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Resumen

El presente estudio de caso evaluo los riesgos psicosociales en el lugar de
trabajo de 65 operadores técnicos que trabajan en una empresa de
telecomunicaciones en Milagro, Ecuador. El Objetivo principal fue evaluar los
riesgos psicologicos y describir su impacto en la realizacion del trabajo de la
especializacidn técnica en las areas de instalacion, mantenimiento, reparaciones,
soporte técnico especializado y trabajo general. Este estudio tuvo un enfoque
cuantitativo con alcance descriptivo. El instrumento utilizado fue la Evaluacion de
factores psicosociales del Ministerio de Trabajo del Ecuador que se aplicé utilizando
un enfoque censal y logro una tasa de respuesta del 96,9%, participando un total de
63 técnicos. Este cuestionario esta estructurado sobre ocho factores de riesgo:
carga de trabajo, ritmo de trabajo, desarrollo de habilidades técnicas, liderazgo
especializado, margenes de control especializado y control técnico, organizacion del
trabajo, recuperacion, trabajo periférico, apoyo a la recuperacion y otros factores
relevantes, incluyendo factores especificos del entorno técnico. Los resultados
obtenidos indican que hay un mayor nivel de riesgo para los Técnicos de
Instalaciones con 3,1 puntos en la escala, seguidos de los Técnicos de
Reparaciones, que obtuvieron 2,9 puntos, los Técnicos de Mantenimiento, con 2,7,y
finalmente los Técnicos de Soporte Especializado con 2,5 puntos, en lo que

respecta a carga de riesgo psicosocial.

Palabras Clave: Riesgos psicosociales, desempefio laboral,

telecomunicaciones, bienestar organizacional, salud ocupacional.
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Abstract

This case study assessed workplace psychosocial risks for 65 technical
operators working at a telecommunications company in Milagro, Ecuador. The
primary objective was to assess psychological risks and describe their impact on the
performance of technical specialization work in the areas of installation,
maintenance, repairs, specialized technical support, and general labor. The
approach of this assessment is primarily quantitative within a descriptive framework.
The instrument used was the Ecuadorian Ministry of Labor's Psychosocial Factors
Assessment, which was administered using a census approach and achieved a
response rate of 96.9%, with a total of 63 technicians participating. This
questionnaire is structured around eight risk factors: workload, work pace, technical
skill development, specialized leadership, specialized and technical control spans,
work organization, recovery, peripheral work, recovery support, and other relevant
factors, including factors specific to the technical environment. The results obtained
indicate that there is a higher level of risk for Installation Technicians with 3.1 points
on the scale, followed by Repair Technicians, who obtained 2.9 points, Maintenance
Technicians, with 2.7, and finally Specialized Support Technicians with 2.5 points,
with regard to psychosocial risk burden.

Keywords: Psychosocial risks, job performance, telecommunications,

Ministry of Labor of Ecuador, organizational well-being, occupational health.



INTRODUCCION

En el contexto actual de la industria de las telecomunicaciones, el ambito de
los riesgos psicosociales sigue siendo uno de los principales desafios para la
gestion de los recursos humanos y seguridad de la empresa, en lo que respecta al
personal técnico altamente especializado, los cuales enfrentan riesgos
considerables que podrian afectar su bienestar fisico y mental, asi como la calidad y
eficiencia de los servicios proporcionados (Pandalai et al, 2024). La naturaleza
especializada del trabajo técnico dentro de las telecomunicaciones y las
responsabilidades asociadas a este, tienden a ser los riesgos psicosociales pivotes,
qgue incluyen las responsabilidades criticas para la infraestructura de comunicacion,
la necesidad constante de estar en espera para situaciones de emergencia, la
presién por el tiempo limitado para reparar lineas dafadas y la necesidad de tener
una mejora continua en el conocimiento técnico.

Como resultado de llevar a cabo sus funciones, el personal de operaciones
técnicas de la industria de telecomunicaciones se encuentra con ciertas condiciones
laborales, a saber, trabajar en alturas, el uso de herramientas y equipos costosos, la
necesidad de continuar trabajando durante intervenciones de servicio técnico y la
necesidad de cumplir con plazos inaceptablemente ajustados, lo que contribuye a
los factores de estrés en el lugar de trabajo del trabajo. El estrés dentro del marco
de la gestion del riesgo psicosocial necesita enfoques mas orientados y sistematicos
para su evaluacion y control (Li et al, 2024).

En este caso, realizar el estudio en una empresa de telecomunicaciones
permite la evaluacién de los riesgos psicosociales asociados al trabajo de los

operativos técnicos. Esta empresa tiene a su cargo 65 empleados distribuidos en



diferentes funciones, de tamafo mediano en el sector. El hecho de que su sede esté
en Milagro nos permite extender los resultados a empresas de configuracion técnica
equivalente bajo un enfoque comparativo regulado. El enfoque particular en técnicos
operativos permite una mejor comprension de las particularidades de este grupo
ocupacional que, a efectos de la investigacion, es probable que esté mal
representado en los disenos de estudio que abordan fuerzas laborales compuestas
por diferentes categorias de empleados (Vleeshouwers et al., 2022). Los técnicos de
campo operativos tienen que enfrentar una gran cantidad de problemas,
especialmente aquellos de responsabilidad técnica directa, tomando decisiones bajo
presiones restrictivas especificas, y la relevancia de las habilidades técnicas en
envejecimiento y retencion en un entorno operativo que cambia rapidamente.

Este estudio tiene como objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial
para los técnicos operativos en el campo de las telecomunicaciones en Milagro,
Ecuador, utilizando el Instrumento Oficial del Ministerio de Trabajo de Ecuadory
ampliando las dimensiones del psicosocial laboral desde el punto de vista de un
experto en la industria de las telecomunicaciones en Ecuador.

Los objetivos especificos incluyen cuantificar los factores psicosociales y
utilizar el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio de Trabajo
de Ecuador disenado para técnicos operacionales, evaluar el riesgo de estresores
psicosociales operacionales en cada una de las ocho dimensiones delineadas en el
instrumento oficial, dando mayor relevancia a las dimensiones que son mas
operativas en la naturaleza del trabajo de un técnico operacional, y la evaluaciéon de
ventajas y desventajas de los factores especificos bajo la demanda antropométrica y
psicosocial del trabajo, especialmente en la naturaleza altamente especializada de

la actividad laboral.



PLANTEAMIENTO DEL CASO

La empresa de telecomunicaciones bajo estudio tiene sus instalaciones
ubicadas estratégicamente en la ciudad de Milagro, en la provincia de Guayas,
Ecuador, que sirve como un centro de telecomunicaciones para la region. La
empresa cuenta con una fuerza laboral altamente especializada de 65 técnicos
operativos que actuan como la columna vertebral de las operaciones mecanicas de
la empresa, asi como el mantenimiento de su infraestructura de telecomunicaciones,
los técnicos especializados funcionan bajo un modelo organizativo que combina
horas laborales estdndar de lunes a viernes con un modelo de guardia para resolver
problemas, trabajando diariamente 8 horas, con extensiones pertinentes a las
obligaciones de servicio para las unidades que reciben.

El grupo de colaboradores se ha distribuido en cuatro tipos de operaciones
gue son diferentes entre si en caracteristicas y en demandas. Los técnicos de
instalacidon que constituyen aproximadamente el 35% del total, tienen como
funciones primordiales el armado de infraestructura, el crecimiento en la provision
de nuevos servicios, y el soporte a la nueva linea de soluciones. Este grupo se
caracteriza por sortear problemas relacionados a la geografia del area de los
proyectos y la interaccidn con los clientes, para llevar a cabo un avance en la
planificacion de la instalacion.

Los técnicos de mantenimiento, que constituyen el 30% del equipo, se
enfocan en el mantenimiento programado y reactivo de infraestructuras civiles y de
equipo, a veces perdiendo el enfoque de 'servicio reactivo' en la optimizacion de la
demanda. Los técnicos de reparacion, que son el 25% de la fuerza laboral, se
concentran en la restauracion y reparaciones de los “criticos en servicios y

sistemas” durante el “tiempo critico”, debido a que los servicios y sistemas estan en



alta demanda en la restauracién de servicios, y los servicios “criticos”. En el resto
del 10% del personal, los técnicos de soporte técnico especializado que ofrecen
soporte técnico de alto nivel, capacitacion interna y resuelven problemas técnicos
avanzados que requieren la colaboracion de otros dominios.

La alta disponibilidad, confiabilidad y tiempo de respuesta para resolver de
inmediato situaciones criticas de caracter técnico son parte de la oferta. Este
fendmeno crea a la vez un entorno laboral que muestra recursos en turnos pico y
toma de decisiones relativamente criticas, asi como la responsabilidad directa y
ejecutable sobre el armamento tecnoldgico. Todo mientras existe un tiempo limitado
en el que deben tomarse las decisiones, manteniendo las tendencias actuales en el

campo profesional.

Problema Central

Entre 2024 y 2025, los técnicos de operaciones de la empresa de
telecomunicaciones han estado experimentando un preocupante y excesivo
aumento progresivo en varios indicadores métricos que, sin lugar a duda, sugieren
la presencia de riesgos psicosociales no gestionados en el trabajo de naturaleza
altamente especializada. En el marco de esta situacién, ya se ha sefnalado la
presencia de varias sefales de alarma que requieren intervencidén inmediata y
especializada.

Los indicadores muestran un aumento del 18% de ausencia del periodo
diagnosticado en comparacion con el periodo anterior, el aumento, caracterizado
como alarmante, se compara con el periodo anterior y con la estabilidad historica de
este indicador en los afos anteriores. Concurrentemente, la tasa de rotacién anual
del personal técnico se ha registrado en un 22%, lo cual, es alarmante, puesto que

es 5 puntos mas alta que el promedio anual de rotacién del personal técnico



especializado del 15% observado en la industria, y es motivo de preocupaciéon en
cuanto a la gestion de la retencion del personal técnico especializado y los costos
de reemplazo de personal calificado.

Ademas, el aumento en el nimero de casos médicos relacionados con el
estrés laboral, la fatiga crénica y los trastornos musculoesqueléticos relacionados
con el trabajo técnico también es alarmante, tales como los causados por trabajar
en alturas, posturas de pie forzadas durante el trabajo técnico y la tension
provocada por asumir responsabilidades criticas en el servicio. Este fendmeno que
evidencia fatiga y estrés crénico no solo concierne al individuo sino que debe ser
una preocupacion de la empresa.

También esta el preocupante descenso en la eficiencia operativa de las
respuestas técnicas y el tiempo de respuesta durante las intervenciones
especializadas, y el aumento del numero de los llamados incidentes técnicos
causados por un control humano escaso, lo cual no contribuye al control del
servicio, y compromete la seguridad operativa, lo que muestra como la calidad y
seguridad del servicio estan en desventaja. Los problemas mencionados
anteriormente se ven exacerbados por atributos especificos del trabajo técnico,
como la responsabilidad critica por la infraestructura de telecomunicaciones, la
necesidad crénica de minimizar el tiempo de inactividad del servicio, la prisa por
tomar decisiones técnicas dificiles bajo una fuerte presion de tiempo, la necesidad
continua de ponerse al dia con los campos de alta tecnologia en constante avance
dentro de la industria, la presidon constante de tiempo para evitar el tiempo de
inactividad del servicio y la necesidad de tomar decisiones rapidas y complejas en

situaciones de alto estrés.



Justificacion

La investigacion arroja luz sobre los riesgos psicosociales que enfrentan los
técnicos operacionales de telecomunicaciones. El trabajo es especializado e implica
la supervisidon de infraestructura critica, la resolucion de problemas y la capacidad
de responder a emergencias por lo que se vuelve urgente investigar, desarrollar e
implementar medidas preventivas e interventoras elevadas a las especificidades de
las actividades técnicas en el campo.

Desde el punto de vista laboral, que surja una investigacién como esta, sirve
como un escenario real 6ptimo para probar como se pueden utilizar metodologias
que evaluen el riesgo psicosocial con un marco operativo y legal existente. Este
ensayo técnico y altamente complejo sirve como plantilla para otras empresas de la
region, puesto que, brinda apoyo para comprender la necesidad de mejorar las
politicas de salud y seguridad ocupacional dirigidas a los trabajadores de campo,
una poblacién muy descuidada y subestimada en investigaciones de enfoque
psicosocial.

Desde la identificacion de los factores de riesgo psicosocial, la preocupacion
social del estudio hace énfasis en el impacto que tiene el trabajo en los 63 técnicos
estudiados, sus hogares y en la calidad de atencidén que, de manera indirecta,
reciben los usuarios. El conocimiento y manejo de esos riesgos permite no sélo
proteger la salud integral del personal, sino también asegurar la disponibilidad,
efectividad y viabilidad en la prestacion de los servicios de telecomunicaciones, los

cuales son vitales para el avance econémico y social en la zona.

