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Resumen     

 
 

El presente trabajo tiene como objetivo medir el bienestar laboral del personal de mantenimiento de la Unidad de 
Negocios Hidropaute de la Corporación Eléctrica del Ecuador, a razón de los cambios organizacionales que se 
han presentado. Se aplicó un cuestionario de Bienestar laboral general con dimensiones de bienestar psicosocial 
y de efectos colaterales a 57 trabajadores. Se analizaron  escenarios a mediano plazo para minimizar efectos 
negativos en el personal, encontrando resultados positivos en su Bienestar Laboral a pesar de los cambios 
organizacionales enfrentados.  
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Abstract    

 
This paper aims to measure work wellbeing maintenance staff Business Unit Hidropaute of the Electricity 
Corporation of Ecuador, on the basis of the organizational changes that have occurred. General labor questionnaire 
psychosocial dimensions Welfare and collateral effects applied 57 workers. Medium-term scenarios were analyzed 
to minimize negative effects on staff, finding positive results in its work wellbeing despite facing organizational 
changes. 
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INTRODUCCIÓN 

El cambio político experimentado en el 
Ecuador en los últimos años, su visión de 
estado con el poder sobre sus recursos 
naturales y proveedor de servicios básicos, ha 
conseguido el control de los llamados sectores 
estratégicos, que tenían una figura pseudo 
privada. Uno de ellos es el sector eléctrico 
que estaba dividido en varias empresas de 
generación eléctrica; una de transmisión y 
varias de distribución. Actualmente, la gran 
mayoría de las empresas de generación y la de 
transmisión forman parte de la Corporación 
Eléctrica del Ecuador Empresa Pública 
Estratégica  con la figura de Unidades de 
Negocio en cumplimiento del Mandato 
Constituyente No. 15 (Asamblea 
Constituyente, 2008), esta fusión o 
transformación demandó cambios 
estructurales en las Unidades de Negocio.  

Con similar proceso, mediante el Mandato 
Constituyente No. 8 (Asamblea 
Constituyente, 2008) se eliminó la 
tercerización laboral que consentía a las 
empresas la posibilidad de subcontratar mano 
de obra, afectando la estabilidad, designación 
de cargos y remuneración económica de los 
empleados.  

Dentro de este contexto estaba la empresa 
HIDROPAUTE S.A. actualmente Unidad de 
Negocio Hidropaute, parte de la Corporación 
Eléctrica del Ecuador. 

En toda organización sea pública o privada, 
como lo mencionan Hernández y Carmona 
(2011), el talento humano es 
indiscutiblemente el factor más importante 
para la correcta consecución de las 
actividades de la empresa, por lo tanto la 
gerencia y el departamento de talento humano 
son los llamados a velar por el adecuado 
clima organizacional o ambiente laboral en el 
que se desempeñan sus colaboradores. Según 
esta visión, el papel de la empresa y la actitud 
del personal son correspondientes entre sí y 
decisorios en el buen funcionamiento de la 
organización, esto lleva a la necesidad de que 
los empleados se desenvuelvan en un 
ambiente de estabilidad, justicia y 

reconocimiento (Patlán, Martínez, & 
Hernández, 2012). 

En los últimos años, en el Ecuador se han 
producido cambios representativos en 
empresas del sector eléctrico, como es el caso 
de la antiguamente denominada 
HIDROPAUTE S.A. que pasó a formar parte 
de la joven Corporación Eléctrica del Ecuador 
S.A. y posteriormente de la Empresa Pública 
Estratégica Corporación Eléctrica del 
Ecuador, en virtud de esto tuvo que modificar 
su estructura, los procesos relacionados con el  
talento humano, se alineó a los objetivos 
macro de la Corporación, la contabilidad, 
facturación y recaudación fueron 
centralizadas en la Matriz (Hidropaute, 2009) 

Siendo aún HIDROPAUTE S.A. y mostrando 
un claro alineamiento con lo dispuesto en el 
Mandato Constituyente No. 8 (Asamblea 
Constituyente, 2008) como resultado de las 
políticas del Gobierno, la organización 
asumió el control total de la Central Paute 
Molino, incorporando a su nómina al personal 
de Operación y Mantenimiento que antes 
dependía de una firma que prestaba servicios 
especializados, tanto en los procesos 
productivos como en campos de logística. 

Este conjunto de eventos ocasionaron un 
impacto en su personal nuevo y antiguo, 
incrementando abruptamente  nuevas 
exigencias, competencias, carga laboral y 
responsabilidad, generando a su vez altos 
niveles de presión en el talento humano.  

