferentes arreglos u
horarios de trabajo implementados. El sobretiempo, horas largas de trabajo y trabajo nocturno
son algunos ejemplos.

Estresores de carrera. Son los que surgen en el proceso de desarrollo profesional o

la busqueda de empleo y pueden incluir el desempleo, despidos o inseguridad laboral.



Procesos de cambio. Se dan principalmente cuando eventos importantes ocurren en
la organizacion o industria, tales como fusiones de empresas, reduccion del tamafio, compra o
venta de empresas y la utilizacion de nuevas tecnologias.

Eventos traumaticos. Incidentes importantes que pueden afectar la vida y seguridad
fisica o mental de los trabajadores. Algunos ejemplos pueden ser desastres naturales,
accidentes, actividades peligrosas, delincuencia e inseguridad, muertes, desastres naturales,
etc.

De forma similar, los recursos que tienen los trabajadores pueden tener una gran
variedad de caracteristicas y dependen de caracteristicas como si son personales como las
habilidades cognitivas, personalidad; contextuales como la estabilidad social y financiera; si
son de corta duracion como los recursos volatiles de tiempo, energia y duracion; o de larga
duracioén como los recursos estructurales de la tecnologia y conexiones sociales.

De forma mas general los recursos pueden ser de tipo material, como las
herramientas, material de proteccion y alimentacion; social como el apoyo de compaiieros y
psicoldgicos como el control, optimismo y autoeficacia.

Causas del Estrés Laboral

Este fendmeno es de causas multifactoriales (Miranda Liogon, 2025), siendo los mas
comunes: plazos ajustados, altas cargas y ritmos de trabajo, y falta de autonomia sobre las
tareas. Debido a esto, una organizacion deficiente del trabajo y con dificultades en liderazgo
puede actuar como factor de riesgo.

Otros factores que aumentan la vulnerabilidad al estrés son ciertos rasgos
individuales, como la baja tolerancia a la frustracion, estilos de afrontamientos rigidos, o
dificultad de adaptacion; asi como situaciones externas como dificultades familiares,
socioeconomicas, de politicas ptblicas o del mercado (Buitrago-Orjuela et al., 2021). No

obstante, el enfoque tiene que ser los factores modificables, principalmente las condiciones
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laborales, ya que se puede realizar una intervencion en estos. Existen también factores
externos al trabajo que causan estrés laboral, siendo estos principalmente de indole familiar,
los que se profundizaran més adelante.

Estas causas se encuentran alineadas con los modelos teoricos, que el estrés laboral
nace de la interaccion entre demandas y control del trabajador (Baker y Karasek, 2000). En
casos donde se presente el fendmeno, la forma de afrontar las demandas dependen de los
recursos que el trabajador tenga disponible mientras que se requiere un periodo de
recuperacion de dichos recursos (Cunningham y Black, 2021; Sonnentag y Frese, 2012).

En sintesis, todos estos factores se consideran estresores por su capacidad potencial de
desencadenar estrés dentro del trabajo. Segun Anoraga, (2011, como se cita en Iskamto,
2021), cuando existen cambios rapidos en el entorno laboral, el trabajador genera una
reaccion o adaptativa o abrumadora. El estrés, a su vez, puede ser cualitativamente positivo -
cuando es estimulante- o negativo -cuando reduce su esfuerzo- para el trabajador.

De esta forma las tareas generan un ciclo en el cual los estresores -demandas-
externos e internos provocan un agotamiento de recursos -estrés-, que implica un esfuerzo
para la realizacion de la tarea y a su vez se ve mediado por un proceso de recuperacion de los
recursos utilizados.

En la actualidad existen nuevas causas de estrés generadas por la capacidad
tecnoldgica. La conectividad constante que puede difuminar los ya dificiles limites entre vida
familiar y profesional, las dificultades ergondmicas de trabajar desde casa y un entorno
inadecuado generan tecnoestrés (Moirano et al., 2021).

Finalmente, existen otros factores, como los relacionados con la precarizacion laboral,
el miedo al desempleo y la falta de reconocimiento que actlian como estresores, generando
una sensacion de inseguridad constante que provoca desgaste psicoldgico continuo asociado a

mayores niveles de estrés y peor salud tanto mental como fisica (Bhattacharya y Ray, 2021).
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Sintomas del Estrés Laboral

Tanto en el corto como en el largo plazo, el estrés laboral puede acarrear serios
problemas de salud. Dentro de los fisicos encontramos trastornos cardiovasculares como el
desarrollo de cardiopatias, aumento de tension arterial y aumento de riesgo de mortalidad
cardiovascular; trastornos inmunologicos; afecciones gastrointestinales (Sonnentag y Frese,
2012); problemas musculoesqueléticos como dolores musculares, lumbalgias, trastorno de
miembros superiores y exacerbacion del dolor crénico (Buitrago-Orjuela et al., 2021;
Cevallos y Aldaz, 2023); y otros sintomas fisiologicos generales como dolores de cabeza,
palpitaciones, sudoracion, y tension nerviosa (APA, 2009; APA, 2025)

El estrés también altera el estado psicologico y emocional de los trabajadores,
manifestandose en afectaciones como depresion o ansiedad (Mejia et al., 2019); agotamiento
y pérdida de control, manifestandose como fatiga, irritabilidad y agotamiento emocional
(Instituto del Trabajo, Salud y Organizaciones, 2004); deterioro cognitivo, falta de
concentracion y reduccion de la capacidad de memoria; trastornos de suefio; e impacto en la
identidad, realizacion personal y burnout (APA, 2009; Cevallos y Aldaz, 2023).

Dentro de los factores organizacionales, el estrés puede perjudicar el desempefio
laboral. Si bien, el incremento gradual de estrés en el trabajo puede hacer que aumente el
desempefio debido a que el estrés redirige los recursos del trabajador hacia la tarea
(Newstrom, 2011), los niveles de estrés eventualmente equiparan para posteriormente superar
sus habilidades, empobreciendo su desempefio y salud.

En definitiva, el estrés en el trabajo se manifiesta fisica, psicologica, conductual e
inclusive organizacionalmente, como reflejo de una sobrecarga de la capacidad del trabajador

para cumplir las tareas asignadas, afectando su integridad y salud.
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Relacion entre Estrés Laboral y Entorno Laboral

El entorno laboral, conocido como ambiente laboral, es el mas inmediato para los
trabajadores y organizacion. Segin Chiavenato, este “define las relaciones de poder y de
dependencia respecto de los factores ambientales™ (2019, p. 25), siendo algunos de sus
componentes las condiciones fisicas y ambientales, como la iluminacion, temperatura, ruido,
humedad; condiciones sociales como las formas de organizacion, relaciones interpersonales,
jerarquia, estatus; factores operacionales como definicion de puestos, sistemas de trabajo y la
gestion de trabajo; y actores externos clave como proveedores, clientes, competidores y
reguladores.
Efecto del Entorno en el Estrés

Un entorno laboral saludable no se define inicamente por ausencia de circunstancias
de peligro, sino por la promocion de la salud (Instituto del Trabajo, Salud y Organizaciones,
2004). Por esto, un entorno laboral inadecuado puede estar relacionado con ciertos factores
de riesgo de estrés laboral (Cevallos y Aldaz, 2023; Cunningham y Black, 2021; Sonnentag y
Frese, 2012).

e Condiciones fisicas y ambientales. Factores que impactan el bienestar fisico y
psicoldégico como inadecuada o excesiva iluminacion, calidad del aire inadecuada,
temperaturas extremas, y exigencias fisicas repetitivas o extenuantes.

e Demandas Psicosociales y Contextuales. Factores que consumen los recursos del
trabajador como inestabilidad y ambigiiedad en el trabajo y percepcion de
injusticias en el lugar de trabajo.

o Factores de tarea o puesto. Como volumen y ritmo de trabajo inadecuados,
imposicion de plazos muy estrictos, control de la tarea insuficiente, nivel de

participacion inadecuado.
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e Factores organizacionales. Un liderazgo deficiente o una cultura institucional
que no se ajuste con las expectativas o valores del trabajador, inseguridad laboral,
entre otros.

Cuando el entorno laboral esta gestionado de una forma que sus elementos generan
riego de estrés genera una situacion en que los recursos del trabajador se ven sobrepasados
por las demandas. De esta forma, un entorno laboral deteriorado configura escenarios de
riesgo donde se provocan reacciones de estrés laboral (Cruz Montes, 2025)

Efecto del Estrés en el Entorno

Al igual que el entorno laboral puede promover factores que aumentan el riesgo de
estrés laboral, esta afectacion se puede dar de manera inversa, de forma que el estrés genere
cambios en el entorno laboral (Karasek y Theorell, 1990).

Existe evidencia empirica indicando que niveles elevados de estrés generan cambios
significativos en factores organizacionales. Se encontrd que hasta un 78 % de la disminucion
del desempefio laboral se explica por el estrés laboral (Iskamto, 2021).

Trabajos con niveles altos de estrés significan un desafio tanto para empleados como
empleadores, siendo predictores de absentismo, reduccion de las actividades laborales e
impedimentos laborales (Park, 2007). Ademas, los trabajadores pueden recurrir, ante niveles
elevados de estrés, a conductas de consumo, practicas laborales poco seguras o sabotaje
(Spector et al., 2006).