Pregunta General

¢ Cual es el nivel de riesgo psicosocial en el personal técnico operativo de la

Unidad de Negocios de Telecomunicaciones de Milagro y cobmo este riesgo



psicosocial impacta su desempenio en el trabajo en las ocho dimensiones prescritas

por el Instrumento del Ministerio de Trabajo de Ecuador?

Preguntas Especificas
e ;Cuales son los niveles de riesgo psicosocial en las ocho dimensiones
configuradas por el Instrumento oficial?

e Existen diferencias significativas en el riesgo psicosocial en las diversas

especialidades técnicas?

e Qué factores sociodemograficos (género, antigiedad, nivel educativo)

afectan las percepciones del riesgo psicosocial?

Objetivos

Objetivo General

Evaluar los factores de riesgo psicosocial en el desempenio laboral del area
técnica en una empresa de telecomunicaciones ubicada en Milagro, Ecuador y los
factores de riesgo con el Instrumento oficial del Ministerio de Trabajo para disefnar

recomendaciones apropiadas y personalizadas.

Objetivos Especificos

e Establecer los niveles de riesgo psicosocial contenidos en los ocho
parametros definidos por el Instrumento del Ministerio de Trabajo de Ecuador.

e Evaluar las diferencias en los niveles de riesgo psicosocial entre las cuatro
especialidades técnicas de instalacién, mantenimiento, reparacion y soporte
especializado.

¢ |dentificar los factores sociodemograficos mas importantes que influyen en la

percepcion del riesgo psicosocial del personal técnico operativo.



MARCO TEORICO Y REFERENCIAL

Definicién y conceptualizacion de riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales son un conjunto de condiciones complejas y
multidimensionales del entorno de trabajo sin la interaccion de factores
organizacionales, contenido del trabajo, caracteristicas individuales y contexto
social, que tienen el potencial de generar efectos nocivos a la salud, la productividad
y el bienestar de los trabajadores. Leka y Jain (2020) subrayan la importancia del
bienestar de la persona en la creacion del concepto de los riesgos psicosociales en
el trabajo. Distinto a los abordajes antiguos que se limitaban exclusivamente a la
exposicion a elementos nocivos, el enfoque contemporaneo se preocupa de todas
las interacciones entre los elementos que son propios del contexto de trabajo.

Conforme a la Orientacion Internacional del Trabajo (2023), los factores de
riesgo psicosocial son “aspectos de la concepcion, organizacion y gestion del
trabajo, asi como de sus contextos sociales, econdmicos y ambientales, capaces de
perjudicar al trabajador en su psique, vida social o su cuerpo”. Esto incide en la
definicidn de riesgo psicosocial que Nieuwenhuijsen et al. (2020) elaboraron,
afiadiendo que los riesgos psicosociales no son la ausencia de condiciones de

trabajo adecuadas.

Caracteristicas Fundamentales

Los riesgos psicosociales son de naturaleza multifactorial y tienden a ocurrir
en las interfaces de elementos organizacionales, interpersonales, personales y
situacionales (Bakker & de Witte, 2023). Tal multifactorialidad de riesgos significa
que su reconocimiento y control requeriran esfuerzos integrales que abarquen
analisis desde el nivel macroorganizacional hasta aspectos profundamente

personales de los trabajadores.



El tiempo es otro factor esencial en los riesgos psicosociales que puede
presentarse en forma de exposiciones agudas y crdnicas y que puede conducir a
diferentes resultados en términos de salud y productividad laboral (Hausser et al.,
2021). Las exposiciones agudas durante las cuales hay periodos de estrés elevado,
pueden provocar una activacion psicologica y fisiolégica inmediata que, aunque
adaptativa desde una perspectiva inmediata, puede volverse problematica si el
patron de estrés se vuelve cronico. Las exposiciones cronicas, por otro lado, se
caracterizan por condiciones perjudiciales duraderas que pueden agotar los
recursos de afrontamiento y ejercer un efecto perjudicial aditivo sobre la salud
individual, con el tiempo.

La contextualidad constituye una caracteristica esencial que separa los
riesgos psicosociales de otros tipos de riesgos laborales (Montano et al., 2024). Los
mismos factores organizacionales pueden constituir un riesgo o un recurso
dependiendo del contexto particular, de las caracteristicas personales de los
empleados y de los medios disponibles para afrontar. Esta contextualidad significa
gue la evaluacion y gestion de los riesgos psicosociales deben tener en cuenta las
particularidades de cada lugar de trabajo y las diferentes necesidades de varios

grupos de empleados.

Componentes Estructurales

Los riesgos psicosociales estan constituidos por diversos elementos
interrelacionados que funcionan a distintos niveles dentro de un sistema laboral
(Theorell, et al, 2020). En particular, los factores organizacionales abarcan la cultura
de la organizacion, los tipos de liderazgo, los flujos de comunicacion, la politica de
recursos humanos y la organizacion en cuadros de la vertical y horizontal que

constituyen el marco dentro de el cual el trabajo se realiza.
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Demerouti y Peeters (2023) discutieron las relaciones que conciernen al
contenido del trabajo, que son la fijacidon de objetivos, el enfoque y la profundidad
del trabajo, la variedad y la autonomia en el trabajo, la cuantificacion y calificacion
del trabajo, las demandas cognitivas y emocionales, y el control del trabajo. Estas
daran forma a las caracteristicas distintivas de la experiencia laboral, que pueden
variar en forma de un desafio que demanda un esfuerzo adicional, o en forma de un
recurso que promueve el desarrollo y el crecimiento profesional.

Los interpersonales incluyen la naturaleza de la relacion que se tiene con el
superior, compaferos de trabajo, y, los subalternos, el apoyo social disponible en el
contexto laboral, la presencia de conflictos interpersonales, y la existencia de
actitudes negativas tales como el hostigamiento, la discriminacion y la violencia en
el contexto del trabajo (Nielsen & Einarsen 2023). Estos aspectos interpersonales
actuan como mediadores que, dependiendo del contexto, tienden a proteger o a

poner en peligro la unicidad y la experiencia del individuo en el trabajo mismo.

Mecanismos de Accidn

Los riesgos psicosociales tienen varios métodos para conciliar las
condiciones laborales y sus resultados en la salud y la productividad (Shaufeli y
Taris, 2021). Dentro de los métodos fisioldgicos, que incluyen la activacion del
sistema nervioso en forma automatica, la liberacion de cortisol y adrenalina, y las
respuestas inflamatorias, que en su conjunto pueden reforzar y desarrollar
problemas cardiovasculares, del sistema musculo esquelético, y de otros sistemas
del cuerpo, se delinea su esqueleto.

Los métodos psicoloégicos usan procesos que se forman en la psique y en las
emociones, en la migracién de amenazas, y los sistemas de afrontamiento, en la

atencion y la memoria, y en los procesos emocionales, que aparecen en la
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modificacidn de la experiencia del estrés laboral (Judge y otros 2022). Estos
meétodos que dominan los procesos psicoldgicos son responsables de la forma en
que las personas entienden, y qué resultados tienen sus acciones, en las
condiciones laborales que tienen. Este método también se usa en los efectos de la
vulnerabilidad que una persona puede tener de los efectos adversos producidos de
los riesgos psicosociales.

Los métodos que se comportan tienen que ver con el cambio en
comportamiento, tales como la salud, la convivencia, la produccion y la participacion
en una organizacion que puede influir en la salud que una persona va a tener, en la
relacion con el riesgo de psicosociales (Spurk y Hirschi, 2023). Estos cambios en el
comportamiento constituyen los mecanismos que son las respuestas del estrés

laboral, y son estrategias de afrontamiento que son reales, y son desadaptativas.

Evolucién Conceptual

A lo largo de los afios, la comprension de los riesgos psicosociales se ha
diferenciado del enfoque mas lineal que se centraba unicamente en los factores
estresantes relacionados con el trabajo hacia un enfoque mas equilibrado que
incluye los aspectos mas positivos del trabajo (Schaufeli & Bakker, 2024). Este
cambio muestra que el bienestar relacionado con el trabajo no solo proviene de la
ausencia de factores negativos, sino de la presencia de factores positivos que
pueden potenciar, motivar y satisfacer al empleado en el trabajo.

Los enfoques contemporaneos integran las nociones de recursos laborales,
recursos personales, compromiso del empleado y bienestar psicologico ademas del
enfoque tradicional basado en riesgos (Hakanen & Roodt, 2023). La expansion del
enfoque tradicional permite la planificacion de estrategias de intervencién mas

equilibradas que no solo se centran en la minimizacion del riesgo, sino también en el
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fortalecimiento de factores de proteccion y la promocion positiva de condiciones que
pueden ayudar al florecimiento de los trabajadores.

La inclusion de elementos culturales y contextuales mejora la comprension de
cdmo los riesgos psicosociales ocurren de manera diferente en contextos
organizacionales, sectoriales y culturales (Giorgi et al, 2021). El reconocimiento de
la diversidad cultural y contextual ha estimulado la construccion de estrategias de
evaluacion e intervencion mas apropiadas para grupos diferenciados de

trabajadores y lugares de trabajo.

Clasificacion y tipologia de riesgos psicosociales

Identificar la fuente del riesgo psicosocial permite determinar la fuente
primaria de las adversidades que, a su vez, ayuda a elaborar estrategias de
intervencion focalizadas (Leka et al, 2023). Un sistema de clasificacion de este tipo
intenta definir y delinear los parametros de un fendmeno que no es unitario por
naturaleza y que proviene de diversas bases en el riesgo psicosocial que, como tal,
requiere enfoques diferenciados basados en las caracteristicas unicas y los
mecanismos de accidn del fendmeno psicosocial en cuestion (Nielsen y Einarsen,

2024).

Riesgos de Origen Organizacional

Los riesgos de cultura organizacional surgen de conflictos internos bajo la
cultura, estrategias, politicas y procesos de la organizacién, que impactan
negativamente la experiencia laboral de los empleados (Bakker & de Witte, 2023).
Tales riesgos abarcan la ambigtedad del rol, que es cuando los empleados tienen
dudas sobre sus responsabilidades, objetivos establecidos y las expectativas de
rendimiento asignadas, lo que conduce a estrés crénico y ansiedad (Judge et al.,

2022). La investigacion contemporanea ha demostrado que la ambigliedad del rol es
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mas extrema en organizaciones que se caracterizan por estructuras jerarquicas
complejas o que estan en flujos continuos de cambio organizacional.

El conflicto de rol es otro riesgo de tipo organizacional. A este se asocia el
hecho que los trabajadores reciben y deben cumplir expectativas alineadas y en
conflicto, provenientes de diferentes instancias organizacionales (Demerouti &
Peeters, 2023). Este tipo de conflicto se presenta en forma horizontal, en la que
diferentes areas tienen expectativas opuestas, y en forma vertical, donde los
requerimientos de un jefe inmediato no coinciden con los mandos estructurales de la
organizacion (Slaughter & Christian, 2024). La presencia continua de conflicto de rol
puede conducir a fatiga emocional y a un retiro del compromiso organizacional.

Colquitt et al. (2021) enfatizan que los sistemas de evaluacion inequitativos y
la falta de transparencia como politicas de distribucion de recursos organizacionales
pueden ser una fuente crénica de riesgo psicosocial que, en mi opinion, disminuira
la percepcion de justicia en la organizacion. Estos factores organizacionales pueden
crear un sentido de injusticia, lo cual esta asociado con un aumento en el estrés
laboral, menor satisfaccion y una cultura organizacional general peor (Zapfy Vartia,

2020).

Riesgos Derivados del Contenido del Trabajo

El contenido de los riesgos relacionados con el trabajo proviene de la
naturaleza de las tareas laborales y puede influir potencialmente tanto en la
motivacion como en el bienestar de los empleados (Parker & Grote, 2021). La
sobrecarga de trabajo, que consiste en el volumen de tareas en relacion al total de
trabajo realizado y el tiempo asignado de importancia, es uno de los riesgos mas

comunes en el lugar de trabajo actual (Hausser et al., 2021). Esta abrumadora carga
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de trabajo tiene la capacidad de crear fatiga cronica, aumentar los errores y
deteriorar la calidad general del trabajo realizado.

Bajo condiciones de sobrecarga de trabajo cualitativo, que se define como el
ejercicio de tareas sucesivas y tediosas que requieren un alto grado de enfoque y
atencion, se crea ansiedad especifica del dominio que es de un grado inferior y el
Sindrome de Ansiedad por Competencia (Spurk & Hirschi, 2024). Esta forma de
sobrecarga es muy relevante en relacion con el avance y cambio tecnoldgico, donde
la ansiedad asociada aumenta con respecto al conocimiento actual (Salanova et al.,
2023).

La revision y la monotonia son, sin duda, los opuestos, identificados por la
falta de suficiente reto cognitivo y variedad para mantener la motivacion y el interés
en la tarea en cuestion (Schaufeli & Bakker, 2024). Esta falta, también, en algunos
casos, puede ser aburrimiento crénico, alerta reducida y deterioro consiguiente del
bienestar psicolégico, especialmente cuando se trata de individuos que tienen altas

necesidades de crecimiento personal y profesional (Gagné & Deci, 2023).