Actualmente se desarrolla un estudio 
especializado, denominado Proyecto eMIG, 
para la adecuación integral del modelo de 
gestión y operación y el mejoramiento de la 
eficiencia de las empresas del sector eléctrico 
del Ecuador, que finalizará  con la completa y 
definitiva fusión de las empresas del sector. 
Sumado a esto, la Unidad de Negocio 
HIDROPAUTE es responsable de la 
construcción del Proyecto Hidroeléctrico 
Paute Sopladora que en un futuro cercano 
estará en su etapa de montaje electro 
mecánico y puesta en servicio, por lo cual su 
estructura organizacional y el personal de la 
empresa se verán nuevamente  afectados.  
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Las condiciones del ambiente de trabajo para 
el personal de CELEC EP HIDROPAUTE 
tienen algunas particularidades que lo hacen 
especialmente delicado a la hora de su 
análisis, pues la empresa debe atender las 
necesidades de cada puesto de trabajo como 
emplazamientos, herramientas, capacitación, 
seguridad, entre otros, pero adicionalmente 
atender las necesidades que se generan por la 
estadía del personal en dos campamentos 
ubicados aproximadamente a 130 km de la 
ciudad de Cuenca, en donde pernoctan 
alejados de sus familiares y amigos durante 
nueve  días continuos en el caso de los 
técnicos y cinco  días el personal 
administrativo, con descansos de cinco y dos 
días respectivamente. 

A causa de la distancia hasta la urbe más 
cercana, se torna imprescindible la dotación 
de alimentos, transporte, disponibilidad de 
médicos, enfermeros, ambulancias y planes de 
contingencia que le garanticen al trabajador su 
bienestar y seguridad. Atendiendo las 
necesidades antes citadas, la empresa trata de 
producir un ambiente de trabajo saludable que 
promueva elevar el rendimiento de sus 
trabajadores y su motivación.  

Segredo (2013) menciona que el impacto en 
el talento humano de la organización, debe ser 
minuciosamente analizado con el afán de 
garantizar la calidad del producto o servicio 
de la empresa, todo cambio requiere ser 
implementado a nivel administrativo, 
económico y operativo en forma integral,  
evaluando todas las variables que afectan 
directa o indirectamente al proceso 
productivo, dentro de las cuales se destaca el 
bienestar laboral de sus colaboradores. Esto 
asegurará que el riesgo de afectación negativa 
en la empresa sea minimizado y todo su 
contingente esté preparado para afrontar 
nuevos retos.    

Por lo antes mencionado, el propósito del 
presente trabajo es medir el bienestar laboral 
del personal del Área de Mantenimiento de 
CELEC EP HIDROPAUTE, considerando 
que ha sido partícipe de los cambios 
estructurales de la organización realizados en 
los últimos años.  

La información desarrollada en este 
documento puede también ser empleada por la 

gerencia al momento de afrontar los cambios 
a corto y mediano plazo que se avecinan, si se 
considera la administración de la Central 
Hidroeléctrica Paute Sopladora y la fusión de 
la CELEC EP con la CNEL (Corporación 
Nacional de Electricidad).   

 

REVISIÓN DE LA LITERATURA 

Hablar del trabajo es referirse a una gama 
muy amplia de actividades que puede 
desarrollar una persona, independientemente 
de sus creencias religiosas, estratos sociales, 
grupo étnico y demás. El trabajo es la 
actividad que más se realiza en la vida, por lo 
tanto es menester el análisis de su impacto en 
las personas, el buen funcionamiento de la 
organización en la que se desempeña e 
incluso de la sociedad a la que pertenece  
(Barroso & Delgado, 2007). 

 

Bienestar 

Los estudios realizados en los últimos años  
se han centrado en dos antiguas concepciones 
denominadas bienestar desde una visión 
hedónica y eudaimónica. El primero hace 
referencia al bienestar como una medida de la 
felicidad de un individuo, vista como la 
sumatoria de momentos placenteros y de 
disfrute de actividades positivas  (Deci & 
Ryan, 2000), representado en la actualidad 
por el constructo bienestar subjetivo  (Keyes, 
Shmotkin, & Ryff, 2002). Este concepto 
concuerda con Seligman y Csikszentmihalyi 
(2000), que conceptualiza el bienestar 
hedónico, como la evaluación positiva que 
cada individuo hace de su vida incluyendo 
emociones positivas y negativas, la 
satisfacción y el compromiso. En cambio, la 
visión del bienestar eudaimónico o el 
constructo bienestar psicológico, plantea que 
el bienestar no depende de momentos 
positivos o negativos, que la felicidad no es la 
finalidad de la vida, sino más bien la 
consecuencia de llevar una vida plena, 
desarrollando los potenciales humanos y 
centrado en un criterio de perfección  
(Vázquez, Hervás, Rahona, & Gómez, 2009). 