El impacto del estrés se da también organizacionalmente como pérdidas de
productividad por ausencias y disminuciones del rendimiento (Brunner et al., 2019),
afectando el flujo de trabajo y la continuidad operativa. Los efectos no se limitan al
rendimiento y absentismo sino que comprometen la cultura organizacional. Segin
Cunningham y Black (2021), un entorno laboral estresante genera una contraposicion entre

los valores individuales de los trabajadores y los valores organizacionales percibidos, lo cual
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genera rechazo hacia la organizacion y conflictos interpersonales y un efecto contagio que

puede esparcirse entre los trabajadores.

Relacion entre Estrés Laboral y Entorno Familiar

El estrés puede manifestarse en otros &mbitos fuera del laboral, como en aspectos

personales o familiares. El conflicto trabajo-familia es un conflicto inter-rol en donde las

presiones y responsabilidades de ambos aspectos de la vida del trabajador son incompatibles

o conflictivos (Muchinsky y Howes, 2018). Este fendmeno es bidireccional, de forma que el

trabajo interfiere con la familia y viceversa. Esto se describe mediante los siguientes

mecanismos (Cunningham y Black, 2021).

Desbordamiento. Los estados emocionales y el estrés generado en uno de los
ambientes -trabajo, hogar- pueden sobrepasar al trabajador e impactar el segundo
rol. Un ejemplo de esto es un trabajador irritado puede llegar a su entorno laboral
y generar situaciones de conflicto en este.

Cruce. Las experiencias del trabajador en un rol pueden ser transmitidas a
personas en otro rol. Por ejemplo, las presiones de trabajo pueden generar presion
en la pareja del trabajador.

Drenaje de recursos. Los recursos emocionales, psicologicos y sociales para
cumplir en un rol son acaparados por el otro. Un ejemplo de esto es cuando la
existencia de problemas familiares genera agotamiento mental en el trabajador, lo
cual evita que pueda cumplir su rol de forma eficiente.

Compensacion. Las experiencias negativas en un rol pueden contrarrestarse con
experiencias positivas en el otro. Un trabajo estresante puede verse compensado
por una familia comprensiva que brinda apoyo.

Mejora/Facilitacion. Las experiencias en uno de los roles pueden mejorar el

funcionamiento del trabajador del otro. De esta forma, el apoyo emocional que
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reciba un trabajador puede generar un buen humor que mejore el trabajo que
realiza.

El conflicto inter-rol también puede entenderse como una sobrecarga de roles, lo que
genera que muchas demandas de uno pueden afectar la habilidad de cumplir sus deberes en
otro; o también como interferencia de roles, donde varios roles requieren de atencion
simultanea, lo cual dificulta el cumplimiento de demandas (Cunningham y Black, 2021).

Par atender estas dificultades se requiere encontrar un equilibrio entre roles que
genere una satisfaccion equivalente en el trabajo y la familia, de forma que se afecten
dindmicamente y brinden recursos que puedan utilizarse en las demandas de ambos,
alineandose con los valores que les otorga el trabajador (Casper et al., 2018).

Objeto de la intervencion o de la practica de investigacion

Esta sistematizacion de experiencias tiene como objeto la evaluacion del estrés laboral

en trabadores operativos de una empresa acuicola.
Metodologia

El presente trabajo es una sistematizacion de experiencias, definida por Oscar Jara
como “aquella interpretacion critica de una o varias experiencias” que “produce
conocimientos y aprendizajes significativos que posibilitan apropiarse criticamente [de
estas]” (2018, p. 61).

Esta se centra en la experiencia de analisis diagnostico del estrés laboral que se realizo
en una empresa acuicola durante los periodos de 12 de mayo a 18 de julio del 2025. Se
delimito a la fase de diagnostico con el fin de documentar la metodologia aplicada, los
desafios encontrados y generar aprendizajes teoricos derivados de la aplicacion del modelo de
Demandas-Control ampliado en la industria.

El enfoque utilizado es cualitativo, de tipo no experimental y descriptivo, realizdndose

donde ocurre la experiencia, narrandola y analizandola de forma critica (Herndndez Sampieri
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y Fernandez-Collado, 2014; Oscar Jara, 2018). Se utilizaron el registro demogréfico, la

psicoeducacion, la entrevista y el cuestionario como instrumentos y técnicas.

Registro demografico. Con la finalidad de recopilar datos entre los que se
encuentra edad, sexo, departamento, antigiiedad en la empresa, etc. El objetivo de
esto es conocer mas a la poblacidon con que se realizé la experiencia.
Psicoeducacion. La psicoeducacion es un tipo de intervencion interactiva y
reflexiva en que el educador y el educando generan conocimiento de forma social,
de modo que los talleres se convierten en espacios de analisis colectivos que
permitan cambiar de actitud y modo de funcionamiento (Vizcarra y Dionne,
2008). Esta fue implementada con el propdsito de sensibilizar sobre los riesgos y
causas del estrés laboral que enfrentan los trabajadores.

Cuestionario. Se aplico el cuestionario de estrés laboral de Karasek Job Content
Questionnaire (Karasek et al., 1998), en su adaptacion de 22 preguntas, traducido
al espafiol (Escriba-Agiiir et al., 2001; Juarez Garcia, 2015). Este cuestionario es
una escala de Likert donde se valoran las dimensiones de demanda, control y
apoyo social para determinar el estrés de los trabajadores. Se utilizo este
instrumento por su alta confiabilidad, teniendo un alfa de Cronbach de entre 0,74
y 0,89 (Escriba-Agiiir et al., 2001; Juarez Garcia, 2015; Karasek et al., 1998;
Lautaro et al., 2023; Patlan Pérez, 2020), siendo 0,89 el nivel de confiabilidad en
el contexto ecuatoriano (Cevallos Vélez et al., 2023) (Ver Anexo A).

Entrevista. Se realizaron entrevistas semiestructuradas con un grupo de
trabajadores, con la finalidad de conocer a profundidad sus percepciones sobre los
factores, causas y consecuencias del estrés laboral percibido.

Registro de asistencia. Esta es una herramienta por la cual se determina qué

personas estuvieron presente en las diferentes actividades de la experiencia. Este
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nos permite establecer un control de participantes que nos permita analizar
patrones en la experiencia.

e Consentimiento informado. Este documento ético protege la autonomia y
dignidad de los participantes (Mondragon-Barrios, 2009) y cuya relevancia en la
experiencia radica en la proteccion de la privacidad y capacidad de decision y
participacion de los individuos (Ver ).

Para estructurar la sistematizacion se emplearon los siguientes formularios y técnicas:

e Registro semanal. Disefiado para ser llenado en con la finalidad de documentar la
informacion de lo que sucede en la experiencia sistematizada. En este caso se
utilizara el formato de registro propuesto por Oscar Jara (2018) encontrado en el
Anexo E.

¢ Ficha de recuperacion de aprendizajes. Esta ficha, propuesta por Oscar Jara
tiene como proposito recuperar aprendizajes de momentos relevantes, organizando
y redactando estructuradamente hechos y experiencias significativas (2011) (Ver
Anexo F).

Preguntas Clave
Preguntas de inicio

1. ¢Para qué sistematizar del analisis diagndstico de estrés laboral?

2. (Como se aborda el proceso de analisis diagnostico de estrés laboral en una
empresa acuicola?

3. (Cuales fueron las necesidades o problematicas asociadas con los resultados
obtenidos?

Preguntas interpretativas
1. ;Cuadles fueron los niveles de estrés laboral se encontraron en los trabajadores de

la empresa acuicola?
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2. (Cbmo interactuaron las diferentes dimensiones de estrés laboral en la

caracterizacion de este fendOmeno?

3. (Coémo asimilaron los trabajadores la informacion presentada en las sesiones

psicoeducativas?

4. (Como se relacionan los factores demograficos con los resultados encontrados?

Preguntas de cierre

1. ;Cbmo la estrategia implementada contribuy6 al bienestar de los trabajadores y la

organizacion?

2. (Qué aspectos del proceso de sistematizacion pueden revisarse y mejorarse para

intervenciones futuras?

3. (Qué implicaciones tiene la presente sistematizacion para el desarrollo de futuras

intervenciones e investigaciones?

Organizacion y Procesamiento de la Informacion

Esta fue obtenida del proceso de practicas pre-profesionales. Esta se dio en la fase de

diagnostico de riesgo psicosocial, enfocandonos en el andlisis diagnostico de estrés laboral,

llevada a cabo por medio de talleres psicoeducativos, entrevistas, y administracion de

cuestionario de estrés laboral.
Tabla 1.