Riesgos del Entorno Social y Relacional

Segun Branch et al. (2022), los riesgos psicosociales surgen de las relaciones
interpersonales y la calidad del entorno social laboral, la ausencia de apoyo social
por parte de supervisores y compaferos es un factor de riesgo significativo que
puede amplificar el impacto de otros estresores laborales y disminuir la capacidad
de afrontamiento individual (Hobfoll et al. 2021). El apoyo social sirve como un
recurso primario que puede compensar el impacto perjudicial del estrés laboral y
fortalecer la resiliencia organizacional.

El acoso laboral, 0 'mobbing', se caracteriza por ataques comportamentales

sistematicos y negativos hacia una persona por parte de uno o mas sujetos, en este
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caso, una de las partes atacante en la relacion de poder. Uno de los acosos mas
temidos en este tipo de relaciones es el acoso vertical descendente, por la
diferencia de poder que se puede llegar a tener entre las partes y que puede resultar
en un grave riesgo psicosocial (Notelaers et al, 2022). El acoso laboral se puede
presentar a través de ataques tales como bullying, escarnio y ridiculizacién en
publico, socializacion excluyente, y parcheo de la actividad laboral, lo cual puede
llegar a producir efectos muy serios en la salud (tanto fisica como mental) de la

victima (Einarsen et al., 2020).

Tipologia segun laintensidad y frecuencia

Tratar de entender los patrones de exposicion en relacion con la salud
evaluada y las complicaciones de salud en el lugar de trabajo de la salud y el
bienestar de los trabajadores (Montano et al., 2024) se facilita mediante la
evaluacion de riesgos de factores psicosociales por intensidad y frecuencia de las
exposiciones. Con el propésito de planificar programas de prevencion e intervencion
dirigidos a los factores de riesgo psicosocial, esta dimension temporal es importante
dentro de la deteccion de exposiciones agudas y cronicas, asi como de sus

ramificaciones acumulativas y a largo plazo.

Riesgos Agudos de Alta Intensidad

Los riesgos agudos se caracterizan por exposiciones intensas pero
temporalmente delimitadas que pueden producir respuestas inmediatas de estrés y
activacion fisioldgica (Theorell et al., 2021). Estos incluyen crisis organizacionales,
conflictos interpersonales severos, accidentes laborales o emergencias que
requieren una respuesta inmediata bajo condiciones estresantes y de alta presion

(Fischer et al., 2022). Aunque estas exposiciones estan delimitadas temporalmente,
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pueden tener consecuencias duraderas cuando ocurren con frecuencia o cuando las
personas carecen de recursos adecuados para hacer frente.

Los eventos traumaticos relacionados con el trabajo, incluidos accidentes
graves, violencia en el lugar de trabajo o exposicion a peligros extremos, son
ejemplos paradigmaticos de riesgos agudos que pueden causar trastorno de estrés
postraumatico y otros problemas graves de salud mental (Stein et al., 2021). Estas
situaciones requieren protocolos de respuesta especificos que incluyen tanto
intervenciones inmediatas como estrategias a largo plazo para prevenir
consecuencias cronicas.

Las situaciones de cambio organizacional abrupto, como reestructuraciones
importantes, despidos masivos o cambios drasticos en las politicas
organizacionales, pueden inducir respuestas agudas de estrés marcadas por
incertidumbre, ansiedad y pérdida de control (Vakola, 2022). Estos cambios pueden
ser especialmente estresantes cuando se ejecutan sin la debida comunicacion o

participacion de los empleados afectados.

Riesgos Crénicos de Intensidad Moderada

Los riesgos cronicos provienen de la exposicidn continua a condiciones
adversas que por si solas pueden no considerarse graves, pero que de manera
acumulativa pueden llevar a consecuencias muy serias (Hausser et al., 2022). Tales
riesgos derivan de cargas de trabajo persistentemente altas, confusion de roles
persistente, falta de reconocimiento y aprecio social que no se percibe, relaciones
sociales de apoyo, y reconocimiento y aprecio social de apoyo (Van den Broeck et
al., 2020).

El agotamiento gradual de la exposicion y los recursos personales y fisicos y

psicologicos crénicos puede desarrollarse a través del sindrome de burnout,
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caracterizado por el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la falta de
logros personales (Maslach & Leiter, 2023). El sindrome de burnout se desarrolla a
través de procesos graduales y tiende a ser desarrollado por procesos que
generalmente pasan desapercibidos hasta que se despliegan de manera
significativa y clinica.

La exposicion crénica a microestresores como interrupciones frecuentes,
demandas excesivas y conflictos repetitivos de nivel inferior, acumulativamente
puede producir mas que eventos estresantes intensos unicos (Sonnentag et al.,
2023). Estos microestresores tienden a no clasificarse como riesgos significativos,
pero como muchas cosas, acumularse durante un periodo de tiempo puede tener

serias consecuencias.

Fundamentos de los Riesgos Psicosociales en el Trabajo Técnico

Los riesgos psicosociales en el trabajo técnico es un area de estudio que se
nutre de multiples disciplinas primarias, como la psicologia organizacional, la
medicina del trabajo, la sociologia del trabajo y la gestion de recursos humanos
técnicos especializados. A partir de una definicion contemporanea proporcionada
por Moreno-Jiménez et al. (2020), los riesgos son las condiciones que se refieren al
trabajo técnico especializado de organizar y realizar importantes tareas técnicas y
gue son capaces de impactar la salud y el bienestar tanto cuantitativa como
cualitativamente del trabajador técnico especializado.

En el contexto del Trabajo Técnico Operativo, los factores psicosociales que
afectan a la fuerza laboral adquieren rasgos especiales debido a la naturaleza
especializada de las tareas, el alto nivel de responsabilidad por infraestructuras y
servicios criticos, y los requisitos especificos de competencia técnica y actualizacion

continua. Ademas, la Teoria del Estrés en el Trabajo de Karasek y Theorell (1990)
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proporciona un marco para analizar los riesgos psicosociales en un contexto
técnico, dentro del cual el modelo demanda-control postula que el estrés
relacionado con el trabajo resulta de la interaccion entre las asignaciones laborales
técnicas y el control que tiene el trabajador sobre el trabajo técnico en las tareas
especializadas.

Los riesgos psicosociales en el campo del trabajo técnico son de estudio
interdisciplinarios en la psicologia organizacional, la salud en el trabajo, la sociologia
del trabajo y la gestion de recursos humanos en su especializacién. Como explican
Moreno-Jiménez et al. (2023), los riesgos psicosociales constituyen de los aspectos
en los cuales una carga de trabajo tiene, de forma organizativa, contenido y
ejecucion, la credibilidad para afectar el bienestar, la salud, y el trabajo de un
trabajador desde el punto de vista del balance de salud positiva y negativa, la salud
fisica y mental y el trabajo que se debe hacer.

En el caso del trabajo técnico operativo, estas variables adquieren
dimensiones distintas debido a la naturaleza de las actividades especializadas, el
nivel de responsabilidad sobre la infraestructura critica asi como la competencia
profesional técnica y el desarrollo requeridos (Pandalai et al, 2024). El trabajo
técnico de la disciplina de telecomunicaciones tiene una complejidad inherente que
crea formas peculiares de exposicion a estresores psicosociales que, a su vez,
requieren enfoques tedricos y metodologicos especificos, si no peculiares, para

entender y hacer frente a ellos de manera efectiva.

Modelos Tedricos Fundamentales

El modelo desarrollado por Karasek y Theorell (1990) respecto a las
demandas kardinales y los niveles de control, es uno de los modelos mas

influyentes en la comprension del riesgo psicosocial en entornos laborales
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especializados. Como sugiere el modelo, el nivel de estrés laboral esta determinado
por las demandas del trabajo y el control que el empleado tiene sobre la ejecucion
de las tareas. Mas tarde, Johnson y Hall (1988) ampliaron el modelo al introducir el

apoyo social como una tercera dimension fundamental (Nielsen et al. 2021).

Modelo de Desbalance Esfuerzo-Recompensa de Siegrist

El modelo de desequilibrio de esfuerzo-recompensa desarrollado por Siegrist
(1996; actualizado en investigaciones contemporaneas) también proporciona una
voz adicional que es particularmente relevante para el analisis del trabajo operativo-
técnico. Este modelo profundiza en el desequilibrio casi en el 'exceso de trabajo’ que
una persona determinada esta realizando-recompensa’ recuperada en formas tanto
tangibles como intangibles. Siegrist argumenta que un desequilibrio significativo
expone a los individuos a una gran cantidad de estrés relacionado con el trabajo que
puede culminar en algunas consecuencias adversas para la salud relacionadas con
el estrés.

En el contexto del trabajo operativo-técnico, un desequilibrio de este tipo es
casi constantemente el caso. Por ejemplo, una de las expectativas mas
generalizadas es estar en una posicién que pueda satisfacer expectativas precisas
en términos de especializacion y responsabilidad y, sin embargo, carece del mismo
nivel de reconocimiento profesional, desarrollo y aprobacién econémica (Gragnano
et al., 2021). Cuanto mas aguda sea la labor técnica en un contexto de
telecomunicaciones, mas probable es que un individuo perciba (erroneamente) que
el trabajo por el que se le recompensa-sin mencionar las consecuencias por fallos

que pueden ser recibidas tanto por un cliente como por una empresa-es elastico.
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Teoria de Recursos y Demandas Laborales (JD-R)

El modelo de Demandas y Recursos Laborales, mas conocido como Job
Demands - Job Resources Model, en el que Bakker y Demerouti lo han desarrollado
y Llorens et al. (2007) han perfeccionado, afirma que cada trabajo es un conjunto de
elementos pertenecientes a demandas laborales y recursos laborales. Las
demandas laborales comprenden los elementos fisicos, psicoldgicos, sociales y
organizativos de un trabajo que se deben afrontar y que requieren un coste de
energia fisica y/o psicoldgica sostenida, mientras que los recursos laborales se
refieren a aquellos elementos del trabajo que resultan fundamentales para lograr los
objetivos laborales y que en el proceso de trabajo permitan que las demandas sean
cubiertas, y que en el proceso de trabajo permitan que las demandas sean
cubiertas, que conduzcan a un crecimiento tanto para el individuo como para la
profesion.

El modelo, en particular, es aplicable a este contexto para comprender la
disponibilidad de recursos técnicos, organizativos y de personal, cuyo impacto, en
este caso, es el de poder aliviar las demandas de trabajo especializadas. Tanto
Shimazu et al. (2021) han mostrado como, en el trabajo técnico, el acceso a
recursos como autonomia técnica, apoyo supervisor especializado y desarrollo
profesional adicional, puede transformar en el trabajo, las demandas de baja tension

en estimulos de baja tension.

Factores de Riesgo Psicosociales Especificos en Telecomunicaciones

La industria de las telecomunicaciones sigue ofreciendo sus propias
caracteristicas distintas que configuran una nueva gama de riesgos psicosociales
muy diferentes a los de cualquier otra industria. Esto se debe a la naturaleza critica

de los servicios ofrecidos, asi como a la rapida aparicién de nuevas tecnologias y la
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expectativa de disponibilidad continua de los servicios ofrecidos (Li et al., 2024). Tal
concentracion en el sector crea comportamientos distintos con su propia gama de
riesgos psicosociales que requieren un analisis exhaustivo y una comprension
profunda de las dindmicas organizacionales laborales especificas del sector para el
trabajo técnico especifico realizado en el campo (Spagnoli et al., 2023).

La naturaleza distintiva del sector de las telecomunicaciones impone a su
fuerza laboral técnica obligaciones unicas y sin precedentes que trascienden los
marcos tradicionales de dedicacion laboral (Wang et al., 2021). Se espera que los
técnicos operativos dentro de la industria hagan mucho mas que el mantenimiento
rutinario de sistemas y maquinaria compleja. También se les encomienda la mucho
mayor obligacion de garantizar la continuidad del servicio para las
telecomunicaciones de millones de usuarios, sistemas de emergencia y servicios
criticos del sector econémico (Hakanen & Schaufeli, 2023).

La rapidez en la evolucion tecnoldgica que caracteriza el sector genera
demandas especificas en la actualizacién continua del conocimiento y el dominio de
competencias que pueden resultar en fuentes importantes de estrés ocupacional
(Salanova et al., 2024). Los trabajadores de tecnologia de los sistemas llevan a
cabo una actualizacion permanente y el dominio de nuevas tecnologias y
protocolos, asi como de sistemas cada vez mas complejos y el dominio de
tecnologias heredadas que aun operan (Sonnentag et al., 2023). Esta tension entre
la innovacion y el sostenimiento de sistemas ya existentes genera tensiones

especificas que requieren de estrategias de afrontamiento especializadas.