En general, una persona adulta evalúa cuan 
positiva es su vida de forma global, o qué tan 
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gratificante es su vida para sí misma siendo su 
experiencia laborar un componente 
preponderante (Bhullar, Schutte, & Malouff, 
2013). 

 

Bienestar laboral 

Siendo el trabajo la actividad más 
desarrollada durante la vida de una persona, 
como ya se dijo, el bienestar global de un 
individuo está fuertemente ligado al trabajo y 
a la organización que lo provee. Los estudios 
en el campo del bienestar laboral han sido 
tradicionalmente enfocados a la búsqueda de 
síntomas negativos en la vida laboral como 
burnout, ansiedad, depresión, etc. Esto ha 
condicionado a que las causas o efectos del 
bienestar laboral sean analizados de manera 
individual  (Blanco & Díaz, 2005);  Sin 
embargo, el comportamiento, las experiencias 
y en general el bienestar no son solamente 
consecuencia del medio ambiente, dicho de 
otra forma, el comportamiento de un 
individuo no es solamente la evidencia de 
bienestar laboral, sino que también es un 
factor decisivo en la producción de ese 
bienestar  (García & González, 2000). 

Wright (2006) va un poco más allá señalando 
que el trabajo inclusive sea el factor más 
relevante a la hora de evaluar la satisfacción 
en la vida de un individuo. Así también, el 
hecho de que estén ligados el rendimiento 
individual, altos niveles de bienestar laboral y 
consecuentemente una buena relación con sus 
compañeros y jefes inmediatos (Shier & 
Graham, 2010). Por lo tanto, es fácil deducir 
que las organizaciones en las que los 
individuos trabajan, influyen en su manera de 
actuar, de pensar y de relacionarse dentro y 
fuera de la organización, siendo esto un 
carretero de ida y vuelta pues los 
pensamientos, acciones y sentimientos de las 
personas también afectan a las organizaciones 
en las que trabajan  (Laca & Gondra, 2006). 

Existen varios instrumentos utilizados para 
medir el bienestar tales como el General 
Health Questionnaire (GHQ) (Goldberg & 
Hillie, 1979) y del cual se han desarrollado 
varias versiones, el Beck Depression 
Inventory en sus versiones ampliada y 

reducida, BDI (Beck, Steer, & Carbin, 1988). 
Así también, enmarcados en el ámbito de la 
psicología positiva existen instrumentos tales 
como la Escala de Satisfacción con la Vida 
(Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985), 
las Escalas de Bienestar Psicológico de Ryff 
(Ryff & Keyes, 1995) (Díaz et al., 2006), el 
Oxford Happiness Questionnaire (Hills & 
Argyle, 2002), entre otros. 

La mayoría de las escalas de bienestar se 
refieren a la vida en general, motivo por el 
cual se ha optado por el Cuestionario de 
Bienestar Laboral General (Blanch, Sahagún, 
Cantera, & Cervantes, 2010), herramienta 
diseñada para la evaluación de dimensiones 
psicológicas del bienestar enfocada 
exclusivamente en el trabajo. 

 

Organización del trabajo 

Los cambios en las organizaciones 
generalmente se producen de forma abierta y 
no de forma controlada, llegando a ocasionar 
impactos desfavorables. De ahí la importancia 
de analizar los cambios que se producen en 
las empresas, el motivo de estos y su 
afectación en el personal, para que en el 
futuro las nuevas adaptaciones 
organizacionales sean adecuadamente 
planificadas y gestionadas (Barroso & 
Delgado, 2007). 

Varios pensadores han propuesto algunas 
soluciones para prevenir y evitar los efectos 
negativos producidos por la ausencia de 
bienestar laboral, una de ellas es el diseño y 
organización del trabajo enfocados no 
solamente en el bienestar laboral sino en la 
calidad de vida del trabajador. Para esto se 
requiere un sistema que divida claramente el 
trabajo, se detalle adecuadamente los roles de 
cada colaborador, se especifique los rangos y 
jerarquías, se implementen procesos y normas 
que deben ser cumplidas a todo nivel y 
transparenten la estructura organizacional 
(Ryff & Keyes, 1995). 