Cronograma de Actividades

Preparacion y
abordaje

metodologia y
planificacion de
actividades

Fase Actividades Descripcion Participantes Fecha
Reunion para el
establecimiento .
. Investigador
de objetivos, Tefe d
Reunién Inicial ~ definicion de e 12/05/2025
Administracion

Jefe de SIMA

Revision
Bibliografica

Revision de la
literatura y
analisis teorico-
metodoldgico

13/05 a

Investigador 18/05/2025
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Fase Actividades Descripcion Participantes Fecha
Explicacion
detallada del e Investigador
proceso a e Trabajadores
Taller de realizarse, su operativos 19/05 a
socializacioén proposito y e Auxiliar de 23/05/2025
presentacion del Recursos
Socializacion y consentimiento Humanos
consentimiento informado.
Sensibilizacion ° \nvestigador
sobre el estrés,  © Trabajg dores
Taller de 1’ operativos 26/05 a
sensibilizacion lf)’f(‘)fj:oy © e Auxiliar de 30/05/2025
diagnostico Recursos
Humanos
e Investigador
Obtener datos e Trabajadores
Cuestionario de ~ demograficos y operativos 02/06 a
Karasek psicosociales de e  Auxiliar de 12/06/2025
los trabajadores Recursos
Recoleccion de Humanos
datos Se realizaron
entrevistas con
Entrevistas la finalidad de e Investigador 16/06 a
semiestructuradas ~ recopilar las e Trabajadores 20/06/2025
percepciones de
los trabajadores
Realizar anélisis
estadistico
Procesamiento descriptivo Investigador 21/06/ a
. estadistico sobre los 25/06/2025
Procesamiento
- resultados del
y analisis de . .
datos cuestlf)narlo
Analizar e
Interpretacion de  interpretar los Investicador 27/06/ a
resultados resultados & 30/06/2025
obtenidos
Se elabord un .
. . Investigador
Informe de qurme; h acia la Auxiliar de 01/07 a
resultados institucion sobre Recursos 04/07/2025
los resultados
. Humanos
Devolucién y obtenlfi,o 5
cierre Devolucion de '
Taller de resultados sobre e Investigador
socializacion de riesgos que e Trabajadores 07/07 a
resultados afrontan los operativos 18/07/2025

trabajadores
segun los

Jefe de SIMA
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Fase Actividades Descripcion Participantes Fecha
resultados
obtenidos

Nota. Elaborado por Wilton Davila.
Reunion Inicial, 12 de mayo de 2025.

Se convoco a una reunion con la finalidad de establecer los objetivos, planificar las
actividades del analisis diagndstico y definicion metodoldgica. Los participantes de parte de
la institucion fueron el jefe de administracion y el jefe de SIMA.

La sesion, que tuvo una duracion aproximada de dos horas, se resolvid a partir de la
presentacion de una propuesta de andlisis diagnostico del estrés laboral por parte del
investigador, con la definicion y discusion de los objetivos comunes a alcanzar. Se presento y
aprobd la propuesta metodologica basada en el modelo de Karasek, y se establecio la
planificacion logistica y de cronograma. Como resultado se firmo un acta de acuerdo que
establecid los objetivos del proyecto y autorizo la realizacion de este en la institucion.
Revision Bibliogrdfica, del 13 al 18 de mayo.

En esta fase preparatoria se consultaron documentos disponibles en las bases de datos
Scopus, Web of Science y SciELO. De estos, se seleccionaron los mas relevantes de acuerdo
a los criterios:

e Criterios de inclusion: Investigaciones empiricas enfocadas en el analisis
diagnostico del estrés laboral utilizando enfoques desde la psicologia
organizacional.

e Criterios de exclusion: Se excluyen los estudios de caso tinico y revisiones,
ademas de los realizados desde otros enfoques no psicolodgicos o no relacionados a
la psicologia organizacional.

A continuacion se hizo una revision de literatura tedrico-metodolégica, a partir de

libros y manuales de psicologia organizacional y disciplinas cercanas, para finalmente

determinar los documentos utilizados en el proceso.



21

Taller de Socializacion, del 19 al 23 de mayo.

Estos talleres se realizaron con la finalidad de informar a los trabajadores operativos
el proceso y la presentacion del consentimiento informado de la sistematizacion de
experiencia. Cada uno tuvo una duracion promedio de 45 minutos, con tres diarios,
realizandose por grupos de acuerdo lo determinado por la institucion segin la disposicion de
las diferentes 4reas hasta cubrir a todos los trabajadores.

Cada taller tuvo tres puntos tematicos: En primer lugar, una exposicion con apoyo
visual sobre los objetivos del andlisis diagndstico de estrés laboral; el segundo punto fue una
descripcion de las actividades a realizarse a lo largo del proceso; en tercer lugar, la
explicacion del proceso de sistematizacion y lectura guiada y entrega del documento de
consentimiento informado.

En esta actividad los trabajadores pudieron comprender de forma integral el proceso
de analisis a realizarse, asi como su participacion en la sistematizacion de experiencias, se
resolvieron dudas con respecto a la naturaleza, beneficios y justificacion de estos procesos y
se recabaron los consentimientos informados firmados.

Taller de Sensibilizacion, del 26 al 30 de mayo.

Los talleres de sensibilizacion se realizaron en sesiones de 45 minutos, con 3 talleres
diarias a lo largo de una semana, segtin la disponibilidad de los trabajadores. Su objetivo fue
psicoeducativo, enfocandose en la explicacion del fenomeno del estrés laboral en tres ejes
tematicos.

e Primer eje. Se definio el estrés laboral desde lo psicosocial, enfatizando la

relacion entre el trabajador, la tarea, y su entorno laboral, siguiendo la linea de la

psicologia organizacional.
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e Segundo eje. Se present6 el modelo de Karasek como marco explicativo central,
utilizando ejemplos de la cotidianidad para ilustrar como estos tres diferentes
factores generan riesgo de estrés laboral.

e Tercer eje. Se explico el proceso de diagndstico que se implementaria, detallando
el proposito y la dindmica de aplicacion del cuestionario Job Content
Questionnaire. Se informo a los trabajadores de sus objetivos, recalcando la
confidencialidad absoluta y el cardcter anonimo de las respuestas.

Este taller constituyo el puente pedagdgico entre la aceptacion formal de participacion

y la recoleccion de datos que en semanas posteriores, garantizando que todos los trabajadores
recibieran la informacion necesaria y despejando dudas con respecto al proceso que se
llevaria a cabo.

Cuestionario de Estrés Laboral, del 2 al 12 de junio.

Se aplic¢ el cuestionario de Karasek (JCQ-22), estableciendo un tiempo aproximado
de 40 minutos por cada grupo, considerando que la respuesta de este cuestionario tomaria
entre 20 y 25 minutos. Debido a que anteriormente se habia explicado el proceso de
aplicacion, se realiz6 un breve repaso sobre este aspecto con el objetivo de recordar ciertos
puntos clave.

Se explico el llenado de la ficha de registro demografico, disefiada para recoger
variables como edad, sexo, identificacion étnica y estado civil. A continuacion se entregd a
cada participante el documento del cuestionario, compuesto de 22 items. La aplicacion de
este fue supervisada por el investigador y auxiliares de recursos humanos designados por la
institucion, brindado instrucciones claras y respondiendo dudas.

Al finalizar la actividad los documentos recolectados fueron inmediatamente
anonimizados para garantizar el correcto registro documental sin comprometer la

confidencialidad del proceso.
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Entrevistas semiestructuradas del 16 al 20 de junio.

Estas entrevistas se aplicaron con la final de conceptualizar la percepcion de las
experiencias relacionadas con el estrés laboral que vivieron los trabajadores. Estas se
realizaron tras un breve analisis preliminar de los resultados del cuestionario y de los talleres,
permitiendo una direccion adecuada y no redundante de los participantes. Se realizaron en
total 15 entrevistas individuales que aseguraran la representacion de todas las areas
operativas.

En este proceso se descubrid que algunos trabajadores vivian las situaciones de alto
estrés como una presion constante de rendir cada vez més. Aunque al inicio existio cierta
renuencia a hablar libremente del tema, se convirtié en un ejercicio de catarsis y validacion
de las vivencias de los trabajadores. Al final de todas las entrevistas se produjo un fenémeno
no planeado, que fue la necesidad de hacer micro intervenciones psicoeducativas con la
finalidad de contextualizar las situaciones de estrés, lo que guio posteriores intervenciones.
Procesamiento Estadistico, del 21 al 25 de junio.

Este proceso consistio en la generacion de datos estadisticos descriptivos para las
variables del estudio. Se inici6 con un analisis factorial exploratorio, de consistencia interna y
confiabilidad para posteriormente realizar un andlisis descriptivo.

Este procesamiento revel6 que dentro del area operativa, el 71,2 % tiene un nivel de
control de tarea bajo, el 82,7 % un nivel alto de demandas, y el 79,1 % tiene un nivel bajo de
apoyo social. Estos resultados permitieron la triangulacion de los trabajadores en los
cuadrantes del modelo de Karasek (ver Figura 2), identificando que el 61,3 % posee una alta
tension, el 21,5 % tiene un trabajo activo, el 9,9 % tiene un trabajo pasivo y el 7,3 % tiene un
nivel bajo de tension.

Asimismo, se obtuvo el coeficiente de correlacion tanto de Pearson como Spearman,

donde se identificd que existen relaciones significativas entre todas las dimensiones, siendo
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de nivel alto y directo entre control y apoyo social, e inverso y medio-bajo tanto entre control
y demandas como entre demandas y apoyo. A su vez, se encontraron coeficientes de
McDonald y de Cronbach de entre 0,82 y 0,866 para todas las dimensiones, indicando una
alta confiabilidad. Estos datos se organizaron en tablas y graficos, estructurados con la
finalidad de una sencilla comprension (Ver Anexo C).

Interpretacion de Resultados, del 27 al 30 de junio.

A partir de los resultados cuantitativos obtenidos se realizé una interpretacion a través
del marco teorico del modelo de Karasek, generando, en primer lugar, un informe de
hallazgos preliminares que incluye la descripcion, andlisis cruzado e interpretacion teodrica de
resultados en tres secciones: caracterizacion de la muestra, perfiles de riesgo, y analisis del
apoyo social como mediador.

Esta interpretacion sirvido como base directa para generar recomendaciones especificas
y analisis por area que se presentarian de forma posterior a la empresa, enfocandose en
intervenciones prioritarias y de prevencion donde se concentren perfiles de riesgo.
Finalmente, este andlisis fue contrastado con las inquietudes expresadas por los trabajadores
en los talleres y el registro semanal de las observaciones. Esta triangulacién metodoldgica
entre datos cualitativos y cuantitativos fortaleci6 la validez de la interpretacion,
contextualizando resultados dentro de la experiencia vivida.