Tecnoestrés y Demandas de Actualizacion Continua
La innovacion tecnoldgica en telecomunicaciones y los cambios rapidos que

plantean diferentes desafios de aprendizaje y adaptacion han sido denominados
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como "riesgo de tecnostress" por Wang et al. (2021). Este riesgo se define como el
estrés negativo debido a la incapacidad o dificultad para aceptar nueva tecnologia,
asi como el estrés que surge del uso de Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC).

El ritmo suspendido e implacable del mundo de las telecomunicaciones se ha
vuelto excesivamente complicado por los conocimientos y habilidades profesionales
emergentes y nuevos, asi como por sistemas complejos de crecimiento y
comportamiento en constante cambio. Spagnoli y colegas (2021) destacan que los
trabajadores técnicos que experimentan niveles aumentados de tele-estrés son mas

propensos a enfrentar agotamiento emocional, desvinculacién del trabajo y burnout.

Responsabilidad Criticay Presién Operacional

Las telecomunicaciones son un sector vital y, por lo tanto, sus servicios
conllevan un tipo especifico de estrés laboral relacionado con las responsabilidades
en cuanto a la estructura de los sistemas de comunicacion. Como senalaron Li et al.
(2024) en su investigacion sobre los trabajadores de telecomunicaciones en China,
la percepcidn de tener una responsabilidad critica es un estrés adicional y se
manifiesta en la preocupacion por los sistemas, la preocupacion por el fracaso de
los sistemas y el impacto de dicho fracaso, la preocupacion por el fallo de los
sistemas y la presion para evitar cualquier error técnico.

Tener tales responsabilidades aumenta el nivel de estrés, que se ve
amplificado por la expectativa de las empresas de telecomunicaciones de ofrecer
servicios disponibles las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana, con documentos
de SLA de soporte. Los técnicos operacionales estan en un alto estado de alerta,

mantenidos en un estado de preparacion tan elevado que conduce al estrés crénico,
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y se ha observado que esto conlleva un aumento del estrés laboral cronico (Yoshida

et al, 2021).

Trabajo en Condiciones de Alta Incertidumbre

Los retrasos en el trabajo técnico en las industrias de telecomunicaciones a
menudo implican resolver tareas complejas dentro de un entorno de incertidumbre
técnica bajo restricciones de tiempo. Como describe Zhao et al. (2021), los
trabajadores que practican regularmente la resolucién de problemas bajo presion
desarrollan patrones especificos de estrés debido a la hipervigilancia, la fatiga en la
toma de decisiones y el agotamiento cognitivo.

Zhao et al. (2021) subrayaron el fenomeno del “estrés por competencia
técnica” para describir la situacion en la que los trabajadores en las industrias de
telecomunicaciones, en los que el trabajo de toma de decisiones técnicas esta bajo
restriccidon de tiempo, enfrentan la ausencia de informacién técnica critica para
construir la columna vertebral del sistema técnico. Cuanto mas interrelacionado y
complejo es un subsistema, mayor es la presion de tiempo en la toma de

decisiones.

Enfoques Contemporaneos en Investigacion Psicosocial Técnica

La investigacidn sobre riesgos psicosociales ha experimentado un cambio de
paradigma significativo en los ultimos 20 afios: de enfoques positivistas y
unidimensionales a marcos mas contextualizados e integrativos que son
metodoldgicamente diversos y abrazan la complejidad de los fenémenos
psicosociales de los lugares de trabajo técnicos especializados (Nielsen & Einarsen,
2024). Este cambio en la comprensioén, a su vez, seiala la creciente apreciacion por

entender que los fendmenos de riesgo psicosocial ya no pueden ser abordados de
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maneras reduccionistas y no sistémicas, dinamicas o contextualizadas (Bakker & de
Witte, 2023).

El cambio de paradigma hacia la sofisticacion en la comprension ha sido
impulsado por la realizacion de que los marcos de referencia de riesgo psicosocial,
desarrollados a lo largo de las lineas tradicionales de la industria, lugares de trabajo
estables y homogéneos, son inadecuados para capturar las realidades de los
entornos técnicos contemporaneos marcados por cambios tecnologicos rapidos,
estructuras organizativas fluidas y una complejidad creciente en la demanda
cognitiva (Theorell et al., 2023). Es esta inadecuacion la que ha impulsado el
desarrollo de marcos metodoldgicos mas sensibles a las realidades del trabajo
técnico especializado y a las dinamicas emergentes de los entornos de trabajo

digitalizados.

Perspectivas Participativas y Contextuales

Estudios recientes han desentrainado la complejidad de la investigacion sobre
riesgos psicosociales hacia enfoques mas participativos y situacionales que situan la
experiencia de los trabajadores técnicos como fundamental para reconocer las
realidades laborales. Vleeshouwers et al. (2022) argumentan que durante las
evaluaciones psicosociales, existe una tendencia a permanecer ajeno a las
peculiaridades del trabajo técnico especializado, y por lo tanto, hay una necesidad
de desarrollar metodologias que se centren en la participacion activa del personal
técnico en los procesos de identificacion y evaluacion de riesgos.

Tales enfoques participativos tienden a ser importantes en contextos técnicos
porque los trabajadores especializados poseen un entendimiento unico de los

requisitos complejos y contextualizados de sus tareas, los recursos relativos que les



25

permiten desempenarse de manera efectiva y las estrategias de afrontamiento mas

adecuadas para su entorno laboral (Kristensen et al, 2020).

Integracion de Factores Organizacionales y Individuales

Teniendo en cuenta esos modelos histéricos de factores de riesgo psicosocial
en el trabajo, Gil-Monte (2021) considera modelos como cultura, recursos y
liderazgo junto con las demandas del puesto, como temporal, relacion y tecnologia,
junto con aspectos individuales como estrategias de afrontamiento, experiencia y
competencias, como esenciales para determinar los factores de riesgo psicosocial
de los trabajadores técnicos. Los modelos recientes de analisis de riesgo psicosocial
todavia abogan por los enfoques organizacionales e individuales para configurar los
factores de riesgo.

Este modelo de riesgo psicosocial, que reconoce los enfoques
organizacionales e individuales de nivel cruzado necesarios para gestionar los
factores de riesgo psicosocial, es critico para el desarrollo de estrategias de

intervencion efectivas (Van der Klink et al., 2020).

Impacto de los Riesgos Psicosociales en el Rendimiento Técnico

La psicologia organizacional ha puesto mucho mas énfasis en investigar el
bienestar psicosocial en relacién al rendimiento en situaciones en que la calidad del
trabajo técnico afecta la seguridad de las personas, la continuidad de servicios
vitales, y el bienestar de una comunidad completa, como en el caso de las obras de
ingenieria de alta especializacion, debido a la psicodinamica del trabajo. En el mas
reciente psicodinamico del trabajo por Theorell et al (2023), el bienestar psicosocial
en el trabajo ha pasado a originar cambios en las condiciones de trabajo. Desde el

principio de la psicodinamica, el rendimiento en estas obras complejas fue visto de
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forma dualista. A partir de estas comprensiones simplistas en las que el rendimiento
era visto de forma lineal y unidimensional, ha evolucionado a mucho mas complejas
y sofisticadas que son capaces de reconocer la bidireccionalidad mediadora y
moderadora de estas relaciones en el contexto de trabajo, en la psicodinamica del
trabajo (Bakker & Demerouti, 2024).

La comprension de la relacion entre el estrés y el rendimiento, a través del
prisma de la ley de Yerkes-Dodson, ha demostrado que los enfoques mas
tradicionales son bastante deficientes en la elucidacion de las complejidades del
trabajo especializado y técnico, donde la interseccién de demandas cognitivas
extremadamente altas, responsabilidades criticas y la necesidad constante de
precision desplaza el contorno del rendimiento a configuraciones mas unicas (Byron
et al, 2023). La investigacion reciente en neurociencia cognitiva y psicologia del
rendimiento ha mostrado las diversas vias a través de las cuales los riesgos
psicosociales influyen en el rendimiento técnico, y estas vias convergen
neurobiolégicamente, cognitivamente y conductualmente para entrelazarse
intrinsecamente y determinar la efectividad del trabajo especializado (Fischer et al.,
2024).

El impacto de los factores psicosociales en el desempeno técnico en ambitos
como el de telecomunicaciones es masivo, ya que hay una alta posibilidad que el
fallo de una persona se convierta en una falla de sistema, que desestabiliza el
funcionamiento de infraestructuras criticas, y genera desbalances socieconomicos
desproporcionados (Parker y Grote, 2023). Esta revalorizacion del impacto en la
distribucion de los costos y beneficios de la gestion de los riesgos psicosociales

aleja la perspectiva de la responsabilidad social para colocar la problematica en el
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centro de las necesidades de supervivencia, continuidad operativa y sostenibilidad
organizacional a largo plazo (Christian y Slaughter, 2024).

Dentro de los mecanismos especificos por los cuales los riesgos
psicosociales se traducen en déficits de rendimiento, destacan las alteraciones de
procesos como la atencion selectiva, la memoria de trabajo, la flexibilidad cognitiva y
la toma de decisiones bajo incertidumbre como constituyentes criticos del
rendimiento efectivo en actividades técnicas complejas (Sonnentag et al., 2024). La
investigacion documental ha mostrado que tales efectos cognitivos no aparecen de
manera aislada, sino en conexién con factores psicosociales individuales, como
habilidades, tolerancia al estrés, afrontamiento y factores contextuales como la
complejidad de la tarea, la disponibilidad de recursos y el apoyo organizacional

(Judge et al., 2023).

Relacion entre Bienestar Psicosocial y Calidad Técnica

El bienestar psicosocial de los trabajadores técnicos asi como el estrés
psicosocial en el trabajo han sido relacionados por investigaciones contemporaneas
que también explican su impacto en la calidad del desempeno laboral, que también
ha sido estudiado en Taris et al. (2020), el cual senala que los técnicos que sufren
de estrés psicosocial tienden a cometer mas errores técnicos, encuentran mas dificil
resolver creativamente problemas complejos y pierden funcionalidad diagndstica
técnica estratégica.

Esta conexion es cada vez mas importante en el sector de las
telecomunicaciones, ya que el impacto de los defectos técnicos podria poner en
peligro la prestacion de servicios clave. Matos et al. (2020) explica que la provision

de servicios psicosociales para los trabajadores técnicos tiene efectos positivos en
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su bienestar y la gestion de factores de riesgo psicosocial mejora la calidad y

fiabilidad de los servicios técnicos prestados.

Factores Protectores en Contextos Técnicos

La investigacion ha identificado ciertos factores que pueden contrarrestar los
riesgos psicosociales entre el personal técnico. Vandenberghe et al (2021) ha
documentado que el apoyo organizacional percibido, la autonomia técnica y las
oportunidades de avance profesional altamente especializadas constituyen recursos
criticos que pueden amortiguar los efectos de las altas demandas laborales.

De suma importancia es el término ‘autoeficacia técnica’, que es definido por
Rajendran et al (2020) como la creencia que tiene un trabajador en su capacidad
para realizar con éxito tareas técnicas complejas. Esta autoeficacia técnica sirve
para moderar la relacion entre las demandas laborales y las respuestas al estrés,

indicando que la autoeficacia puede ser protectora por naturaleza.

Tendencias Emergentes en Gestion Psicosocial Técnica

Esta ocurriendo un cambio en la gestidn de riesgos psicosociales dentro de
contextos técnicos especializados debido a la fusidén de diversas nuevas tecnologias
disruptivas junto con cambios demograficos en la fuerza laboral, nuevas formas de
trabajo y una comprensién mas matizada de los determinantes del bienestar en
contextos de trabajo altamente especializados (Sonnentag et al, 2024). Este cambio
no es simplemente una evolucion incremental de las practicas existentes, sino mas
bien una reestructuracion fundamental de los marcos conceptuales, metodolégicos e
intervinientes que han dominado el campo en las ultimas décadas, ilustrativa de la
necesidad de abordar nuevos desafios emergentes que estan mas alla de los

enfoques tradicionales de gestidn psicosocial (Bakker y Demerouti, 2024).
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Las tendencias emergentes en gestion psicosocial técnica tienden a centrarse
en soluciones preventivas y personalizadas que ineludiblemente van mas alla de los
modelos tradicionales reactivos, donde el enfoque se centra en identificar y
solucionar problemas después de que han manifestado problemas (Wang et al,
2024). Esto incluye la implementacién de intervenciones microadaptativas, el
desarrollo de ecosistemas digitales integrados que gestionan sin problemas el
bienestar con los procesos operativos centrales de organizaciones técnicas, y el uso
de sistemas de monitoreo predictivo que aprovechan el big data y el aprendizaje
automatico para identificar patrones de riesgo adversos antes de que se cristalicen
(Giorgi et al, 2024). Al mismo tiempo, estas tendencias muestran un reconocimiento
creciente de la necesidad de enfoques mas amplios y humanisticos que van mas
alla de simplemente la ausencia de factores de riesgo, hacia la presencia activa
positiva de condiciones que permiten la prosperidad humana, social y profesional,
una alta creatividad técnica y la autorrealizacién dentro del contexto laboral

especializado (Schaufeli y Taris, 2024).