En resumen la empresa es un sistema técnico, 
administrativo, económico pero sobre todo es 
un sistema social, por lo que cada colaborador 
debe ser motivado no solamente con 
incentivos económicos sino también 
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psicológicos como reconocimiento, justicia, 
equidad y demás buenas prácticas de 
administración que producen sentimientos y 
actitudes en el personal (Contreras & Castro, 
2013). Basado en la reflexión anterior, se 
debe encontrar la manera de dotar al trabajo 
de las características necesarias que le 
permitan al empleado desarrollarse 
profesionalmente, que puedan obtener un 
reconocimiento social por los logros 
conseguidos, que existan oportunidades de 
crecimiento alcanzando finalmente un 
sentimiento de éxito psicológico, en otras 
palabras se debe enriquecer al trabajo. Solo 
cuando sean satisfechas las necesidades de las 
personas se conseguirá mayor productividad y 
serán satisfechas las necesidades operativas 
de la organización (Patlán, Martínez, & 
Hernández, 2012). 

 

Enriquecimiento del trabajo 

El enriquecimiento del puesto está asociado a 
un incremento en el contenido del trabajo, con 
necesidad de habilidades y conocimiento 
superiores que provean mayor autonomía y 
responsabilidad, potencializando el 
crecimiento personal y se convierta en una 
experiencia laboral gratificante. Es importante 
tener en cuenta que no se debe confundir el 
enriquecimiento del puesto con la ampliación 
o crecimiento del puesto, el concepto no 
contempla mayor carga de trabajo o tareas 
que cumplir, sino permitir a los individuos 
oportunidades de aprendizaje para realizar 
tareas de mayor responsabilidad con elevados 
desempeño y rendimiento (Robbins, 1999). 
Entonces se puede afirmar que potenciando 
las fortalezas de las personas se consigue un 
buen desempeño y satisfacción laboral, y 
consecuentemente faculta a la organización 
para hacerse competitiva (Polo, 2012). 

 

Cambios en las organizaciones 

Mintzberg y Westley (1992) mencionan que 
los cambios organizacionales son procesos 
que se generan de dentro hacia fuera o 
viceversa, entendiéndose como un proceso 
estratégico para la organización de adopción y 
adaptación. 

Estos autores consideran que el cambio 
organizacional no sólo tiene relación con las 
personas y con los procesos sino que posee 
cuatro contenidos distintos a saber: por un 
lado, se encuentran los contenidos 
conceptuales que son la cultura y la 
estructura, por otro lado, se encuentran los 
contenidos más concretos que son las 
personas y los sistemas.  

Los cambios internos en las organizaciones 
obedecen en gran medida a la influencia de 
factores externos como es el caso de los 
mercados, competidores, disposiciones 
gubernamentales, ampliación de su campo de 
acción, fusiones entre empresas, etc. Pero 
siempre buscando la reducción de pérdidas en 
tiempo, materiales y del mismo trabajo.  

Esto lleva a identificar las competencias que 
distinguen a la empresa, organizar  
adecuadamente el trabajo, seleccionar el 
personal más idóneo para cada puesto 
buscando obtener un ambiente sano dentro de 
la organización y el consecuente crecimiento 
de la misma. 

En cuanto al personal, se busca determinar si 
cada individuo es competente para afrontar 
los cambios que se avecinan en su puesto de 
trabajo o si es apto para desarrollar labores de 
un nuevo puesto, en cualquier caso, la 
capacitación es una parte fundamental para 
desarrollar las aptitudes generales y 
específicas del personal y provocar actitudes 
positivas que faciliten la gestión de los 
cambios necesarios en la organización. 
(Hammer & Champy, 2009). 

El impacto ya sea positivo o negativo que 
pueda ocasionar el cambio organizacional lo 
convierten en un proceso estratégico muy 
complejo que deberá superar la inercia 
estructural que naturalmente se opone al 
cambio. El cambio organizacional no debe ser 
confundido con la evolución  normalmente 
producida como resultado de la madurez o 
desarrollo de la organización.  (Rivera, 2013) 

 

METODOLOGÍA 

La investigación desarrollada en el presente 
trabajo es no experimental de tipo descriptiva, 
buscando valorar el bienestar laboral del 
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personal de una sección de la organización 
correspondiente al Área de Mantenimiento, 
caracterizando las dimensiones de bienestar 
psicosocial y efectos colaterales que 
componen el instrumento utilizado. No se 
busca generalizar los datos para que 
representen a una determinada población, por 
lo que la muestra de tipo no probabilística es 
la más adecuada y por ende la utilizada.  

Para realizar el estudio se solicitó 
formalmente al Gerente de la Unidad de 
Negocios HIDROPAUTE de la Empresa 
Pública Estratégica Corporación Eléctrica del 
Ecuador CELEC EP la  autorización para 
desarrollar el tema de tesis, la aplicación del 
cuestionario de Bienestar Laboral General al 
personal de mantenimiento y la designación 
de un tutor por parte de la empresa, mediante 
Memorando Nro. CELEC-EP-HPA-2014-
4039-MEM del 22 de agosto de 2014 que se 
muestra en las figuras 2 y 3 de los anexos, 
quien a su vez mediante el Sistema de Gestión 
Documental QUIPUX de la República del 
Ecuador  autorizó lo solicitado. 