Informe de resultados, del 1 al 4 de julio.

Esta actividad consistié en la redaccion, revision y formato final del documento,
partiendo del informe preliminar generado en la fase anterior. Su objetivo fue transformar los
hallazgos técnicos y estadisticos en un documento accesible para la gerencia, los mandos de
la empresa y los trabajadores, priorizando la claridad, evidencia y utilidad para la toma de

decisiones.
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El informe se centro en la identificacion y priorizacion de dreas criticas, generando un
mapa de riesgos utilizando la clasificacion del modelo de Karasek, sefialando los focos de
vulnerabilidad y detallando como convergen los puntajes de las diferentes dimensiones asi
como las observaciones. La redaccion tradujo los datos en afirmaciones claras respaldadas
por el proceso de andlisis diagndstico realizado.

Se establecieron una serie de recomendaciones estratégicas, jerarquizando estas
propuestas en corto, mediano y largo plazo, y vinculandolas con los hallazgos. Estas fueron
dirigidas tanto a la organizacion en general, a supervisores y mandos medios, y a actividades
especificas del dia a dia que pueden realizar los trabajadores. Cada una de estas fue
justificada con el diagndstico que la hacia necesaria, creando un hilo coherente entre el
problema identificado y la solucion.

Este informa se entrego6 al jefe de administracion y al jefe de SIMA de la empresa, en
una reunion programada. Este constituy6 un producto clave y tangible que sirva como
herramienta de gestion, permitiendo a la empresa priorizar recursos e iniciar intervenciones
basadas en evidencias concretas sobre las condiciones de su personal operativo.

Taller de Socializacion de Resultados, del 7 al 18 de julio.

En esta actividad se convoco a todos los trabajadores en distintas sesiones de 40
minutos cada una, donde se presentd de forma didactica y resumida los resultados obtenidos.
En la primera sesion también estuvo presente el jefe de SIMA, debido a su pertinencia en el
proceso. Este taller se estructur6 en tres bloques principales.

El primero sirvi6 para presentar los resultados generales del diagnodstico, explicando
la interpretacion de los datos del cuestionario, utilizando graficos e imagenes para mostrar la

distribucion de la clasificacion de Karasek en la empresa.
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El segundo bloque se centr6 en los hallazgos por area, presentando los resultados que

identifican riesgos particulares de cada uno. Se explicd de manera clara las dimensiones que

intervienen, contrastando la situacion de diferentes areas, evitando la estigmatizacion.

El tercer bloque fue de didlogo y preguntas, donde los trabajadores expresaron sus

percepciones, consultas y opiniones de los resultados. Las preguntas giraron en torno a las

posibles acciones a seguir, respondiéndolas con responsabilidad, sin anticipar las

recomendaciones presentadas a las autoridades de la institucion debido a que estas no habian

tomado ninguna decision con respecto a estas. Esta actividad concluye con el proceso y cierra

el ciclo de retroalimentacion con los trabajadores.

Analisis de la Informacion

Tabla 2

Andlisis segun instrumentos y técnicas aplicados

Instr'um.ento Objetivos Resultados P Analisis .
/Técnica Positivos Negativos
A través de la Inicialmente la
socializacion se Y
rompié la s001a}1zac1on
Se establecid un barrera fue Vls,tj;;“g)
acuerdo formal comunicativa una per dl aae
con la institucién  inicial y se Z:’?ﬁ ?’to: parte
Presentar para el uso de transparent6 el trabaiadores
objetivo, espacios y proceso de J ’
metodologiay  tiempos laborales, analisis requiriendo un
alcance del ademas de obtener diagndstico, mayor
proyecto alos el consentimiento  construyendo f:sfu.erzo para
Taller de trabajadores de la mayoria de legitimidad con J'ust1fi:[:ar su
socializacion Obtener un los trabajadores. los gl:(};;iéan01a.
consentimiento  También se trabajadores. .,’
) . e . también una
informado identifico y Se formo una dificultad entre
Acceder al responsabilizo a alianza 1
tiempo y mandos medios estratégica con el .
trabajadores que puedan los mandos g anteamlqrclltod
facilitar la medios que yel;momml &

logistica del
proceso

permitio ajustar
los horarios
permitidos a lo
largo del
periodo

expectativa de
la gerencia de
recibir
reportes.
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Instr,um-ento Objetivos Resultados o Analisis .
/Técnica Positivos Negativos
requerido, Ciertos
mostrando trabajadores
flexibilidad y por tema de
respeto por el accesibilidad y
proceso. dificultad de
Finalmente se turnos
logré que la participaron
firma de menos en el
consentimiento  proceso,
se conviertaen  pudiendo
un didlogo sentirse menos
donde se considerados.
aclararon dudas
y se
empoderaron
los
trabajadores.
Existieron Existi6 una
sentimientos de  dificultad
validacion, inicial para
especificamente explicar ciertos
sorpresa, conceptos,
debido a que requiriendo
Se obtuvo una alta sienten que ejemplos
Desestigmatizar participacion en el factores como  especificos.
el estrés proceso de el estrés y sus Se genero la
laboral. sensibilizacion, causas han sido  expectativa de
Explicar las obteniendo hasta  ignorados. que el
causas y el 85 % de Los diagnostico
consecuencias  asistencia. trabajadores traeria cambios
en el entorno Las preguntas de  pasaron de la inmediatos, lo
Taller de laboral y los trabajadores desgonﬁanza a  quetuvo que
cere .o extralaboral. fueron enfocadas  un interés en manejarse
sensibilizacion . .. ,
Explicar a en condiciones los fendomenos  adecuadamente
breves rasgos el especificas - que lo para que no se
modelo e aislamiento, involucran, genere
instrumento a ritmo, especialmente  frustracion a
utilizar. temperatura, etc.-  al ver sus largo plazo si
Construccion y fueron vivencias las acciones
de confianza en respondidas plasmadas de correctivas se
el diagndstico satisfactoriamente. forma tedrica. dan

Se establecio
un lenguaje
comun que
permitio la
comunicacion
efectiva con los
trabajadores.

lentamente.
Por las
restricciones
impuestas al
area
productiva,
ciertas
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Instr,um-ento Objetivos Resultados o Analisis .
/Técnica Positivos Negativos
El principio de  sesiones
respeto a los fueron mas
participantes se  breves de lo
cumplio debido que se

al proceso de

planifico, lo

Cuestionario de
estrés laboral

Se identificaron
los perfiles con
alta tension,
relacionandolos
con factores
demograficos y
ocupacionales.
Se llegd a una tasa
de respuesta del
80 % de los
participantes.

Medir de forma
estandarizada
las dimensiones
Obtener los

cuantificables

realizacion del
diagnostico

psicoeducacion. cual podria
limitar la
profundizacion
de los temas en
ciertos
trabajadores.

Los datos

numéricos del

cuestionario

dieron solidez a

las

percepciones de

los

trabajadores, Debido a que

permitiendo un el cuestionario

diagndsticoen  se aplico

base a dentro del

resultados
objetivos.

El modelo
permitié
clasificar las
caracteristicas
individuales y
de puesto que
se
correlacionaron
objetivamente
con un mayor
nivel de estrés.
La explicacion
de los items y
resolucion de
preguntas en el
contexto
acuicola fue
exitosa,
mejorando la
comprension y
evitando las
preguntas
repetitivas.

horario laboral
y su longitud
es de 22
preguntas, se
pudo generar
fatiga en
algunos
colaboradores
al responder.
Ademas,
algunos
trabajadores
interpretaron
ciertas
preguntas de
forma muy
literal.
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Instrumento . Analisis
. Objetivos Resultados . .
/Técnica Positivos Negativos
1. Profundizar en Las entrevistas A pesar del
la experiencia  Se identificaron permitieron caracter
subjetiva de demandas contextualizar y confidencial
estrés de los especificas del recuperar la voz del proceso,
trabajadores. sector y de la de los ciertos
2. Explorar institucion, trabajadores, trabajadores
factores asociadas a las comprendiendo manifestaron
contextualesy  jornadas laborales el estrés laboral temor de
emocionales que poseen los desde su expresar
. especificos que trabajadores experiencia criticas
Entrevistas . - . .
. no se hayan acuicolas. Se cotidiana. Se directas hacia
Semiestructuradas . . . :
capturado en el  evidenciaron identificaron la
cuestionario. mecanismos de caracteristicas ~ organizacion.
3. Comprender las afrontamiento ante del estrés Esto puede
perspectivas el estrés laboral. especificas a su deberse a la
personales Esta alta carga puesto como elaboracion de
detras de los laboral se las altas preguntas muy
puntajes evidencia mas en  temperaturas directas con
cuantitativos la etapa de sumada a las respecto al rol
del cosecha. largas jornadas dela
cuestionario. laborales. institucion.
.. El taller La presencia
Los participantes .,
! favorecio el de figuras
reconocieron que . Lo
caracter jerarquicas
los resultados L .
. participativo de  limito la
Compartir los fueron coherentes L .
la experiencia,  expresion de
hallazgos y representaban : .
. . validando para  ciertas
realizados en el sus propias . .
1e . . los trabajadores  experiencias
analisis vivencias, )
R ) los resultados negativas. La
diagnostico, especialmente . . o
Taller de . del cuestionario dindmica
e ., promoviendo un aquellos .
Socializacion de . . y entrevistas. grupal fue
espacio de relacionados con L
Resultados . Se generaron asimeétrica,
reflexion, la carga laboral y .
. . . propuestas existiendo
colaboracion y ritmo de trabajo. )
. orientada a la mayor
mejora entre Se generaron . e,
. . . mejora de las participacion
trabajadores e breves discusiones L.
Co L condiciones del
institucion. en torno a la . .
meiora de laborales, investigador a
jorade identificando diferencia de
comunicaciéon con .
. oportunidades  otras
supervisores. . . .
de mejora. intervenciones.