Digitalizacién y Nuevos Riesgos Psicosociales

El rapido crecimiento de la tecnologia en el mundo de hoy ha traido consigo
muchos nuevos tipos de factores de riesgo que necesitan mucha mas atencion,
como los riesgos no atendidos del ‘digital’. Booker et al. (2025) identifican el uso de
la tecnologia como un factor que puede causar fatiga digital, sobrecarga de
informacion e incluso malestar psicolégico después de ‘desconectarse’ del trabajo.

Esto es particularmente cierto para la industria de las telecomunicaciones en
la que los técnicos deben lidiar con numerosos sistemas digitales interconectados al

mismo tiempo y permanecer ‘siempre activos’ para responder a emergencias. Estos
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tipos de riesgos digitales emergentes necesitan ser incorporados en las estrategias

de gestion de riesgos mas tradicionales en el campo de la gestion psicosocial.

Trabajo Hibrido y Flexibilidad en Contextos Técnicos

Los diferentes modelos de trabajo hibrido han introducido nuevas
complejidades en la gestidon de riesgos psicosociales para los trabajadores técnicos.
Charalampous et al. (2019) han documentado que, aunque el trabajo remoto puede
aliviar algunos factores estresantes (como los largos desplazamientos), también
puede aumentar el riesgo de aislamiento social y las barreras para obtener apoyo

técnico especializado (Zhang et al., 2020).

Marco Normativo Ecuatoriano para Trabajadores Técnicos

Para abordar a los trabajadores técnicos, Ecuador se muestra protector y
garantiza a la persona el derecho a trabajar en condiciones humanas y dignas
plasmadas en la constitucién de 2008, en su articulo 326, en el cual, el despido se
realiza de forma justificada y observa el articulo 47 de la constitucién. El articulo 47
de la constitucion delimita el derecho a la dignidad, la cual se respetara en el
momento en el cual la persona siempre ganara en el equilibrio de sus aportes, el
precio que configura su trabajo, un trabajo humano.

El Ministerio de Trabajo de Ecuador ha creado instrumentos especificamente
destinados a la evaluacioén de factores psicosociales, habiendo definido ocho
dominios que han demostrado ser particularmente relevantes en el contexto del
trabajo técnico: carga de trabajo, ritmo de trabajo, desarrollo de habilidades
técnicas, liderazgo especializado, margenes de control especializado y control

técnico, organizacion del trabajo, recuperacién, trabajo periférico, , apoyo a la
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recuperacion y otros factores relevantes, incluyendo factores especificos del entorno

técnico (Ministerio de Trabajo Ecuador 2020).

Politicas Gubernamentales Enfocadas

El Estado ecuatoriano ha construido un marco de politica publica integral
dirigido especificamente a prevenir riesgos psicosociales en el lugar de trabajo para
trabajadores técnicos especializados. El Plan Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2019-2030 describe areas estratégicas especificas para promover entornos
de trabajo seguros y saludables en campos técnicos, abordando los desafios unicos
y especificos de esta forma de trabajo.

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), a través de su Seguro
General de Riesgos de Trabajo, ha desarrollado programas preventivos
especializados que incorporan factores psicosociales como un elemento obligatorio
de los sistemas de gestion de salud y seguridad ocupacional con adaptaciones

especificas para sectores técnicos como las telecomunicaciones.

Responsabilidad Corporativa en la Gestidon del Personal Técnico

La gestion de los riesgos psicosociales en el personal técnico operativo va
mas alla del mero cumplimiento normativo para convertirse en una parte esencial de
la responsabilidad social corporativa particular de los trabajadores especializados.
Carroll (1991) y desarrollos posteriores establecen que las corporaciones tienen
responsabilidades econdmicas, legales, éticas y filantropicas, de las cuales la
obligacidn ética especifica de preocupacion aqui es la salud mental de estos
trabajadores técnicos.

La norma 6 en la ISO 26000 sobre responsabilidad social organizacional
obliga a estos profesionales a lo que se denomina practicas sociales esenciales.

Deben “Proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables” y “Proteger los
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derechos de los trabajadores, especialmente del personal técnico, a un entorno de
trabajo seguro y saludable” (ISO, 2010) con un enfoque particular en los

trabajadores en la gestidn técnica de infraestructuras y servicios criticos.”

Revision Critica de la Literatura Especializada

La revision exhaustiva de la literatura actual muestra concordancia en la
comunidad cientifica respecto a la existencia de riesgos psicosociales entre los
empleados técnicos; sin embargo, también sefiala importantes deficiencias en los
llamados enfoques tradicionales de evaluacidn en el contexto del trabajo técnico
especializado. Kristensen et al. (2020) argumentan que muchas herramientas
"tradicionales" enfocan la preocupacién en los factores negativos generales tanto
qgue hay una necesidad urgente de desarrollar factores de proteccion especificos y
recursos organizacionales adaptados a las realidades del trabajo técnico.

Investigaciones como la de Vleeshouwers et al (2022), subrayan la necesidad
de abordajes urgentes, contextuales y participativos en la evaluacion e intervencion
sobre riesgos psicosociales, en particular, en la atencion del personal técnico, los
cuales alcanzan a definir a los trabajadores no solo como ejecutores de funciones,
sino como profesionales de la especialidad que deben ser considerados como
protagonistas en toda la etapa de prevencion y gestion de riesgos. Se logra de esta
manera, una postura mas realista e integradora de la salud de los trabajadores que,
en el caso de los trabajadores de la técnica, se convierte en el punto de partida para
el desarrollo de adecuadas intervenciones.

En este caso, uno de los encuentros mas importantes de este enfoque es que
los propios técnicos deben participar en los procesos de identificacion, evaluacion, y
control de riesgos psicosociales al mayor. Los trabajadores en el terreno, a partir de

su experiencia en las funciones, se convierten en las mejores fuentes de
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informacion sobre las exigencias que la labor impone, el cuello de botella, y los
puntos donde deben realizarse intervenciones mas urgentes. Su aporte no solo
asegura la practicidad y la factibilidad de lo que se esta proponiendo, sino que
genera mayor apropiacion y corresponsabilidad en la creacion de mejores
condiciones de trabajo.

Ademas, el uso de enfoques participativos ayuda a que surjan soluciones
organizacionales duraderas, porque se derivan de un proceso conjunto que integra
la contribucion técnica de los trabajadores, asi como la vision estratégica de la
empresa. Esta dualidad asegura que las medidas tomadas irdn mas alla de
intervenciones superficiales y fragmentarias hacia cambios estructurales que
tendran un impacto real en la reduccion de riesgos. Por lo tanto, la literatura ha
insistido en que la gestion efectiva del riesgo psicosocial depende de considerar al
personal técnico como socios estratégicos del proceso, cuya contribucion trasciende

la implementacién para incluir el disefio y la validaciéon
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METODOLOGIA

El estudio actual emplea un enfoque metodoldgico cuantitativo de alcance
descriptivo y de método analitico, adaptado a las particularidades del trabajo
operacional técnico en telecomunicaciones, la decision metodoldgica se conecta
directamente con la singularidad del problema bajo investigacién y permite una
evaluacion sistematica, objetiva y especializada de los riesgos psicosociales
especificos del contexto-técnico. Dentro del contexto de esta investigacion, su
naturaleza se presenta como descriptiva por su enfoque en atribuir la
sistematizacion y analisis del estado actual de los riesgos psicosociales de la fuerza
laboral técnica operacional de la empresa, junto con el potencial elaborado de cada
una de las dimensiones evaluadas, en particular, la de técnica adversa
polémicamente la mas técnica del trabajo. El enfoque analitico, por su parte, facilita
la articulacion de relaciones sustantivas, entre los distintos componentes y niveles
abordados, lo que enriquece la conformacion del fendmeno en el entorno particular
de la actividad técnico-operativa.

Este método propone un estudio transversal - evaluacion de riesgos
psicosociales durante el primer semestre del afio 2025, la metodologia permite
obtener una instantanea actual de la situacion organizacional del personal técnico
ademas de establecer una sdlida linea base para futuras evaluaciones o
intervenciones especializadas para este grupo profesional. El disefio transversal
para la evaluacion de toda la poblacion objetivo bajo condiciones similares de
evaluacion reduce las variables extrafias que regulan los resultados del personal
para los ocupantes del personal técnico.

La poblacion objetivo se define como todo el personal técnico de la empresa

de telecomunicaciones donde 65 profesionales de tiempo completo estan
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involucrados en turnos de 8 horas de lunes a viernes con atencion adicional para
emergencias técnicas para el servicio operativo. Utilizamos un enfoque no
probabilistico de muestreo censal donde se incluyen todos los técnicos
operacionales de la organizacion sin aplicar técnicas de muestreo estadistico para
proporcionar un panorama completo de la situacidén que enfrenta este grupo de
personal técnico.

La empresa utiliza varios criterios de inclusion y exclusion para empleados en
el campo técnico operativo con contratos activos, como que los empleados hayan
trabajado durante al menos 3 meses y, por lo tanto, entiendan el flujo de trabajo
requerido, atencidn durante la fase de implementacion de todo el instrumento con la
capacidad de asistir, la satisfaccion del participante durante la etapa de inclusion
voluntaria para participar completamente con la promesa de entender el alcance del
estudio, y otros criterios donde la exclusion encajaria mejor. Los empleados con
contratos activos como aquellos con licencia médica por discapacidad absoluta,
empleados con vacaciones programadas durante la fase de aplicacion del
instrumento, utilizados durante el periodo posterior al empleo, empleados que eligen
voluntariamente ignorar el marco sin ninguna consecuencia negativa, y criterios de
exclusion.

El "Cuestionario para la evaluacién de factores psicosociales" fue creado por
el Ministerio De Trabajo de Ecuador, se aseguraron adaptar esta herramienta unica
a Ecuador, escalandola y modificandola para ajustarse a la normativa ecuatoriana
dentro del campo de las telecomunicaciones a su nivel base dentro de la fuerza
laboral. El cuestionario mide ocho factores que son predominantemente importantes
en el caso de operaciones técnicas y no técnicas para los trabajadores de base de

Ecuador, incluyen turnos y secuencias del sistema de trabajo técnico, formalizacion
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de habilidades técnicas, supervision y liderazgo técnico, area y dominio de la toma

de decisiones técnicas en el trabajo, organizacion del trabajo técnico, recuperacion
técnica al trabajo post, acompanamiento técnico y especializado, y una coleccion de
otros factores inter y no interconectados con el campo.

Los instrumentos y herramientas para las operaciones constan de 58 items
que derivan de lo anterior y tienen una lista de verificacion escalada de cuatro
respuestas que también se acogen a una escala de puntuacion Likert de 4 puntos. 1
en el caso anterior significa "Totalmente en Desacuerdo" y 4 significa lo opuesto,
"Totalmente de Acuerdo". La robustez de la herramienta también se ha probado en
el dominio de telecomunicaciones analizado con la poblacién de Ecuador con la
ayuda de muestreo de delfines que logré mas de 0.80 en cada dimension con un
contexto verificado para el trabajo (Kristensen et al., 2020).

Se realizd un andlisis descriptivo, que incluye la tendencia central y la
dispersion para cada dominio y métrica técnica profesional, utilizando SPSS, la
clasificacion de los usuarios profesionales técnicos se realiza por frecuencia de
distribucién y especializacion técnica. Se determinan los valores atipicos y patrones
de respuesta especificos del personal técnico. El analisis dimensional implica, de
acuerdo con los puntos de referencia adaptados del contexto del instrumento,
calcular puntuaciones por cada dimensién y clasificadas por atributos de

interpretacion técnica de la dimensién al riesgo psicosocial, bajo, moderado y alto.
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ANALISIS Y RESULTADOS

La seccidn discute los resultados de aplicar la encuesta del Ministerio de
Trabajo de Ecuador a una empresa de telecomunicaciones, especialmente en lo que
respecta a la evaluacion de los riesgos psicosociales que enfrentan los técnicos
operativos. La alta tasa de respuesta —96,9% de participacién— confirma la validez
y la representatividad de los datos recolectados, que ofrecen un panorama
consolidado sobre las condiciones laborales de este grupo particular de empleados,
el analisis surge de las ocho dimensiones de la herramienta que describen las
debilidades y fortalezas organizacionales.

Los resultados del analisis vienen en forma de tablas y graficos que retratan
claves métricas sobre la demografia de los empleados, de los campos y divisiones,
de los riesgos psicosociales y de los factores de educacion, de la profesionalidad y
de la seniority, asi como de la evaluacién del tamano. A partir de esto, se comprende
como se tiene la posibilidad de ilustrar las atajos y los huecos, que son paradojicos y
al mismo tiempo, los mas preocupantes. El analisis, por lo tanto, proporciona un
enfoque integrado al ambiente de trabajo técnico al combinar informacidén basada en
datos con factores mas complejos.