 

Muestra  

Se realizó la encuesta de bienestar laboral a 
una muestra no probabilística constituida por 
el personal de mantenimiento de CELEC EP 
HIDROPAUTE que labora en las centrales de 
generación hidroeléctrica Paute Mazar y 
Paute Molino, ubicadas a orillas del río Paute 
en una zona limítrofe entre las provincias de 
Azuay, Cañar y Morona Santiago, 
aproximadamente a 130 Km de la ciudad de 
Cuenca. El personal técnico de 
mantenimiento está conformado básicamente 
por técnicos y profesionales en las ramas de 
electricidad, electrónica, mecánica industrial e 
ingeniería industrial, distribuidos en un orden 
jerárquico ascendente desde ejecución, 
supervisión, Jefatura de Área y Jefatura de 
Central como se muestra en la Figura 1 de los 
anexos. 

La encuesta de Bienestar Laboral General fue 
realizada los días 11 y 12 de noviembre del 
2014 a 57 trabajadores, de un total de 62 
personas que forman parte del Área de 
Mantenimiento en las centrales de generación, 

según datos proporcionados por el 
departamento de Talento Humano de la 
CELEC EP HIDROPAUTE. 

El personal que participó en la encuesta tiene 
una edad media de 37 años y nacionalidad 
ecuatoriana, conformado por el 5,26% de 
mujeres y el 94,74% de hombres. Por 
ubicación, el 71,93% trabaja en la Central 
Molino y el 28,07% trabaja en la Central 
Mazar. Finalmente, su conformación por nivel 
de instrucción formal es del 35,9% con 
instrucción secundaria y el 64,91% con 
instrucción superior. 

 

Procedimiento  

Para el desarrollo del presente estudio, al 
personal de Mantenimiento de CELEC EP 
HIDROPAUTE se le aplicó el cuestionario de 
Bienestar Laboral General como herramienta 
específica de evaluación de las dimensiones 
psicológicas del bienestar en el trabajo, que 
incluye una dimensión de Bienestar 
Psicosocial conformado por las escalas de 
Afectos (compuesta por 10 ítems), 
Competencias (compuesta por 10 ítems), 
Expectativas (compuesta por 22 ítems); y otra 
dimensión denominada Efectos Colaterales 
conformada a su vez por las escalas de 
Somatización (compuesta por 5 ítems), 
Desgaste (compuesta por 4 ítems) y de 
Alienación (compuesta por 4 ítems). El 
cuestionario se enfoca en la existencia de 
bienestar laboral tomando como actores a la 
organización y al propio individuo como los 
principales generadores del bienestar en el 
campo laboral del individuo. Los ítems de las 
escalas de Afectos y Competencias tienen una 
redacción con formato diferencial semántico 
con una calificación posible de 1 a 7 siendo 7 
el valor más positivo, y las otras cuatro 
escalas (Expectativas, Somatización, Desgaste 
y Alienación) tienen una redacción según la 
escala de Likert o método de evaluaciones 
sumarias con una calificación posible de 1 a 
7. En la escala de Expectativas el valor más 
positivo es el 7, sin embargo en las escalas de 
Somatización, Desgaste y Alienación se 
invierte la escala de valores, siendo el más 
positivo el 1. El detalle de los ítems que 
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componen el cuestionario de Bienestar 
Laboral General se muestra en la tabla 1  de 
los anexos (Blanch, Sahagún, Cantera, & 
Cervantes, 2010) 

En las dos Centrales, se reunió al personal en 
una cafetería aislada del ruido normal del 
lugar de trabajo y que brinda la comodidad 
necesaria a los participantes pues el ambiente 
posee una buena iluminación y temperatura 
confortable. En los mencionados 
emplazamientos se explicó detenidamente la 
forma de interpretar las escalas de valoración 
de la encuesta, la forma de llenar el 
cuestionario y a su vez se solventaron todas 
las consultas de los encuestados. 