Nota. Elaborado por Wilton Davila.

Justificacion

El presente trabajo aporta al conocimiento del fendmeno psicosocial del estrés laboral

dentro del ambito de la psicologia organizacional y salud ocupacional en la industria
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acuicola, donde sus condiciones laborales generan presentaciones particulares del fendmeno
estudiado, mismo que requiere mayor exploracion en el contexto latinoamericano y
ecuatoriano. Su objetivo principal es generar la reflexion teodrica en base a lo surgido en la
experiencia del andlisis diagndstico, empoderando a los trabajadores y la organizacion con el
conocimiento de su propia vida laboral.

El propésito de la sistematizacion fue generar un conocimiento tedrico-metodologico
documentando el proceso llevado a cabo, desde la propuesta inicial hasta la adaptacion de
instrumentos y manejo logistico de implementacion de un diagnostico en un entorno tan
demandante como la industria acuicola. El proceso de sistematizacion ofrece lecciones
practicas sobre barreras comunes, garantizar la validez y gestionar aspectos éticos en
contextos reales con multiples actores.

El proceso en si mismo, con su énfasis en la psicoeducacion con talleres de
sensibilizacion y socializacion, establece un modelo de didlogo social estructurado sobre las
condiciones de trabajo, abriendo la posibilidad de abordar estos temas de manera transparente
y constructiva. Esto fortalece la cultura organizacional y la comunicacion interna,
especialmente teniendo en cuenta la alta participacion de los trabajadores y la adaptabilidad
del proceso a sus necesidades.

La contribucién organizacional reside en dos ambitos, la traduccion de los hallazgos
en un plan de accion que genere nuevas oportunidades para la institucion, y el ambito del
bienestar de los trabajadores, quienes como centro de la actividad productiva son un eje
central en todos los procesos. Esto transforma el diagndstico en un asunto de cultura,
ambiente y clima organizacional, eficiencia operacional, y bienestar general de los
trabajadores, lo cual puede tener repercusiones en la vida de cada uno de los participantes.

Finalmente, como investigador, el proceso me brind6 experiencia ampliada tanto en la

salud mental como en la seguridad ocupacional, aspectos clave para el desarrollo profesional
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y personal. Esto demuestra la importancia e integralidad del proceso de sistematizacion, ya
que todos los actores fueron transformados.
Caracterizacion de los Beneficiarios

Los beneficiarios de esta experiencia fueron trabajadores operativos de una empresa
acuicola de Guayaquil, cuyas edades varian entre los 19 y 60 afos, quienes habitan zonas
urbanas populares y provienen de contextos socioecondmicos de ingresos moderados a bajos.
La mayoria se identifica como mestizos y un 37.2 % son mujeres.

El nivel de participacion fue altamente favorable debido a la gran actividad y
cooperacion en las diferentes actividades que se desarrollaron. A pesar de una preocupacion
inicial por la actividad, los trabajadores se mostraron comprometidos y cooperativos,
especialmente al establecer un encuadre con los mismos, indicando la pertinencia de la ética
y la confidencialidad del proceso. Estos trabajadores se mostraron activos y satisfechos con el
nivel de atencion que se les brindd a sus necesidades.

La empresa como organizacion obtuvo un mapa estratégico de los niveles de riesgo de
estrés laboral, permitiendo priorizar sus recursos y enfocandose en areas criticas en lugar de
desarrollar programas genéricos de bienestar. La empresa puede disefiar a partir de esta
experiencia acciones especificas y medibles. Los jefes inmediatos recibieron datos de
diagnéstico que les permite comprender mas a sus equipos, proporcionando datos que les
permitan pasar a una gestion mas proactiva del estrés laboral. Los trabajadores recibieron un
reconocimiento formal de sus problemas y validacion de su experiencia, ademas de un
lenguaje y fundamentacion tedrica que les permita comprender y articular sus vivencias. A
nivel practico, la experiencia sienta bases para mejoras en sus condiciones laborales.
Interpretacion

La experiencia estuvo orientada a desarrollar un andlisis sobre el estrés laboral, el

mismo que tiene como objetivo la identificacion y evaluacion de los niveles y riesgos de
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estrés en el trabajo aplicando el modelo de Karasek en una empresa acuicola. Como
investigador, la primera reflexion en esta etapa fue la flexibilidad critica al aplicar un modelo
teorico en un sector productivo como lo es la industria acuicola.

A partir de esta contextualizacion, se aplico el instrumento Job Content Questionnaire
(JCQ-22) se identificaron los niveles de demanda, control y apoyo social, y como estos
interactan en el trabajo diario, generando estrés laboral (Ver Nota. Elaborado por Wilton
Davila.

Figura 3). El proceso de andlisis diagndstico reafirma lo estipulado tedricamente, que
este modelo puede conceptualizarse tanto dentro de factores fisicos como organizacionales
(Baker y Karasek, 2000), ademas de psicoldgicos, reflejados en las entrevistas, declarando
problemas del suefio, especialmente en aquellos trabajadores que pernoctan dentro del
espacio laboral. Otras dificultades mencionades fueron de indole familiar, sexual y de
consumo de alcohol y tabaco.

Es importante indicar que previo al diagnostico los colaboradores reportaban
condiciones que se ajustan a los criterios de estrés laboral como quejas informales sobre
agotamiento, presion por los ritmos de produccion y conflictos interpersonales, aunque no
existia una evaluacion como tal del fendmeno. Actualmente estos factores se ven reforzados
por los resultados obtenidos del cuestionario, evidenciando de forma objetiva las vivencias de
los trabajadores.

El proceso diagnostico me permitié constatar la importancia de objetivar estas
vivencias para otorgarle legitimidad dentro de la organizacion, comprobando que la ausencia
de diagnosticos formales no implica la inexistencia del estrés laboral, lo cual requiere una
lectura contextual del trabajo operativo, siendo el principal aprendizaje de la experiencia.

Dentro de la cultura organizacional podemos denotar que se consideraban estos

factores como propios del trabajo en el area productiva, donde el esfuerzo fisico y la
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exposicion a condiciones ambientales son parte del dia a dia. No obstante, factores como una
alta demanda y tiempos insuficiente demuestran que existen aspectos donde se puede
prevenir e intervenir.

Se revelo una tension profundamente arraigada en la institucion: el predominio de la
eficiencia operativa y el rendimiento por sobre el bienestar psicosocial de los trabajadores
operativos, tension que se manifestd desde el primer contacto, donde la negociacion del
proceso gird en torno a la preocupacion sobre la interrupcion de la produccion. Esta tension
constituy6 uno de los aprendizajes mas valiosos y que permiti6 desnaturalizar las condiciones
que causaban este malestar: la necesidad de una comunicacion abierta que genere un espacio
de reflexion entre ambas partes del proceso productivo, los trabajadores y los supervisores.

Sobre los sintomas fisicos encontrados se pueden destacar los dolores de cabeza,
espalda, y cuelo, ademas de dificultades estomacales. En cuanto a las formas de malestar
psicologico podemos declarar que estas no se ponen totalmente de manifiesto debido al
miedo a perder el puesto laboral, generando que los trabajadores cumplan las areas con un
bienestar y motivacion mermados, identificando irritabilidad y un distanciamiento emocional
del trabajo, reafirmando lo que mencionaban ciertos autores como Newstrom (2011).

Esta experiencia propicid un espacio para atenuar el impacto del estrés laboral.
Muchos trabajadores vieron en la devolucion de resultados un acto de reconocimiento de una
vivencia que otorga legitimidad a la experiencia por la que atraviesan. Este fue un
potenciador clave, rompiendo el aislamiento y sentando las bases de la experiencia colectiva,
donde no solo se establecen situaciones en comun sino que se determina formas de lidiar con
estas.

Un aprendizaje fundamental surgio al momento de manejar las expectativas de
cambio inmediato que existian dentro de los trabajadores, de forma que existié un rigor ético-

metodoldgico, donde se pudo construir confianza en las técnicas, instrumentos y en el
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investigador sin incurrir en falsas promesas, especialmente donde las evaluaciones suelen
interpretarse como herramientas de control disciplinario.

Durante la experiencia hubo momentos de tensiéon como el cambio de horarios de los
talleres y la renuencia de ciertos jefes de permitir a los trabajadores asistir a estos, generando
una baja participacion en ciertos horarios y una dificultad en la organizacion. Logisticamente,
esto exigio una adaptacion continua a las urgencias de la empresa.

La experiencia aportd de manera significativa al ambito de la psicologia
organizacional al poner a prueba un modelo estandarizado en un contexto latinoamericano,
ecuatoriano y acuicola. La principal leccion metodoldgica se evidencia en la produccion del
conocimiento aplicado, el cual no puede ser solo de traduccion y aplicacion, sino que requiere
una adaptacion que incorpore las dimensiones culturales y materiales locales. La validez del
diagnostico demuestra la capacidad que se mantuvo para aplicar este diagndstico en una
realidad especifica. Dentro de este aspecto es importante sefialar la necesidad a futuro de
técnicas grupales que exploren el cardcter comunitario e interpersonal del estrés en el trabajo.