El punto en cuestion cobra interés en parte porque los resultados obtenidos
son la base para el disefo de planes de procesos de tipo organizacional. La
identificacion de los factores de riesgo psicosocial y su magnitud, junto con las
distinciones que surgen de los analisis de diferentes variables sociodemograficas,
no solo permiten calcular el alcance del problema, sino que también apuntan a dirigir
acciones respecto a la mejora de las condiciones laborales, el fortalecimiento del

liderazgo técnico, y la garantia de la sostenibilidad de los servicios ofrecidos.
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En este contexto, los resultados son claves para la gestion de procesos que
conserven los principios de las interfaces de elaboracion de workstation y
productividad que son activas e integradas dentro del Sector de Sistemas de
Telecomunicaciones de Internet de Banda Ancha.

Figural

Distribucion por especialidad técnica

Distribucién por Especialidad Técnica (%)

Soporte Técnico

Instalaciones

Reparaciones

Mantenimiento

La distribucion demografica de la muestra que el 78% son técnicos
masculinos y el 22% son técnicos femeninos con una edad promedio de 32.8 afios y
una desviacion estandar de 7.4 anos, todos los encuestados estan empleados como
operadores técnicos en diversas areas. Los técnicos de instalacion representan el
35% de la fuerza laboral, los técnicos de mantenimiento el 30%, los técnicos de
reparacion el 25%, y el resto de la muestra, el 10%, esta compuesto por

especialistas en soporte técnico.
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Figura 2
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Dentro de las funciones operativas, se puede observar que el 40% de los
técnicos operativos tienen menos de 2 afnos de experiencia laboral, lo que indica
una gran proporcion de una fuerza laboral relativamente nueva de la organizacién,
lo cual sugiere que una proporcidn significativa de los empleados aun se esta
adaptando a las demandas del sector de telecomunicaciones, lo que puede resultar
tanto en tener nuevas ideas y energia, como en la necesidad de proporcionar
capacitacion adicional para desarrollar los aspectos técnicos del trabajo.

Por otro lado, el 38% de los técnicos ha trabajado entre 2 y 5 afios, lo que
indica que hay un cierto segmento que tiene un nivel de experiencia intermedio, por
ultimo, los integrantes que ostentan cinco afos de experiencia en funciones técnicas
especializadas constituyen el grupo mas antiguo y representan el 22% de los

participantes en este estudio..
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Figura 3
Nivel educativo
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El 57% de los encuestados ha obtenido titulos de tercer nivel en
telecomunicaciones y electronica. Este grupo constituye la base educativa mas
sélida dentro de la organizacidén. Su educacion universitaria les proporciona la teoria
esencial y experiencias practicas, lo que en ultima instancia mejora su capacidad
para adquirir y dominar procesos técnicos complejos, habilidades para resolver
problemas y la capacidad de razonamiento para asumir mayores responsabilidades,
también indica la preferencia de la organizacion por contratar personal calificado
para asegurar la calidad y continuidad de los servicios de telecomunicaciones
ofrecidos.

En segundo lugar, el 32% de los técnicos encuestados tiene una educacion
tecnoldgica, lo que significa que han recibido algun tipo de formacion a nivel
secundario, que esta predominantemente orientada hacia la adquisicion de
habilidades que pueden aplicarse directamente en un entorno laboral practico. Este

grupo es una fuente de gran estima para la organizacion, ya que sus conocimientos
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les permiten atender el trabajo operativo que esta técnicamente enfocado de
manera rapida. Su contribucién a la organizacién es innegable, ya que proporcionan
un equilibrio entre el trabajo técnico puro y el conocimiento aplicado en las
operaciones diarias de la empresa.

Finalmente, el 10% de los encuestados se ubica en el nivel de técnicos
medios, y, aunque dicho grupo cuenta con la menor formacién formal, su
experiencia y el aprendizaje que obtienen en el cumplimiento de sus funciones
operativas los hace estratégicos en la organizacion. Son, en efecto, claves para los
trabajos que requieren tiempo y una notable destreza y conocimiento manual
aplicados. Adicionalmente, resulta de interés que el 85% de los técnicos operativos
tienen especializaciones en telecomunicaciones, lo que evidencia el nivel de
especializacion.

Figura4

Dimension: Carga y Ritmo de Trabajo
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De los resultados obtenidos para la dimension “carga de trabajo y ritmo de
trabajo” se concluye que describe la existencia de una preocupacion que necesita
ser abordada con mas urgencia en los sectores operativos. Es curioso que del total
de los técnicos, el 71% afirme que manejar el volumen del trabajo es pesado o muy
pesado: es una buena prueba de la sobrecarga de trabajo que existe. En una escala
de 4, el promedio de 3.3 coloca esta dimension en el area de alto riesgo psicosocial,
y es0, en si mismo, es una alarma para la organizacion, porque por encima de ese
nivel la presion en el trabajo comienza a afectar la eficiencia, la salud y la
satisfaccion de los empleados.

Una vez que se examinan las afirmaciones con mas detalle, es mas
convincente la afirmacién ‘La cantidad de trabajo técnico que tengo que hacer es
excesiva’, que obtuvo una puntuacion de 3.5, la mas alta para esta dimension, lo
gue sugiere que en la realizacion de ciertas tareas el equilibrio en la asignacion y
programacion de la carga de trabajo es deficiente y necesita ser abordado.

Del mismo modo, la afirmacion “El ritmo de trabajo que debo mantener
durante las intervenciones técnicas es muy alto” recibié un puntaje de 3.4, lo que
muestra que no solo el volumen de actividades esta sobrecargado, sino que también
hay una presion temporal que requiere que los técnicos realicen las actividades a

una velocidad muy alta y constante.
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Figura5
Dimension; Desarrollo de Competencias
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La dimension “desarrollo de competencias” constituye un indicador critico de
la gestion del talento técnico dentro de la organizacién dado que obtuvo un
promedio de 2.4 sobre 4.0, situacidén que la ubica en un riesgo medio-alto. El
resultado sefala que para los técnicos operativos hay grandes carencias en que se
pueden desarrollar y crecer en sus capacidades técnicas, y esto puede incidir en su
motivacion y desempeno profesional. Que la mayoria de los participantes considera
gue hay escasas oportunidades de actualizacion y formacion indica un nivel de
deficiencia de primer orden en las politicas de formacién interna, en un area tan agil

y especialista como el sector de las telecomunicaciones.
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Para esta afirmacion, “La empresa brinda la capacitacion técnica necesaria
para mi desarrollo profesional “, se obtuvo una calificaciéon promedio de 2.0, lo que
indica que la empresa no tiene suficientes procesos de educacién continua.
Especialmente en lo que respecta a la industria de las telecomunicaciones, esto
deberia ser alarmante, ya que se caracteriza por la tecnologia, el equipamiento y la
normativa que cambian rapidamente y que los empleados necesitan aprendery
actualizar constantemente, una sola empresa que no tenga ninguna forma
consistente de capacitacidn sera incapaz de satisfacer las expectativas individuales
de los trabajadores y, por lo mismo, no lograra ser competitiva.

Figura 6

Dimensién: Liderazgo
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Existen preocupaciones marcadas respecto a la dimension de liderazgo, ya
que la puntuacion promedio de cualquier cosa por debajo de 4 se considera un
riesgo, y la puntuacién de 3.2 se encuentra en la categoria de riesgo medio. Esto
significa que la calidad del liderazgo de la direccién media y alta se percibe como
decepcionante, como lo han experimentado multiples técnicos operativos. De hecho,
el 75% de los encuestados afirmaron estar insatisfechos con el apoyo recibido por
parte de sus lideres, destacando la perjudicial brecha en la estructura, el
rendimiento de la unidad, asi como el rendimiento entre unidades.

El analisis de elementos particulares resalta los aspectos mas criticos de esta
dimensién. La afirmacion “Mi supervisor técnico proporciona retroalimentacion
constructiva sobre mi trabajo” se puntud bastante bajo, con 1.6. Esto implica que se
carece por completo de orientacion y apoyo operacional, a la afirmacion “Las
decisiones técnicas tomadas por mi supervisor son claras y oportunas” también la
evaluaron bastante bajo, con 1.8, lo que evidencia la ausencia de lineamientos
basicos y de comunicacién, y por ende, de una falla gravisima en la conduccién
técnica del supervisor. Los datos son la evidencia de que los supervisores estan
dejando de lado la funcion de direccidon a sus supervisados, lo cual impide que se

mejore la eficiencia organizacional.
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Figura7
Dimensién: Margen de accion y control
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El analisis del alcance y del control del margen cuyo nivel de materializacion
se mide representa uno de los factores de alto riesgo dentro de la organizacion con
un promedio de investigacion de 3.1 sobre 4.0. Esto coloca el factor dentro de la
categoria de alto riesgo psicosocial. Este resultado es particularmente alarmante
con respecto al personal técnico-operativo cuyas funciones implican la toma de
decisiones y la aplicacion de conocimientos especializados en los que el nivel de
autonomia es alto. Este es particularmente el caso. Sin embargo, los datos
muestran que esta autonomia esta, de hecho, severamente restringida, lo que
dificulta la autoorganizacion de los trabajadores, la autoorganizacion, el control y la
flexibilidad necesaria para cumplir con las demandas del campo operativo.

En 2020, el 68% de los encuestados afirmé que habia un ‘déficit de libertad’ y
una ‘necesidad de mas control discrecional’ en el trabajo, y concluy6 que dentro de

una organizacién y un marco de supervision, las politicas tienden a restringir y
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controlar la toma de decisiones en el campo, hasta un grado irrazonable. Esto no
solo induce la sensacion de estar sobrecargado, sino que también ahoga la
capacidad de innovar y pensar de manera independiente, lo cual es critico en el
entorno rapido e impredecible de las telecomunicaciones.

Figura 8

Dimensién: Organizacion del trabajo
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El trabajo ha sido organizado de tal manera que genera resultados de suma
preocupacion. La calificacion de 3.1 sobre 4.0 pone el dominio en el nivel de alto
riesgo psicosocial. Esto indica que las zonas de bloqueo en la organizacion de
trabajos no son aisladas, y en, en términos generales, forman procedimientos que,
de manera sistematica y global, complican los resultados en todos los aspectos.

El 73 % de los encuestados técnicos de campo afirmaron que hay brechas en
el marco organizacional y hay “un vacio que no provee orientacion”. Este objetivo
ilustra que hay un conjunto de normas y reglas que es muy poco para que los
trabajadores comprendan que es lo que deben hacer y qué procedimientos deben

seguir. Para la industria de telecomunicaciones, la falta de reglas en un sistema que
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no esta determinado por la falta de precision técnica y falta de coordinacion es un
verdadero “caldo de cultivo” para errores, esfuerzos y procesos que son duplicados
y son ineficientes.

En particular, la afirmacién, “Los protocolos técnicos de mi trabajo estan bien
definidos” es el que tiene la calificacion mas baja con un puntaje de 1.9, lo que
arroja mas luz sobre la brecha en la definicion de los parametros y criterios respecto
al trabajo mas especializado. Esto no es, sin embargo, unicamente un problema con
la amplitud de la documentacion y la ausencia concomitante de estandarizacion
interna. Es indicativo de una deficiencia mas sistémica en la gestidn interno-
organizacional de la comunicacion. La ausencia de protocolos concretos afecta el
nivel de seguridad, la calidad del servicio y la confianza de los empleados en la
organizacion, lo que enfatiza la necesidad de abordar las brechas en la planificacion
estratégica, la documentacion técnica y la capacitacion asociada a la
estandarizacion de procesos.

Figura9
Dimension: Recuperacion
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La dimensidn de recuperacion se evidencio como la mas critica entre los
resultados con una puntuacioén promedio de 3.6 en una escala de 4.0, lo que
significa que esta en muy alto riesgo, lo que significa que los técnicos operativos
tienen grandes problemas para descansar y recuperar energia después del trabajo,
lo cual es alarmante considerando lo exigente que es el trabajo en el sector de
telecomunicaciones, no es sorprendente que tener un numero insuficiente de salas
para recuperarse después del trabajo impacte el bienestar de los empleados y la
marcada productividad y calidad del trabajo realizado.

El 82% de los encuestados durante una investigacion indico tener problemas
para recuperarse mientras intentaban descansar durante o después de completar el
trabajo, y problemas de este tipo son mas comunes que aislados. La cantidad de
técnicos que informan estos hallazgos indica definitivamente que el espacio de
trabajo ofrecido es mas que propicio para el equilibrio entre el descanso y el trabajo.
Tal recuperacion incompleta elevara consistentemente el riesgo de agotamiento
fisico, fatiga mental, aumento de errores operacionales y, eventualmente, trastornos
de estrés laboral cronicos.