Luego de aclarar al personal presente de que 
toda la información recogida mediante la 
encuesta sería anónima y que no existe 
responsabilidad ulterior alguna, se solicitó la 
mayor sinceridad posible y que las respuestas 
no sean influenciadas por problemas de 
ámbito personal con algún compañero o jefe 
sino que se considere de forma ampliada su 
entorno, en otras palabras, si tiene un 
problema con un superior en particular no 
significa que todo su entorno sea negativo o si 
mantiene una sana relación con su superior no 
significa que todo su ambiente sea positivo. 
Posterior a la intervención señalada, se les 
entregó la encuesta contenida en dos hojas de 
papel bond de tamaño A4.  El tiempo medido 
de duración de la encuesta desde la primera 
intervención hasta el agradecimiento a todos 
por su colaboración, tuvo una duración 
aproximada de 20 min, lo que muestra que el 
cuestionario no fue extenso ni complejo para 
los encuestados. 

 

Resultados  

El manejo, procesamiento y análisis de los 
datos obtenidos en la aplicación del 
cuestionario de Bienestar Laboral General se 
realizó mediante el programa estadístico 
informático SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences) y la aplicación de sus 
funciones en estadística descriptiva.  

En la Tabla #2 y Figura #4 de los anexos se 
muestra un resumen del resultado del análisis 
de frecuencias realizado en las escalas de 
Afectos, Competencias y Expectativas. Para 

la visualización de los resultados se 
dividieron en valores menores a 4 e igual y 
superiores a 4, estos últimos identificando la 
frecuencia que se enmarca en un positivo 
Bienestar Psicosocial percibido por los 
encuestados. 

El resultado del análisis de frecuencias 
muestra que en las tres escalas del Factor de 
Bienestar Psicosocial más del 90% de la 
puntuación se encuentra sobre el valor de 4, 
siendo un resultado que muestra la existencia 
de Bienestar Psicosocial y por ende muy 
favorable para la organización. 

En la Tabla #3 y Figura #5 de los anexos, el 
resultado de los estadísticos descriptivos 
muestra que la media en las tres escalas tiene 
un valor mínimo de 5,47, la mediana de 5,7 y 
la moda de 5,8. Ubicándose entre los valores 
más altos de la calificación en el rango del 1 
al 7, con el valor deseado de 7. 

Los valores de la desviación estándar 1,04, 
1,21 y 0,89 mostradas en la tabla #3 para cada 
escala, evidencian la cercanía de los datos con 
respecto a su media. 

Para las escalas de Somatización, Desgaste y 
Alienación, el resumen del resultado del 
análisis de frecuencias se muestra en la tabla 
#4 y Figura #6 de los anexos. Al igual que en 
las escalas anteriores, para la visualización de 
los resultados se dividieron en valores iguales 
o superiores a 4 y menores a 4, estos últimos 
identificando la frecuencia que se enmarca en 
el menor grado de Efectos Colaterales 
padecidos por los encuestados. 

El resultado del análisis de frecuencias 
muestra que en las escalas de Somatización y 
Alienación se tiene un resultado de ausencia 
de efectos colaterales (valores menores a 4) 
superior al 68%, sin embargo en la escala de 
Desgaste conformado por los ítems de 
Sobrecarga de trabajo, Desgaste emocional, 
Agotamiento físico y Saturación mental este 
porcentaje se redujo a un 64,91%. 

En la Tabla #5 y Figura #7 de los anexos, el 
resultado de los estadísticos descriptivos 
muestra que la media en las tres escalas tiene 
un valor máximo de 3,38, la mediana de 3,25 
y la moda de 2,00. Ubicándose entre los 
valores más bajos de la calificación en el 
rango del 1 al 7, siendo el valor deseado 1. 
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CONCLUSIONES 

En el desarrollo del presente documento se ha 
expuesto el marco teórico relacionado con el 
bienestar laboral y los elementos que influyen 
sobre el, temas como el bienestar, la 
organización del trabajo, enriquecimiento del 
trabajo y cambios en las organizaciones 
fueron mencionados buscando una plataforma 
teórica que sustente el resultado de la 
aplicación de la encuesta de Bienestar Laboral 
General al personal de mantenimiento de la 
Unidad de Negocios HIDROPAUTE. 

La aplicación de la encuesta por su parte, dio 
resultados muy claros de que el personal de 
mantenimiento de la Unidad de Negocios 
HIDROPAUTE mantiene un nivel positivo de 
Bienestar Laboral. El Factor de Bienestar 
Psicosocial con un porcentaje de frecuencia 
superior al 90% en valores superiores a 4, 
media de 5,47 y mediana de 5,7 en la escala 
de calificación de 1 al 7 con valor 
representativo 7. En cuanto al Factor de 
Efectos Colaterales, el porcentaje de las 
frecuencias superior al 64% en valores 
inferiores a 4, media máxima de 3,38 y 
mediana máxima de 3,25 en la escala de 
calificación del 1 al 7 con valor representativo 
1.  