El analisis diagndstico se potencid al haber realizado una revision bibliografica
exhaustiva, permitiendo elegir un marco teorico sélido y la aceptacion de la institucion
receptora, la cual no solamente brindo el espacio y el tiempo, sino que puso a disposicion
delegados del area de recursos humanos que, predispuestos a mejorar la situacion de los
trabajadores, realizaron aportes practicos en el proceso. A pesar del poco tiempo y la premura
del proceso debido a las exigencias productivas, se logrd realizar las sesiones con satisfaccion

En conclusion, la sistematizacion revela que la experiencia fue un proceso en que
participaron dindmicas historicas y culturales propias del mundo de trabajo, aportando no
solo el diagnoéstico producido sino el método reflexivo y participativo que supo adaptarse a
las condiciones especificas de la industria acuicola ecuatoriana y generando aprendizajes para

todos los involucrados: trabajadores, institucion e investigador.
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Principales Logros del Aprendizaje

Las lecciones aprendidas en esta experiencia van desde el plano teorico, con el
establecimiento de modelos funcionales que nos ayuden a explicar el estrés laboral;
metodologico, debido a la validacion e implementacion de instrumentos cuantitativos
validados de medicion y técnicas cualitativas como la entrevista; y contextuales, permitiendo
enmarcar el conocimiento generado dentro de un area geografica e industria productiva
especifica.

La experiencia aport6 la cohesion entre conocimiento tedrico-metodoldgico
flexibilidad contextual. La formacién académica brind¢ las teorias que permitieron abordar la
experiencia pero solo la practica reafirm6 la importancia de la intervencion psicosocial y las
adaptaciones contextuales. Una experiencia positiva fue la disposicion positiva que tuvieron
los trabajadores a participar, a su vez que la validacion de sus experiencias. Las experiencias
negativas se resumen en los cambios logisticos y la desorganizacion que pudo existir en
ciertos puntos. Métodos grupales no solo permitirian abordar el tema desde una perspectiva
mas participativa y comunitaria sino que reducirian el impacto de este tipo de cambios.

El proyecto generd un banco anonimizado de datos de los trabajadores, fichas
demograficas y cuestionarios, a la vez que un informe estadistico y uno ejecutivo con
hallazgos y recomendaciones. De forma intangible se generd un espacio de validacion,
escucha y bienestar emocional para los trabajadores.

Se lograron los objetivos de identificar y medir nos niveles de estrés en el trabajo en
las dimensiones de demanda, control y apoyo social, asi como la clasificacioén de estos
resultados; a la vez que se cumplio la elaboracion de informes y recomendaciones. De forma
parcial se logré el objetivo de triangular datos cuantitativos y cualitativos, debido a que por

limitaciones de tiempo no se pudieron realizar las entrevistas junto a los cuestionarios. No se
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cumpli6 el objetivo de evaluar a corto plazo las recomendaciones propuestas debido a que la
organizacion no las ha aplicado.

Los elementos innovadores fueron la adaptacion y contextualizacion del modelo de
Karsek, incluyendo su cuestionario, a las demandas especificas del sector acuicola
ecuatoriano; y el disefio de un informe de resultados y recomendaciones, de forma que la
experiencia se convirtié en un proceso transformador. Estos elementos permitieron que los
trabajadores se vieran reflejados en el diagnostico y les diera las herramientas para
comprender su realidad y reducir su sensacion de aislamiento, desnaturalizando el malestar; a
la vez que la institucion amplia su capacidad de prevencion y respuesta ante el fenomeno

estudiado.
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Conclusiones y Recomendaciones

La experiencia cumplid su objetivo, logrando describir la experiencia del
analisis diagnoéstico a partir de un modelo que brinda contribuciones y
reflexiones tedricas y metodoldgicas al area de la psicologia organizacional en
el sector acuicola del Ecuador.

De forma tedrica se observo que el modelo de Karasek se cumple en la
practica, siendo niveles altos de demandas y bajos de control en el trabajo los
que causaron el estrés en los trabajadores acuicolas.

Metodologicamente, los resultados del cuestionario aplicado coinciden con los
niveles de estrés reportados por los trabajadores, perteneciendo en su mayoria
al cuadrante de alta tension en el trabajo.

Debido a que encontramos altos niveles de demandas que contrastan con un
bajo apoyo social y control, es necesario recalcar que la atencion de este
fenémeno debe darse de manera prioritaria a fin de menguar y prevenir
sintomas psicofisioldgicos cronicos que pueden presentarse.

Si bien la realizacion de un andlisis diagnostico revela el interés de la
institucion en la promocion de salud mental, los resultados encontrados
revelan un inadecuado manejo del riesgo psicosocial, revelando deficiencias
organizacionales de fondo que deben ser atendidas con urgencia.

Aunque la practica cumpli6 sus objetivos de forma satisfactoria, hubo aspectos
como la utilizacion de instrumentos principalmente individuales que pueden

no englobar la totalidad del fenémeno al dejar de lado su aspecto social.
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Recomendaciones

Se recomienda que futuras intervenciones contintien utilizando enfoques
teoricos integrales de la psicologia organizacional en el contexto ecuatoriano,
con el objetivo de generar conocimientos propios que se adapten a nuestras
necesidades.

Se sugiere integrar la dindmica demanda-control como variable del disefio
organizacional, de forma que en la planificacion se busque activamente evitar
o disminuir la combinacion de altos niveles de demanda con bajos niveles de
control.

Es necesaria la profundizacion en el analisis de la variable apoyo social,
afiadiendo elementos cualitativos especificos, de forma que se pueda
contrastar tedricamente el modelo con cambios concretos en el sector
productivo.

La realizacion de procesos como el analisis diagnostico y la evaluacion
psicosocial debe darse de forma oportuna, recomendandose su aplicacion
permanente con el fin del generar un proceso de retroalimentacioén que permita
una mejora continua.

La institucidon necesita instaurar mecanismos organizacionales y de bienestar
laboral que les permita de manera permanente atender a las necesidades de los
trabajadores desde una perspectiva de prevencion y promocion, no solo de este
fenémeno sino de otros que puedan surgir por los altos niveles de demanda.
Por ultimo, se recomienda la aplicacion técnicas participativas y grupales, de
forma que se analice a los trabajadores no solo de forma individual sino
también en los grupos sociales que surgen de forma natural en el entorno

laboral.
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Cuestionario de Estrés Laboral

Preguntas

Totalmente en En
desacuerdo desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de Acuerdo

Control

K9. En mi trabajo, tengo la
oportunidad de desarrollar mis
habilidades especiales

KS8. Tengo mucha influencia en
lo que ocurre en mi trabajo

K4. Mi trabajo me permite
tomar muchas decisiones por mi
mismo

K3. Mi trabajo requiere que sea
creativo

KS5. Mi trabajo requiere un alto
nivel de capacitacion

K1. En mi trabajo, tengo que
aprender cosas nuevas

K7. En mi trabajo, puedo hacer
muchas tareas distintas

Demandas

K19. Mi trabajo requiere trabajar
muy duro

K28. Mi trabajo es muy
ajetreado

K27. Mis tareas son
interrumpidas con frecuencia
antes de poder terminarlas,
teniendo que continuarlas mas
tarde

K18. Mi trabajo requiere trabajar
muy rapido

K31. Mi trabajo se enlentece por
retraso de otras personas o
departamentos

K26. Mi trabajo requiere largos
periodos de intensa
concentracion en lo que se hace

Apoyo Social

K44. A las personas con las que
trabajo les gusta trabajar en
equipo

K45. Las personas con las que
trabajo colaboran para conseguir
que el trabajo se haga




K40. Las personas con las que
trabajo son competentes en su
trabajo

K43. Las personas con las que
trabajo son agradables

K41. Las personas con las que
trabajo se interesan por mi

K39. Mi supervisor consigue
que la gente trabaje en equipo
K35. Mi supervisor se preocupa
del bienestar de las personas que
estan a su cargo

K38. Mi supervisor colabora
para que el trabajo se haga
K36. Mi supervisor presta
atencion a lo que digo

45
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Anexo B. Guia de Entrevista Semiestructurada
Entrevista Semiestructurada
Fecha:
Sexo del participante:
Edad del participante:
Antes de iniciar la entrevista se debe aclarar que:

e La guia de entrevista esta disefiada para ser coherente con el modelo de demanda-
control-apoyo social de Karasek, afiadiendo la dimension de recursos.

e Las siguientes preguntas actian como indicaciones generales, de modo que el
entrevistador puede hacer modificaciones contextuales a las preguntas o cambiar
su orden segun se acomode a las respuestas del entrevistado.

e El proceso es de caracter voluntario y anénimo.

Tema: Demandas Laborales

Preguntas acerca de la cantidad, intensidad y ritmo de trabajo

1. ( Como describirias un dia comun de trabajo en la empresa?

2. (Qué tan usual es que el trabajo se acumule o se vuelva exigente? ;En qué ocasiones
ocurre?

3. (Con qué frecuencia siente que el ritmo de trabajo es excesivo?

4. (Con qué frecuencia siente que el tiempo es insuficiente para cumplir sus actividades?

5. (Existen responsabilidades que le generan preocupacion constante?

Tema: Control en el trabajo

Preguntas relacionadas con la autonomia y toma de decisiones

6. (Consideras que sus conocimientos y experiencias son tomados en cuenta en su trabajo?
7. (Qué tan coémodo se siente dando sugerencias o proponiendo cambios en la forma que

realizas tus actividades?