Las afirmaciones concretas ayudan a sostener esto. La frase ‘Me imagino que
no sera tan grande que no pueda descansar’ tuvo un puntaje de 1.4. En cambio, la
frase ‘Me desconecto de la faena al término de la misma’ fue calificada con un 1.6,
gue es aun menor. Este reconocimiento podria atribuirse a la ineficiencia de los
elementos tiempo y los recursos adecuadamente asignados, es evidente que hay
una desconexion psicologica del trabajo que dificilmente es critica. Por lo tanto, la
organizacion es una democracia 'en reposo' y no reconoce la importancia de los

descansos permitidos a tiempo, los descansos constructivos, la desconexion
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constructiva de los dispositivos digitales, y el apoyo al bienestar de las personas en
el trabajo y al trabajo sostenible también.

Figura 10

Dimension: Soporte y Apoyo
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La Dimension de Soporte y Asistencia ha obtenido una puntuacién de 3.0
sobre 4.0 y se encuentra en un territorio extremadamente riesgoso. Los técnicos a
nivel operativo no se sienten suficientemente apoyados por sus compafieros y
supervisores, lo que indica la ausencia de un entorno de trabajo colegial y
mutuamente solidario, un factor que eleva la vulnerabilidad psicosocial de los
empleados. La ausencia prevalente de una cultura interna de apoyo es francamente
dafina y es, de hecho, crucial en un entorno de alta exigencia técnica como la

industria de las telecomunicaciones.
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En cuanto a la falta de satisfaccién del comportamiento de apoyo, es
preocupante que el 69% de los encuestados esté de acuerdo en que el apoyo se
caracteriza por una desorganizacion grosera e irracional. El escaso apoyo en el
lugar de trabajo provoca distancia en el trabajo, falta de confianza en el equipo e
incluso una desconfianza general en la solucion de problemas técnicos altamente
complejos.

Particularmente en lo que respecta a la afirmacion "El apoyo que recibo de
mis colegas es suficiente", me sorprendié saber que la puntuacién media es apenas
de 2.1, lo que indica una clara falta de apoyo adecuado por parte de los colegas, lo
que significa que se espera que los empleados sostengan no solo una carga de
trabajo irrazonable y niveles inaceptables de estrés, sino que también lo hagan con
un nivel de apoyo y cooperaciéon que es absolutamente deplorable.

Figurall

Dimension: Otros puntos importantes
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Los otros temas bajo esta dimensidn obtuvieron una puntuacién promedio de
1.9 de 4.0. Asi, emerge, todavia, como el mejor valorado entre todas las

dimensiones evaluadas. Si bien este logro constituye un riesgo relativamente bajo
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en comparacién con otros factores psicosociales, no significa que carezca de
importancia. Mas bien, su importancia se debe al hecho de que encapsula
cuestiones bastante sensibles como el acoso, la discriminacion y la violencia en el
lugar de trabajo, su presencia, incluso si es en un porcentaje menor, plantea un
grave riesgo para la salud psicosocial del personal operativo técnico.

Mas especificamente, los datos muestran que el 12% de los encuestados
afirmaron haber sido victimas de acoso, discriminacién o violencia en el lugar de
trabajo. Aunque esta cifra es baja en términos relativos, sigue siendo impactante
pensar que hay personas sufriendo indignidades y abusos en el trabajo. La literatura
sobre factores de riesgo psicosocial indica que incluso unos problemas de tales
factores con muy poca incidencia son suficientes para generar un ambiente laboral
negativo que destruye la cohesion de algunos grupos, la motivacion de los
trabajadores y por lo tanto, la imagen de la organizacion en el mercado.

Estos factores resaltan la necesidad de utilizar el enfoque, descripcion y
aplicacion de procesos de trabajo que permitan operar con un nivel de violencia o
discriminacion nula o minima en el lugar de trabajo. Otra estrategia que los
empleadores necesitan adoptar es la que aplica el rechazo total y sin reservas de tal
comportamiento y que existen vias efectivas para informar sobre tal comportamiento
gue sean seguras, faciles y confidenciales. También hay una necesidad de fortalecer
la cultura laboral hacia una que fomente y anime el respeto, la equidad y la
diversidad, lo que garantizara la salud operativa y ocupacional de todos los

trabajadores de primera linea.
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Figura 12
Dimensiones claves del riesgo psicosocial
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Aunque las ocho dimensiones evaluadas arrojaron un referente de 2.8 sobre
un posible 4.0, la funcionalidad operativa del personal técnico en métricas de riesgo
psicosocial se clasifica como ‘alto riesgo.” Esto demuestra que el entorno laboral
actual dentro de la organizacion esta cargado de una acumulacion de estrés no
resuelto que afecta negativamente a los empleados de multiples maneras. La
clasificacion de alto riesgo sugiere que los técnicos estan trabajando
simultdneamente bajo expectativas extremadamente altas con muy poca promesa
de autosuficiencia y apoyo por parte de la organizacion, lo que, segun el modelo de
demanda-control establecido por Karasek, se conoce como una receta para el
desastre en términos de equilibrio psicosocial.

A partir del analisis, hay cinco areas que necesitan atencion urgente:
Recuperacion (3.6), Carga de Trabajo (3.3), Liderazgo (3.2), Libertad para Actuar
(3.1), Control (3.1), Organizacion del Trabajo (3.1). Las cifras, todas por encima del

umbral de aceptabilidad de riesgo, indican que los técnicos estan experimentando
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no solo sobrecarga de trabajo y no suficiente descanso, sino también deficiencias en
liderazgo y claridad organizacional. La combinacion de estos factores son riesgos
estructurales que deben ser gestionados absolutamente, de lo contrario habra
resultados catastroficos de aumento del agotamiento, pérdida de productividad y
disminucion de la calidad de los servicios de telecomunicaciones.

Los valores de la dimension recuperacion alcanzan 3.6 y representan el
mismo riesgo mas alto y preocupante. Es el unico riesgo déficit resaltante que esta
muy por encima de lo aceptable para una condicidn técnica especializada. Este
resultado es indicativo de que los trabajadores no tienen las minimas condiciones
necesarias para poder recuperarse de la carga de trabajo, lo que aumenta las
posibilidades de estrés cronico, fatiga acumulada y produce el sindrome de burnout.

Figura 13
Riesgo psicosocial por especialidad técnica
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En linea con los objetivos de la psicologia social, el equipo de evaluacién es
consciente de que se necesitan planes personalizados y especificos para preveniry
controlar la mitigacién de riesgos psicosociales en cada area distinta de una
especializacion. Como parecen sugerir los resultados, no todos los niveles de

especializacidon estan expuestos de la misma manera; por lo tanto, se necesitan
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planes de intervencién diferenciados segun las demandas y aspiraciones
especificas que conlleva cumplir con un rol. Esto refuerza la idea de que abordar los
riesgos psicosociales no es lo mismo en todas partes. Existe una necesidad definida
de contextualizar el enfoque ante las diversas realidades operativas de los
diferentes equipos técnicos.

En el caso de los instaladores, los promedios de 3.1 indican la mayor
relevancia del componente vulnerabilidad, dejando por debajo de ellos al técnico
promedio, cuyo promedio de 2.9 sigue por debajo del promedio de la clase. Es
posible que el trabajo de los instaladores, que incluye la atencién a clientes,
ubicaciones geograficas diferentes y plazos que siempre hay que cumplir, junto con
el trabajo del nivel mas bajo del técnico, que incluye fallas criticas que deben ser
solucionadas dentro de plazos que siempre son limitados, los ponga bajo excesivo
estrés, por sus altas. El excesivo estrés que también sufre los técnicos de
mantenimiento que obtienen 2.7, por la excesiva carga del monitoreo de equipos y
sistemas que cobran a diario, mientras que la gente de soporte técnico, que corrige
sistemas, fuera de 2.6, sufre el menor impacto, al igual que dentro de la materia de
soporte técnico.

Hay una diferencia estadisticamente significativa en las puntuaciones y
destaca los diferentes riesgos y presiones que enfrenta cada especializacion del
area. La diferencia muestra como el entorno de condiciones laborales especificas
determina los diferentes niveles de exposicion a los riesgos de los estresores
psicosociales. Los hallazgos destacan la diferenciacion que la empresa debe aplicar.
Para los Instaladores, se deben reforzar los programas de Descanso y Asistencia

Técnica; para los Reparadores, se deben aplicar mejor los protocolos de Apoyo en



Situaciones Criticas; para los Ingenieros de Mantenimiento y Soporte, se debe

enfatizar mas la Aclaracion de Procesos..

Figura 14

Riesgo psicosocial por género

4.

0

Riesgo Psicosocial por Género

Hombres Mujeres

56

El puntaje promedio de riesgo psicosocial de los hombres técnicos primarios

es de 2.8, y el puntaje promedio para las mujeres técnicas es de 2.7, lo que muestra

gue al menos para el contexto definido, la disparidad no es estadisticamente
significativa, los resultados indican que las condiciones laborales, al menos a nivel

operativo, impactan a los empleados hombres y mujeres de manera similar dentro

de la empresa de telecomunicaciones. Una diferencia en los resultados no significa

gue no haya desigualdad. Algunas dimensiones se diferencian y requieren ser
abordadas mas especificamente, y éstas se desdibujan a partir de resultados que

no se definen, a partir de un observador se desdibuja la narrativa.

Al desempenar cada dominio de accion y control, los resultados indican que a

nivel de autoevaluacion, las mujeres se catalogan en un nivel de mas alto riesgo que

sus pares varones. Marcar e identificar los limites en el nivel de autonomia sugiere
la existencia de practicas laborales con sesgo de género en el lugar de trabajo. La

construccion del rol, la division del trabajo e incluso las percepciones sobre el nivel
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de comprension técnica estan influenciadas por un pensamiento de género. Es
bastante mas preocupante, porque ademas de aumentar el riesgo psicosocial del
grupo, también esta obstaculizando su crecimiento profesional y ofrece barreras
para el compromiso normativo completo a nivel operativo.

Figura 15
Riesgo psicosocial por antigiiedad
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El tiempo en el mismo puesto laboral de mas de 2 afios se comparo con el de
menos de 2 afos y se encontrd que el primero corre un riesgo promedio de 2.6,
mientras que el segundo de 3.2. El resultado fue a riesgo mas que a edades mas
jovenes en el dominio de habilidades de nivel técnico avanzado y en el apoyo
organizacional, lo que resalta la falta en el entrenamiento y el respaldo técnico que
se brinda a estos nuevos empleados.

Los resultados evidencian el modelo de demanda en el Control de Karasek
en el trabajo técnico, el cual destaca por los altos niveles de demanda, escaso
control y controles que se pueden ejercer en las tareas. Este aspecto se considera
el mas peligroso de la teoria, y ayuda a ilustrar el alto riesgo psicosocial hallado en

el personal técnico operativo. La dimension de soporte y ayuda técnica

especializada también tiene valores bastante preocupantes. La escasez de soporte
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técnico social a un nivel inferior se considera negativa de manera aislada a las
elevadas demandas técnicas a las que se les debe hacer frente. Los resultados en
esa dimension de liderazgo técnico son de particular importancia, e indican el
restablecimiento del rol del liderazgo para moderar el riesgo psicosocial en

contextos técnico-operativos.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos de los técnicos operativos de la empresa de
telecomunicaciones tienen algunas similitudes con los estudios de la misma
industria a nivel nacional e internacional. Li et al. (2024) estudiando empresas de
telecomunicaciones chinas informan un nivel de riesgo similar en la dimension de
carga de trabajo del trabajo del técnico con 3.1 frente a 3.3 en el presente estudio y
recuperacion con 3.5 frente a 3.6, afirmando por lo tanto que estos son elementos
criticamente universales dentro del campo de las telecomunicaciones,
independientemente del contexto local.

En lo que respecta a los estudios internacionales, el trabajo realizado por la
Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2024) sobre las
empresas de telecomunicaciones europeas también destaco un patron igualmente
preocupante, especialmente en lo que respecta al ritmo de trabajo y la recuperacion
con el personal técnico operativo. Sin embargo, los resultados para la dimension de
liderazgo técnico fueron mas positivos con 2.1 en comparacién con 3.2 para el
presente estudio, lo que puede implicar contrastes marcados en las técnicas
empleadas para gestionar al personal técnico, los sistemas utilizados para capacitar
a los supervisores técnicos y la cultura organizacional en Europa y América Latina.

La evaluacion realizada por Santiago et al. (2025) sobre la industria de
telecomunicaciones colombiana, dentro de la dimensién de Apoyo y Asistencia
Técnica, fue calificada con un 2.8, mientras que la evaluacion actual es de 3.0.
Estas puntuaciones probablemente implican la existencia de una cultura regional
mas amplia, quizas interconectada, enfocada en la estructura econdémica y
organizacional, mientras que se conservan los bloqueos técnicos del andamiaje de

apoyo proporcionado.



Los hallazgos ofrecen perspectivas que son relevantes para actualizar el
actual debate sobre las relaciones transversales de los riesgos psicosociales
asociados con el personal técnico altamente especializado. Mientras que algunos
académicos (Kristensen et al. 2020) argumentan a favor de un enfoque mas
universal para la evaluacion, el resultado del estudio actual ilustra el caso
presentado por quienes defienden enfoques mas contextualizados que tienen en
cuenta las sutilezas de diferentes sectores, tipos de trabajo y posiciones,
particularmente en relacion con el personal técnico cuyas funciones laborales
implican una especificidad.