El 64% conseguido en el Factor de Efectos 
Colaterales, inferior al 90% del Factor de 
Bienestar Psicosocial, denota precisamente la 
presencia de algunos efectos colaterales 
producidos en el trabajo que pueden ser una 
oportunidad de mejora para la Organización 
en la búsqueda de la salud del personal. 

El bienestar laboral de los colaboradores en 
una organización no se consigue en el corto 
plazo, motivo por el cual se concluye que los 
valores muy satisfactorios obtenidos en el 
presente estudio, son resultado de las 
acertadas políticas organizacionales que 
mantiene la Gerencia de la Unidad de 
Negocios HIDROPAUTE en lo que respecta 
al Talento Humano y la forma en que se han 
enfrentado los retos organizacionales. 

La apertura y apoyo brindados por la 
Gerencia para el desarrollo del presente 
trabajo es una muestra de la preocupación en 

el bienestar de sus colaboradores, esto 
sumado al interés y atención prestado por el 
personal de mantenimiento en cada una de las 
Centrales evidencia la cultura de mejora 
continua y la conciencia de ser parte de su 
propio bienestar. 

Finalmente, la aplicación de la encuesta, el 
marco teórico implicado en el trabajo y los 
datos levantados pueden ser la base para una 
investigación más amplia o específica según 
las necesidades de la organización. 

Como recomendación del autor del presente 
trabajo, sería realizar un análisis enfocado al 
bienestar laboral y distribución del trabajo en 
el nivel jerárquico medio y superior de todas 
las áreas de la Organización, para identificar 
puntos de mejora que garanticen la estabilidad 
y continuidad de la misma. 
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ANEXOS 

 

Figura 1. Diagrama con la Distribución del personal de mantenimiento en las 

Centrales de Generación de la CELEC EP – HIDROPAUTE 

 

 

Fuente: El autor. 
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Figura 2: Memorando Nro. CELEC-EP-HPA-2014-4039-MEM 

 

Fuente: Sistema de Gestión Documental QUIPUX de la República del Ecuador 
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Figura 3: Hoja de ruta del memorando No. CELEC-EP-HPA-2014-4039-MEM 

 

Fuente: Sistema de Gestión Documental QUIPUX de la República del Ecuador 
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Figura 4: Resultado Análisis de Frecuencias - Factor de Bienestar Psicosocial 

 

Fuente: El autor 

 

 

 

 

Figura 5: Resultado Análisis de Descriptivos - Factor de Bienestar Psicosocial 

 

Fuente: El autor 
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Figura 6: Resultado Análisis de Frecuencias - Factor de Efectos Colaterales 

 

Fuente: El autor 

 

 

 

 

Figura 7: Resultado Análisis de Descriptivos - Factor de Efectos Colaterales 

 

Fuente: El autor 
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Tabla #1: Cuestionario de Bienestar Laboral General 

 

 

 

Escala de Afectos 

Instrucciones: Rodee el número elegido 

 
Actualmente, en mi trabajo, siento: 

          Insatisfacción 1 2 3 4 5 6 7   Satisfacción 

Inseguridad 1 2 3 4 5 6 7 
 

Seguridad 

Intranquilidad 1 2 3 4 5 6 7 
 

Tranquilidad 

Impotencia 1 2 3 4 5 6 7 
 

Potencia 

Malestar 1 2 3 4 5 6 7 
 

Bienestar 

Desconfianza 1 2 3 4 5 6 7 
 

Confianza 

Incertidumbre 1 2 3 4 5 6 7 
 

Certidumbre 

Confusión 1 2 3 4 5 6 7 
 

Claridad 

Desesperanza 1 2 3 4 5 6 7 
 

Esperanza 

Dificultad 1 2 3 4 5 6 7   Facilidad 

 
          

          

          

          
Escala de Competencias 

Instrucciones: Rodee el número elegido 

 
Actualmente, en mi trabajo, siento: 

          Insensibilidad 1 2 3 4 5 6 7   Sensibilidad 

Irracionalidad 1 2 3 4 5 6 7 
 

Racionalidad 

Incompetencia 1 2 3 4 5 6 7 
 

Competencia 

Inmoralidad 1 2 3 4 5 6 7 
 

Moralidad 

Maldad 1 2 3 4 5 6 7 
 

Bondad 

Fracaso 1 2 3 4 5 6 7 
 

Éxito 

Incapacidad 1 2 3 4 5 6 7 
 

Capacidad 

Pesimismo 1 2 3 4 5 6 7 
 

Optimismo 

Ineficacia 1 2 3 4 5 6 7 
 

Eficacia 

Inutilidad 1 2 3 4 5 6 7   Utilidad 
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Escala de Expectativas 