8. [ Tiene la posibilidad de decidir como organizar su trabajo diario?
9. (Es usted consultado cuando se presentan cambios en sus funciones o actividades?
10.  ;Se le ha presentado la oportunidad de aprender cosas nuevas para mejorar la forma en

que hace su trabajo?
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Tema: Apoyo Social

Preguntas acerca de las relaciones laborales y el soporte interpersonal

11.
12.
13.

14.
15.

Describa la relacion con sus compaiieros de trabajo.

( Como describiria el trato que recibe de sus supervisores o jefes directos?

(En qué medida puede contar con la ayuda de sus compaiieros si enfrenta una dificultad
laboral?

(Siente que la empresa y sus superiores reconocen su esfuerzo y trabajo?

(Qué tan facil es comunicarse con sus jefes cuando tiene un problema o inquietud

laboral?

Tema: Recursos del Trabajador

Preguntas sobre las estrategias personales y aptitudes que permitan enfrentar las demandas

laborales

16. (Ha recibido alguna capacitacion o informacion aqui que le haya servido para manejar
mejor la presion del trabajo?

17.  ;Considera que el trabajo le deja el tiempo y energia necesarios para descansar y
compartir con su familia o circulo social?

18.  ;Como maneja el estrés o cansancio causado por el trabajo?

19. Desde tu experiencia, ;qué ayudaria a reducir el estrés en el trabajo?

20. ;Consideras que tienes las herramientas y equipos necesarios para cumplir

satisfactoriamente tus actividades diarias?



Anexo C. Resultados de Cuestionario de Karasek.

Tabla 3

Coeficientes de confiabilidad por dimensiones
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Fiabilidad Unidimensional Control

IC del 95%
Coeficiente Estimar Error tipico Lower Upper
Coefficient ® 0.866 0.017 0.828 0.895
Coefficient a 0.858 0.018 0.816 0.888

Fiabilidad Unidimensional Demandas

IC del 95%
Coeficiente Estimar Error tipico Lower Upper
Coefficient ® 0.841 0.021 0.793 0.875
Coefficient a 0.829 0.023 0.777 0.864

Fiabilidad Unidimensional Apoyo Social

IC del 95%
Coeficiente Estimar Error tipico Lower Upper
Coefficient ® 0.869 0.017 0.833 0.897
Coefficient a 0.867 0.018 0.829 0.895

Nota. Elaborado por Wilton Davila.

Figura 3

Grdficos de resultados de aplicacion de cuestionario de Karasek (JCQ-22)

Niveles de Control de Tarea

= Bajo
= Alto

® Bajo
= Alto

82,7%

Niveles de Demandas

17,3%



Niveles de Apoyo Social
20,9%
= Bajo

= Alto

Nota. Elaborado por Wilton Davila.

Tabla 4

79,

1%
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Niveles de Tension y Actividad

7.3%

= Baja Tension
= Trabajo Activo
® Trabajo Pasivo

= Alta Tension 61,3%

' 9,99

Resultados estadisticos descriptivos del cuestionario de Karasek (JCQ-22)

Control Demandas Apoyo Social

Moda 21,26 1,755 26,97
Mediana 21 5 27
Media 19,95 5,215 26,15
Desviacion tipica 4,949 4 6,096
Asimetria -0,612 1,179 -0,607
Error Tipico de la Asimetria 0,176 0,176 0,176
Curtosis 0,136 1,599 0,191
Error Tipico de la Curtosis 0,35 0,35 0,35
Shapiro-Wilk 0,961 0,884 0,961
Valor P de Shapiro-Wilk <,001 <,001 <,001
Rango 22 20 27
Minimo 6 1 9
Maximo 28 21 36

Nota. Elaborado por Wilton Davila.

Tabla §

Correlacion entre dimensiones del cuestionario de Karasek (JCQ-22)

Pearson Spearman
r p rho p

Control - Demandas -0,301*%** < ,001 -0,308*** < 001
Control - Apoyo 0,797*** <,001 0,813*** <,001
Demandas - Apoyo -0,317*** < 001 -0,322*** < 001

Notas. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001. Elaborado por Wilton Davila.
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Anexo D. Consentimiento Informado.

Consentimiento Informado

Este proyecto de sistematizacién de experiencias serd llevado a cabo por el estudiante de la carrera
Licenciatura de Psicologia WILTON ANTONIO DAVILA VILLACIS, como parte de su proceso
de titulacién. Su objetivo es recolectar datos que permitan el andlisis diagndstico del estrés laboral en
la empresa a la que pertenece. Para tomar una decision acerca de la participacién de su institucion, se
le brinda la siguiente informaci6n:
Propésito. La sistematizacién aportara un anélisis sobre los niveles y factores de estrés laboral que
experimentan los trabajadores operativos.
Beneficios.

1. La informacién recolectada sera valiosa para la salud mental, bienestar emocional y

desarrollo profesional de los trabajadores.
2. Se caracterizaran sus niveles de estrés laboral y sus potenciales causas.
3. Se identificarén las dimensiones que actian en la generacién de estrés laboral en la
organizacion.

Riesgos. Este proyecto ha sido disefiado para garantizar la seguridad de los participantes en todos los
aspectos, no conlleva ningiin riesgo ni afecta su bienestar fisico, psicolégico, moral o social.
Confidencialidad. Toda informacién recopilada serd tratada con estricta confidencialidad y bajo
principios de anonimato. Los datos se usaran estrictamente para los fines definidos en este proyecto.
Caricter voluntario. No existe obligacién o presion alguna para ser parte de este proyecto.
Logistica. El cuestionario en que participaran los trabajadores tiene una duracién estimada de 10 a 15

minutos. La duracion de los talleres sera de entre 30 y 45 minutos.

Yo, Qocho\Uon b‘l?‘-”"‘ocon cédula de identidad 0A132%7618Y , responsable del
departamento de Soleccion -Red , he comprendido la informacién anteriormente

indicada y estoy de acuerdo con esta. Entiendo que los datos recolectados sern utilizados en estricta
confidencialidad para los motivos previamente establecidos. Acepto que se lleve a cabo este proceso,

pudiendo retirarse la institucion en cualquier momento.

Al participar en el cuestionario usted afirma haber leido y aceptar los términos planteados en este

documento.

(Roualdl Volors U

Firma del representante de la institucion
Gracias por su colaboracién
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Nombre del Proyecto: Analisis diagnostico del estrés laboral en una empresa acuicola de la ciudad de Guayaquil.

Semana: Del 12 al 18 de mayo.

Actividades

Fecha Objetivos Responsable Participantes Resultados
desarrolladas
Presentar el proyecto, .

e . e Investigador , .
Reunion inicial con 12 de negociar el acceso a las Jefe de Se firmo un acta de consentimiento
los representantes de instalaciones y trabajadores  Investigador .. ., informado, ademas del compromiso

- mayo Administracion .
la organizacion y acordar el cronograma para el acceso a los trabajadores.
e Jefe de SIMA
general.
Revision Se gener6 un marco teodrico y
e 13 al 18 Consolidar el modelo tedrico metodologico que encuadre el
bibliografica y . . . . AR
analisis te6rico- de a utilizar y deﬁnlr'los ‘ Investigador Investigador proceso de analisis dlqgnostlco. Se
L mayo instrumentos de diagnostico seleccionaron las técnicas e
metodolédgico . .
instrumentos a aplicar.
Semana: Del 19 al 25 de mayo.
Actividades .. . .
Fecha Objetivos Responsable Participantes Resultados
desarrolladas
Informar a los . . .
. e Investigador Los trabajadores pudieron entender el
trabajadores sobre el : . .
L e Trabajadores proceso en que se iban a involucrar, a la
Talleres de proceso, su proposito, . . . .
R Del 19 al ; . operativos vez que dieron su consentimiento libre y
socializacion del metodologia, y la Investigador o . . o o,
23 de mayo o e Auxiliar de voluntario. Se identificé y responsabiliz6
proyecto. presentacion del . .
.. Recursos a los mandos medios para facilitar la
consentimiento o ..
Humanos logistica de las actividades.

informado.




Semana: Del 26 de mayo al 1 de junio.

52

Actividades Fecha Objetivos Responsable Participantes Resultados
desarrolladas
Participacion de hasta el 85 % en
Explicar el concepto de los talleres. Se generd un
Talleres de estrés laboral, sus causas y Investigador lenguaje comun que permitio
e ., sintomatologia, asi como Trabajadores ampliar la comunicacion sobre
sensibilizacion Del 26 al 30 . . . . . \ :
. sus dimensiones a partir del  Investigador operativos estrés laboral, entendiendo sus
sobre estrés de mayo . . .
laboral modelo de Karasek, Auxiliar de Recursos manifestaciones y generando una
contextualizandolo en su Humanos mayor predisposicion para la
trabajo diario. aplicacion de los instrumentos y
técnicas.
Semana: Del 2 al 8 de junio.
Actividades Fecha Objetivos Responsable Participantes Resultados
desarrolladas
S Medir las dimensiones de Investigador . .
Aplicacion de . . Se aplicaron aproximadamente el
estrés laboral, obtener datos Trabajadores 0 . .
Job Content Del 2 al 6 de : . . . . 50 % de los cuestionarios,
. . o cuantificables e identificar ~ Investigador operativos .
Questionnaire junio los rieseos asociados para la Auxiliar de R recopilando las respuestas de los
(JCQ-22) & P uxiiiar de Kecursos trabajadores.

realizacion del diagnostico.