En particular, los altos riesgos de recuperacion operativa de los técnicos de
campo se correlacionan con el debate en curso sobre el "derecho a descansar"
frente a los fendmenos de desconexion digital en las subdivisiones especializadas
de la profesién. La notable discrepancia entre los niveles de riesgo que,
relativamente hablando, son altos para el liderazgo técnico y los niveles de riesgo
mucho mas bajos correspondientes a "otros valores criticos" como el acoso y la
discriminacion, sugiere que los problemas a nivel operativo intraorganizacional son
mas consecuencia de la ausencia de una gestion técnica adecuada que de los
problemas de relaciones interpersonales, lo cual sugiere que un enfoque mas
cuidadosamente elaborado para el desarrollo del liderazgo técnico deberia ser
priorizado sobre las resoluciones concernientes a conflictos interpersonales

debilitantes.
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Las especificidades contextuales del contexto organizacional correspondiente

a una empresa de tamafno mediano en el sector de telecomunicaciones dentro de

una ciudad de nivel 2 con una base de 65 operadores técnicos pueden restringir aun
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mas la aplicabilidad de los resultados obtenidos a otras organizaciones que podrian
estar mas distantes en perfil.

La primera hipétesis sugiere que las pérdidas atribuibles a una reduccion del
riesgo psicosocial en relacion con las dimensiones de apoyo lateral y apoyo
organizacional, transformadas a las empresas de telecomunicaciones de igual tipo,
tendran un efecto sustancialmente positivo, si se unen programas de desarrollo de
liderazgo transformacional disefiados explicitamente para el personal técnico
operativo. La segunda hipétesis afirma que la provision para el trabajo remoto a
nivel operativo, mas un conjunto disefiado de programas de flexibilidad horaria que
respondan a los requisitos de trabajo técnico a nivel operativo, mejorara las
puntuaciones en la dimensidn de recuperacion del trabajo y reducira
sustancialmente los informes de estrés relacionado con el trabajo a nivel operativo.

La tercera hipétesis sugiere que el clima de ingenieria organizacional en
instrucciones tiene sobre las practicas de liderazgo especializadas una influencia
diferente en la percepcion del riesgo psicosocial y que la influencia es mas fuerte en
entornos de trabajo altamente técnicos. La cuarta hipotesis sugiere que una fuerte
influencia moderadora en la relacion entre estresores organizacionales y percepcion
del riesgo psicosocial es ejercida por los técnicos a nivel operativo con mayor
antigliedad y mas de un conjunto de técnicas en el estrés afiadido a la toma de
decisiones aplicada bajo alta presion. La quinta hipétesis propone que el
involucramiento activo de los técnicos operativos en los procesos de redisefo
organizacional y mejora de protocolos técnicos disminuye de manera considerable
los niveles de riesgo asociados a los componentes de margen de accion y control y
organizacion del trabajo, y el efecto es mas notorio en los técnicos con mayor

experiencia y liderazgo técnico informal.
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CONCLUSIONES

Los hallazgos proporcionan un fuerte apoyo empirico sobre la importancia
critica del liderazgo técnico especializado como un factor determinante en la
configuracion de riesgos psicosociales, validando asi teorias contemporaneas sobre
el liderazgo y su vinculo especializado con el bienestar de los especialistas técnicos.
Comprender la importancia de la recuperacién como la parte mas critica del proceso
también enriquece la discusion sobre el equilibrio trabajo/vida en los dominios
técnicos al proporcionar el contexto local en la urgente necesidad de desconexion
digital y politicas de trabajo flexible adecuadas al trabajo técnico operativo.

El caso se encuentra en la interseccidn entre la linea de trabajo, dimension y
descripcion, liderazgo y distribucidn de la organizacién del trabajo, y se considera
con un enfoque diferenciado, mediante el cual se tienen en cuenta la edad, las
especializaciones, el trabajo de clase y la educacién de la mano de obra, asi como
el género, en el que asistimos a una pertenencia socioculturalmente heterogénea de
la clase trabajadora con un nivel de escolaridad publica elevado.

Tal nivel de analisis integral tiene la oportunidad de proporcionar una
perspectiva profunda del tema en cuestién. Permite entender que los riesgos de
naturaleza psicosocial no ocurren de manera uniforme. Varian en ___cada subgrupo
técnico y las condiciones del lugar de trabajo. Se deduce que no necesitamos idear
soluciones sindémicas. Debe haber un equilibrio y una comprension mas completa
del entorno operativo que aporte la capacidad unica de detallar las matices que
caracterizan los escenarios en los mas vulnerables, lo que no solo fortalece el
constructo diagndéstico de la investigacion, sino que también ayuda a agilizar las

respuestas a las necesidades reales de la fuerza laboral.
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‘Tal nivel de analisis integral tiene la oportunidad de proporcionar una
perspectiva profunda’ en términos de comprension es el RP modelado de las
caracteristicas psicosociales del disefio del trabajo técnico. El modelo se ocupa de
los impactos de los riesgos psicosociales que ocurren de manera diferencial,
ocurren entre factores de ingenieria social psicosocial y condiciones laborales
alineadas a cambios organizativos primarios y secundarios con sus subgrupos
técnicos. Cuanto mas alineadas estén las subdivisiones técnicas organizacionales
con las estructuras asociadas, mayor sera la ingenieria social que se potencie.

‘No solo fortalece el constructo diagnostico de la investigacion, sino que
también ayuda a agilizar las respuestas’ también abarca factores de divergencia 'y
convergencia en términos de como se construye, modifica y opera el entorno laboral
psicosocial en los lugares de trabajo técnico, a nivel psicosocial. Ademas, también
describe como se potencian o atenuan los factores. Fluyen de cambios en el disefio
de espacios de trabajo psicosocial enmarcado con estructuras de flujo.

Las comprensiones alcanzadas sirven como una base para la creacion de
intervenciones matizadas, contextuales y pragmaticas que optimicen la operatividad
de todos los niveles del trabajo técnico, lo que significa que el resultado de este
trabajo tiene el potencial de impactar, de una manera efectiva, el campo de las
telecomunicaciones y los sistemas internos de la empresa, lo que se convierte en
una estrategia que optimiza el bienestar de todos los colaboradores y el costo de las
telecomunicaciones en la empresa, lo que implica la toma de decisiones que eviten
el impacto negativo de los sistemas de telecomunicaciones en el nivel
organizacional.

Los niveles de estrés relativamente mas bajos y altos en cada dimension'y

establecer su conectividad parece ser un descubrimiento de los elementos de riesgo
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psicosocial en el rompecabezas de la dimensidon ocupacional que enfrentan los
empleados. Al agregar los resultados de los conflictos de interés derivados e
identificados, los encuestados describieron humerosos riesgos psicosociales en el
contexto del entorno laboral psicosocial ecuatoriano. Una tasa de respuesta del 96.9
por ciento permite calificar el resultado como un sesgo de respuesta bajo, y un alto
grado de acuerdo de los encuestados con una afirmacion es un indicador del alto
compromiso de los participantes en el estudio. En este caso, los participantes del
estudio y los encuestados del cuestionario expresaron la necesidad de sehnalar la
existencia de numerosos riesgos psicosociales que los trabajadores de
organizaciones ecuatorianas necesitan superar.

Los resultados obtenidos permiten confirmar que la finalidad y el contenido
del cuestionario no tuvieron las aclaraciones necesarias para considerarse un
obstaculo limitante en la obtencién de un porcentaje tan positivo en la participacion.
Los colaboradores que contestaron este cuestionario entendieron que la dimensién
asociada al apoyo psicosocial en el ambiente laboral fue creada por el objetivo de
dar a los trabajadores un apoyo real y efectivo a los estreses que constituyen parte
de su trabajo. Asi, se determina qué empleados describieron con qué nivel de estrés
psicosocial en el trabajo, qué empleados y empleados de qué organizacién. De este
modo, se confirma cuantitativamente que casi todos los secretarios de
organizaciones ecuatorianas estan altamente estresados, en cuyo caso, el indice de

empleados estresados es desproporcionado a la poblacién laboral.
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RECOMENDACIONES

Implantar un programa completo para la recuperacion laboral, el programa
debe contener politicas relacionadas con la desconexion obligatoria del trabajo fuera
del tiempo remunerado, requiriendo descanso de las comunicaciones laborales, las
politicas deben complementarse con la construccion de areas de descanso
equipadas con espacios de descanso apropiados de la empresa durante las horas
laborales para una adecuada recuperacion fisica. Se deben desarrollar técnicas de
relajacion y gestion del estrés especificas para las demandas del trabajo técnico.
Ademas, se deben desarrollar y proponer sistemas propietarios de horarios de
turnos fluctuantes para garantizar un descanso adecuado durante los intervalos
entre las asignaciones laborales criticas. El descanso debe ayudar a la recuperacion
de los recursos fisicos y mentales para mantener un rendimiento técnico 6ptimo.

La reestructuracion sistematica de las cargas de trabajo es clave para
gestionar la sobrecarga identificada (3.3 puntos), se requieren estudios ergondmicos
en estaciones de trabajo técnicas para adaptar las asignaciones de tareas a las
variadas capacidades individuales y demandas especificas de cada especialidad.
Esta terapia debe complementarse con sistemas de monitoreo laboral que definan el
volumen de trabajo y la complejidad con criterios objetivos. Los sistemas deben
establecer limites maximos sobre el numero de horas extra, desarrollar sistemas
compensatorios apropiados para el trabajo de emergencia y establecer limites
razonables para la carga de trabajo. La sobrecarga, para cada persona en el grupo,
debe distribuir mas equitativamente las asignaciones técnicas para que ningun
tecndlogo individual asuma mas que la capacidad excedente de procesamiento y

control efectivo.
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El fortalecimiento del liderazgo técnico especializado sigue siendo una de las
brechas mas criticas y preocupantes, ya que se situa en 3.2 puntos y se ha
identificado como necesaria para el desarrollo de una capacitacion en liderazgo a
medida como parte de la capacitacion en liderazgo técnico especializado en todos
los ambitos. La capacitacidén especializada centrada en el desarrollo de especialistas
técnicos debe incluir el establecimiento de protocolos de comunicacion clara 'y
retroalimentacidn técnica que ayudaran en la transferencia de conocimiento y la
coordinacion y ejecucion de actividades complejas. La implementacidon de sistemas
de mentoria ayudara en la transmision de conocimiento experto y la adquisicion
incremental de competencias técnicas especializadas. La evaluacion de indicadores
de gestion de la capacitacidén especializada agilizara la evaluacion continua de la
efectividad de las brechas de liderazgo y la posesion de estandares refinados en la
gestion.

Incorporar y fortalecer la autonomia técnica emerge como un nucleo esencial
ante las restricciones que se han identificado dentro del margen de accion y control
(3.1) y, como tal, merece atencion dentro del marco de los fundamentos
establecidos en un reajuste estratégico de los protocolos organizacionales, que
tienen que ver con los limites impuestos a la autonomia discrecional de la toma de
decisiones dentro de los dominios técnicos de accidén organizada y se tomaran
decisiones dentro del contexto mencionado. Esta defensa tiene que ver con el
desenredo de los limites del servicio, en los cuales la asignacion respecto a la
experiencia y profesionalismo de los activos ignora y/o asume las funcionalidades
operativas técnicas como algo primordial. Ademas, esto conlleva el establecimiento
de comités adjuntos técnicos de base amplia y la organizacion de procedimientos

operativos técnicos, siendo revisados y subprocedures técnicos operativos. La
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integracion de tales niveles técnicos de autonomia de toma de decisiones
representara un aspecto positivo en relacion con la competencia progresiva y la
competencia probada. Mantener la autonomia de toma de decisiones desarrollada
por etapas en relacion con la experiencia alentara que las provisiones sean
apropiadas y se integren siléticamente para aplicarse después de presentar los
sistemas especializados técnicos de sugerencia organizacional.

Es importante hacer un seguimiento del riesgo de angustia psicosocial y
medir los cambios en los riesgos identificados como una serie temporal, lo que
requiere evaluar la angustia psicosocial de los empleados técnicos. El monitoreo de
la angustia psicosocial emergente debe incluir la asignacion de responsabilidades
para desarrollar y reaccionar ante los indicadores de advertencia temprana de
riesgo a miembros designados del comité de bienestar de los empleados. Este
comité debe incluir a profesionales. Se deben definir de antemano los pasos
organizativos y operacionales para el despliegue rapido e inmediato de las medidas
organizativas y operacionales identificadas que deben tomarse en el momento en
que surjan los factores de riesgo de angustia. Este enfoque para el bienestar
organizativo de los especialistas técnicos garantiza respuestas organizativas

oportunas y efectivas, previniendo el deterioro del bienestar.
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ANEXOS

Cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales desarrollado por el
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