Instrucciones: Rodee el número elegido 

 

             
Está(n) bajando 1 2 3 4 5 6 7   Está(n) subiendo 

En mi trayectoria laboral: 

Mi motivación por el trabajo 1 2 3 4 5 6 7     
Mi identificación con los valores de la 
organización  

1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi rendimiento profesional  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi capacidad de gestión de mi carga de 
trabajo  

1 2 3 4 5 6 7 
  

La calidad de mis condiciones de trabajo  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi autoestima profesional  1 2 3 4 5 6 7 
  

La cordialidad en mi ambiente social de 
trabajo  

1 2 3 4 5 6 7 
  

La conciliación de mi trabajo con mi vida 
privada  

1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi confianza en mi futuro profesional  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi calidad de vida laboral  1 2 3 4 5 6 7 
  

El sentido de mi trabajo  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi acatamiento de las pautas de la dirección  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi estado de ánimo laboral  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mis oportunidades de promoción laboral  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi sensación de seguridad en el trabajo  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi participación en las decisiones de la 
organización  

1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi satisfacción con el trabajo  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi realización profesional  1 2 3 4 5 6 7 
  

El nivel de excelencia de mi organización  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi eficacia profesional  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mi compromiso con el trabajo  1 2 3 4 5 6 7 
  

Mis competencias profesionales  1 2 3 4 5 6 7     
 

 

Escala de Somatización 

Instrucciones: Rodee el número elegido 

         
Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre 

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento: 

Trastornos digestivos 1 2 3 4 5 6 7 
 

Dolores de cabeza 1 2 3 4 5 6 7 
 

Insomnio 1 2 3 4 5 6 7 
 

Dolores de espalda 1 2 3 4 5 6 7 
 

Tensiones musculares 1 2 3 4 5 6 7   
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Escala de Desgaste 

Instrucciones: Rodee el número elegido 

         

Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre 

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento: 

Sobrecarga de trabajo 1 2 3 4 5 6 7 
 

Desgaste emocional 1 2 3 4 5 6 7 
 

Agotamiento físico 1 2 3 4 5 6 7 
 

Saturación mental 1 2 3 4 5 6 7   

         

         
Escala de Alienación 

Instrucciones: Rodee el número elegido 

         
Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre 

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento: 

Mal humor 1 2 3 4 5 6 7 
 

Baja realización profesional 1 2 3 4 5 6 7 
 

Trato despersonalizado 1 2 3 4 5 6 7 
 

Frustración 1 2 3 4 5 6 7   
 

 

Fuente: Cuestionario de Bienestar Laboral General por J. Blanch, M. Sahagún, L. 

Cantera y G. Cervantes, 2010, Revista de Psicología del Trabajo y de las 

Organizaciones, p. 169, Copyright 2010 Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid. 
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Tabla #2: Análisis de frecuencias del Factor de Bienestar Psicosocial. 

 

 Afectos Competencias Expectativas 

 Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Menor a 4 5,00 8,77 4,00 7,02 3,00 5,26 

Igual o Mayor a 4 52,00 91,23 53,00 92,98 54,00 94,74 

 

Fuente: El autor. 

 

 

 

 

Tabla #3: Estadísticos descriptivos del Factor de Bienestar Psicosocial. 

Estadísticos 

 
Factor de Bienestar Psicosocial 

Afectos Competencias Expectativas 

N 
Válidos 57,00 57,00 57,00 
Perdidos 0,00 0,00 0,00 

Media 5,47 5,72 5,69 
Mediana 5,70 6,00 5,91 
Moda 5,80 6,20 5,86 
Desv. típ. 1,04 1,21 0,89 
Varianza 1,07 1,46 0,79 

 

Fuente: El autor. 

 

 

 

 

 

Tabla #4: Análisis de frecuencias del Factor de Efectos Colaterales. 

 

 Somatización Desgaste Alienación 

 Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Menor a 4 42,00 73,68 37,00 64,91 39,00 68,42 
Igual o Mayor a 4 15,00 26,32 20,00 35,09 18,00 31,58 

 

Fuente: El autor. 
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Tabla #5: Estadísticos descriptivos del Factor de Efectos Colaterales  

 

 

Estadísticos 
Factor de Efectos Colaterales 

Somatización Desgaste Alienación 

N 
Válidos 57,00 57,00 57,00 
Perdidos 0,00 0,00 0,00 

Media 2,94 3,38 2,76 
Mediana 2,40 3,25 2,00 
Moda 2,00 2,00 1,00 
Desv. típ. 1,47 1,74 1,75 
Varianza 2,17 3,02 3,08 

 

Fuente: El autor. 