Humanos




Semana: Del 9 al 15 de junio.
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Actividades

desarrolladas Fecha Objetivos Responsable Participantes Resultados
Sy Medir las dimensiones de e Investigador Se terminaron de aplicar los 0
Aplicacion de \ . cuestionarios, llegando al 80 %
estrés laboral, obtener datos e Trabajadores o .
Job Content Del 9 al 12 . . . . ) de la aplicacion. Se resolvieron
. . L cuantificables e identificar ~ Investigador operativos L
Questionnaire de junio los rieseos asociados para la Auxiliar de R las dudas e inquietudes que
(JCQ-22) realizacgi(')n del dia néi tico ° Hux1 1ar de ReCUrsos  yenfan los trabajadores sobre las
& ’ umanos actividades restantes del proceso.
Semana: Del 16 al 22 de junio.
Actividades .. . .
™ Fecha Objetivos Responsable  Participantes Resultados
desarrolladas
Profundizar en la experiencia Se identificaron demandas
subjetiva de estrés de los especificas del sector y de la
., trabajadores, explorando los . institucion, evidenciando
Realizacion de e Investigador . .
. Del 16 al 20  factores contextuales y culturales . . mecanismos de afrontamiento
entrevistas o Investigador e Trabajadores .
. de junio que no se capturaron en el . ante el estrés laboral de los
semiestructuradas . . operativos . .
cuestionario y comprender las trabajadores, especialmente en
perspectivas personales detras del momentos especificos del ciclo
puntaje de este productivo.
Procesamiento 21y22de Digitalizar, limpiar y preparar los . . Se obtuvo una base de datos
Ay o ’ e s Investigador Investigador e : e
estadistico junio datos para su posterior analisis. anonimizada lista para el analisis.




Semana: Del 23 al 29 de junio.
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Activi . ..
ctividades Fecha Objetivos Responsable  Participantes Resultados
desarrolladas
. pe . Se obtuvo la confiabilidad del
Realizar un analisis factorial instrumento. indicando due los
Procesamiento Del 23 al 25 exploratorio y de confiabilidad que ) ) > q
. L s . , Investigador  Investigador datos pueden utilizarse, se
estadistico de junio validen los instrumentos, asi como

un analisis descriptivo de los datos

lograron los célculos estadisticos
necesarios.

Interpretacion de 27 al 29 de
resultados junio

Analizar los datos cuantitativos
para identificar perfiles de riesgo.

Investigador  Investigador

Identificacion de perfiles criticos
y niveles de demandas y control.

Semana: Del 30 de junio al 6 de julio.

Actividades . . .
desarrolladas Fecha Objetivos Responsable  Participantes Resultados
e L Se integraron los instrumentos,
., Integrar los andlisis cualitativos y .
Interpretacion de o o ) ) logrando una comprension de
30 de junio  cuantitativos para una Investigador  Investigador . .
resultados . S causas y manifestaciones
interpretacion integral. . :
especificas del estrés laboral.
Se gener6 un informe técnico
Elaboracion del Sintetizar los hallazgos en un !IStO. para su p resentacion ante la
. Del 1 al 4 de . . institucion, presentado de forma
informe de . documento estructurado para la Investigador  Investigador .
julio e, clara y comprensiva los
resultados institucion

resultados, conclusiones y
recomendaciones.




Semana: Del 7 al 13 de julio.
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Actividades Fecha Objetivos Responsable  Participantes Resultados
desarrolladas
e Investigador
Devolver los hallazgos del analisis e Trabajadores .
Taller de .. . . Se reconocieron los resultados,
e, Del 7al 11  diagnostico y promoviendo un . del area . .
socializacion de . o : ., Investigador . déndoles validez por parte de los
de julio analisis reflexivo y colaboracion operativa .
resultados . Y trabajadores.
entre trabajadores e institucion. o Jefe de
SIMA
Semana: Del 14 al 20 de julio.
Actividades Fecha Objetivos Responsable  Participantes Resultados
desarrolladas
e Investigador Se termind con el segundo grupo
Taller de Devolver los hallazgos del analisis e Trabajadores de trabajadores, reconociendo los
e, diagndstico y promoviendo un . del area resultados y generando espacios
socializacion de  Del 14 al 18 o . ., Investigador . > . -y
analisis reflexivo y colaboracion operativa de colaboracion y discusion de
resultados : Y .
entre trabajadores e institucion. o Jefe de estos. Se dio cierre al proceso de
SIMA analisis diagnostico.
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Anexo F. Ficha de Recuperacion de Aprendizajes

Ficha de Recuperacion de Aprendizaje

Titulo de la ficha: Sistematizacion de Andlisis diagndstico del estrés laboral en una
empresa acuicola de la ciudad de Guayaquil.
Nombre de la persona que elabora: Wilton Antonio Davila Villacis.
Organismo/institucion: Empresa acuicola ecuatoriana (Anénima)
Fecha y lugar de elaboracion: Guayaquil, 9 de agosto de 2025

a. Contexto de la situacion.

La experiencia se desarroll6 entre el 12 de mayo y el 18 de julio de 2025 en una
empresa acuicola de Guayaquil dedicada al cultivo y procesamiento de camarén. El
proposito fue ejecutar y sistematizar el proceso de analisis diagnostico de estrés laboral
basado en el modelo Demanda-Control de Karasek expandido con la dimension de Apoyo
Social. Participé como facilitador, junto con el auxiliar de recursos humanos, jefe de
SIMA, jefe de administracion y trabajadores operativos.

b. Relato de lo que ocurrio.

El proceso se estructur6 en 5 fases, siguiendo una secuencia légica y organizada. Se
empezo6 con la fase de preparacion y abordaje, donde se llevo a cabo una reunion inicial
con la institucién donde se presento el proyecto. Posterior a esto se realizo la revision
bibliografica, donde se estipul6 el enfoque tedrico-practico que sostendria el analisis
diagnostico, identificando las técnicas e instrumentos a realizarse: talleres de socializacion
y sensibilizacion a partir del modelo de Karasek, aplicacion del cuestionario Job Content
Questionnaire (JCQ-22), y la aplicacidon de entrevistas semiestructuradas.

A continuacidn se ejecutaron los talleres de socializacion del proyecto, donde los

trabajadores fueron informados de las actividades a realizarse, ademas de talleres de
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sensibilizacion con el fin de explicar los conceptos basicos de estrés laboral, creando un
lenguaje comun que permita el satisfactorio cumplimiento de las actividades.

Posteriormente se aplico el cuestionario para recolectar mediciones objetivas del
estrés laboral de los trabajadores, asi como entrevistas semiestructuradas que recojan sus
perspectivas particulares. Seguidamente se realizo el procesamiento estadistico de los
instrumentos realizados, encontrando una alta confiabilidad en estos. Asimismo, se realizo
la interpretacion de estos resultados, integrando los datos cualitativos y cuantitativos,
obteniendo que el 61,3 % de los trabajadores tiene alta tension en sus actividades, datos
que se verificaron en las narrativas recogidas por las entrevistas.

Se realiz6 la devolucion de resultados en dos niveles. Primero, por medio de un
informe de resultados entregado a la institucion, con recomendaciones especificas de
redisefio del trabajo, y en una segunda instancia, mediante talleres de socializacion de
resultados ante los trabajadores, asistiendo en un primer momento el jefe de SIMA. El rol
del investigador fue el de facilitador, mediador y analista.

¢. Aprendizajes.

La experiencia dejo tres aprendizajes principales:

e Aprendizaje teorico-metodoldgico: El modelo de Karasek se valida en la
practica, entendiendo que los modelos estandarizados requieren una adaptacion
critica y contextual que capte la realidad local. La verdadera rigurosidad
metodolégico requiere la complementariedad de herramientas cuantitativas con
cualitativas.

e Aprendizaje ético: El andlisis diagnéstico no dependid tinicamente de la
utilizacion de datos estadisticos, sino también de la construccion de confianza.

La transparencia en el proceso transformo a los trabajadores en sujetos que
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construyeron los aprendizajes aqui expuestos, legitimando el proceso con sus

experiencias.

e Aprendizaje en intervencion organizacional: El analisis diagndstico es una
intervencion que altera la dindmica en las organizaciones, empoderando y
validando a los trabajadores en su bienestar, generando expectativas de cambio
que deben gestionarse, a la vez que se establecen pautas de cambio en la
institucion, siendo el rol del facilitador también el de un negociador entre estos
aspectos de la intervencion.

d. Recomendaciones.

A quien desee realizar una experiencia similar se le recomienda:

e Acordar no solamente el acceso con los supervisores y mandos de la
empresa sino también las garantias explicitas para los tiempos y
confidencialidad de datos, blindando el proceso ante imprevistos.

e Disefiar una triangulacion metodoldgica desde el principio, planificando las
técnicas cualitativas como parte esencial del analisis. Se sugiere también, de
ser posible, aplicar inicialmente entrevistas exploratorias.

e Aplicar técnicas grupales, debido a que el estrés laboral puede ser visto
como un factor social, especialmente al considerar la dimension de apoyo
social, se necesitan actividades de esta naturaleza para revelar otras

dindmicas en el fenomeno.

Palabras claves: Estrés laboral, Modelo de Demandas-Control, Modelo de Karasek,
Sistematizacion de experiencias, Riesgo psicosocial, Acuicultura, Psicologia

organizacional, Salud ocupacional.

Nota. Elaboracion propia a partir del formato de Oscar Jara en Orientaciones teorico-

practicas para la sistematizacion de experiencias (2011, p. 15).
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intervenciones.

fotografica de las
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